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ONSOz

Bu arastirmada, esnek istihdam kosullarinin gecerli oldugu bir “ana
firma” ve bu firmanin iligkili oldugu bir “yan firma’da istihdam edilen
isgorenlerin ise alinmalari, istihdamdaki konumlari, is gruplarina dagihmlari,
yukselmeleri ve galisma kosullarinin belirlenmesinde, aldiklari egitimin nitelik
ve duzeyinin nasil bir rol oynadigi, toplumsal cinsiyet temelinde surecin nasil
isledigi, bu firmalarda ¢alisan yoOnetici ve iggorenlerin konuyla ilgili gorus ve
degerlendirmelerinden yola c¢ikilarak belirlenmeye calisiimistir. Arastirmada,
ayrica, egitim-istihdam iligkisinin de tartisildigi buglne dek ileri strtilmus olan

kuramsal tezler esnek istihdam kosgullari i¢in yeniden degerlendirilmigtir.

Arastirmanin ilk boliumunde, arastirma probleminin Uretilmesinde
etkili olan belli dugsince ve godzlemlere yer verilerek arastirma probleminin
tasidigi dnem Uizerinde durulmustur. ikinci bélimde arastirma konusu ile ilgili
belli basli kuramsal kaynaklar cercevesinde esnek istihdam kosullarinda
egitimin yeni anlam ve iglevi Uzerine tartismalar yapilmis, bu bolumde ayrica
benzer konularda yapilan arastirmalara yer verilmistir. Uglincli bdlimde,
arastirmanin yontemi, ¢alisma grubu, veri toplama teknikleri, goérisme sureci
ve verilerin ¢cozUmlenmesi ile ilgili olarak gerekli agiklamalar bulunmaktadir.
Doérduncu bolumde arastirma bulgulari tartisiimig, besinci bolimde ise bu
tartismalar 1s1ginda bazi sonuglara ulasiimaya c¢alisiimistir. Ayrica bu
bdlimde ileride yapilacak benzer ¢alismalar igin bazi arastirma onerilerine yer

verilmigtir.

Arastirma suresince katkida bulunanlari anmak isterim. Bu
arastirmanin konusunun belirlenmesinden baglayarak son evresine kadar
dostca yaklasimi ile destegini ve yardimini esirgemeyen, galismanin her
asamasinda buyluk katkisi ve emegi olan sevgili “Isil Hocama” tesekkulr
ederim. Arastirma surecinde yapmig oldugum gorusmelerde, zaman ayirarak
sorularimi  sabirla ve Ozenle yanitlayan, bu arastirmanin bulgularinin
olusturulmasinda birincil katki saglayan tum firma yetkililerine ve ¢alisanlarina
tesekkurt bir borg bilirim. Tim egitim yasantim boyunca maddi ve manevi
destek saglayan, yillardir mutlulugumu ve Uzuntima paylasan, diger

parcalarima, “babama”, “anneme” ve “kizkardeglerime”, cocuklugumdan



bugline kadar bana rehberlik eden, yasamimda karsilastigim zorluklari
asmamda sonsuz destegi olan ikinci babam “enisteme” tesekkurlerimi
sunarim. Ayrica yardimlarindan ve manevi desteklerinden dolayi arkadasglarim
Aygulen, Dilek ve Ozden’e tesekklr ederim. Son olarak, her konuda bana
destek olan ve bu calismanin tUm asamalarinda zaman ayirarak bitmek
tikenmek bilmeyen sabri ile bana yardimci olan hayat arkadasim Erhan Onur

iltan’a tesekkirii bir borg bilirim.

Melike Ozkaya iltan



OZET

ESNEK iSTIHDAM KOSULLARINDA
EGITIM — iSTIHDAM iLiISKIiSININ GOZUMLENMESI

Ozkaya iltan, Melike
Yuksek Lisans, Egitim Bilimleri Anabilim Dall
Tez Danismani: Prof. Dr. L. Isil Unal

Ocak 2008, 230 sayfa

Bu arastirmada, egitimin esnek istihdam piyasasinda kazandigi yeni
anlam ve islevin ¢ozumlenmesi amaglanmistir. Bu amagla, esnek istihdam
kosullarinda isgoérenlerin ise alinmalari, istihdamdaki konumlari, is gruplarina
dagihmlari, yukselmeleri ve calisma kosullari ile aldiklar egitimin nitelik ve
duzeyi arasindaki iligki belirlenmeye calisiimistir. Ayrica, egitim ekonomisi
kuramlarinda ileri surulen, egitim-istihdam ve egitim-verimlilik iligkisine iliskin
tezlerin esnek istihdam kosullarinda yeniden degerlendiriimesi amacglanmigtir.
Nitel arastirma yontemi kullanilarak yapilan bu arastirmada, beyaz egya
uretimi yapan bir ana firmada 14 ve onunla iligkili bir yan firmada 6 olmak
uzere toplam 20 kisi ile gorisme yapilmistir. Bu kisilerin 6’s1 yoneticilerden ve
14’0 isgorenlerden olugsmaktadir. Arastirma amacina uygun olarak Ust duzey
yonetici, ara dlizey yonetici ve isgorenlerle yapilacak goriasmeler igin Gg farkli

gorasme formu hazirlanmigtir.

Aragtirmada eleman alinirken, egitim dizeyinin belirgin bir tercih
nedeni oldugu saptanmistir. Diger yandan, egitim, isteki ylkseltmelerde en
disik rolli oynayan etmen olarak ortaya ¢ikmistir. iste yikseltmede egitimin
ikincillegtiriimesi 6nemli bir esneklestirme pratigi olarak gorulebilir. Ana
firmada belli orgutsel konumlar ve kadrolar, belirli egitim duzeyleriyle
cakismaktadir. Bu yuzden, ana firmadaki c¢alisanlar “belirli iglere”
yukselebilmektedirler. Belli igler i¢in “igsel iggucu piyasasi”’nin varligindan soz
edilebilir. Yan firma caliganlarinin yukselme imkanlari daha esnektir. Burada

isgorenlerin yukselmelerinde insan sermayesi birikiminden ¢ok “caliskanlik”,



“isi sevme”, “firmaya aidiyet gelistirme” gibi etkenler rol oynamaktadir. Her iki
firmada “kadin isleri” ve “erkek isleri” ayrimi ¢ok belirgindir. Yan firmada daha
¢ok kadin emegi kullaniimaktadir. Burada yapilan isin bir “kadin igi” olarak
gorulmesi nedeniyle kadinlarin Uretimde galistirimasinin verimliligi artirdigi
ileri  sUrGlmektedir. Yalin Uretimde, farkli kadrolarda c¢alisanlarin
verimlilikleriyle ilgili  bulunan nitelikler, isgorenlerin belirttikleri igteki
verimliliklerini artiran niteliklerle uyum gostermektedir. Bu, ¢aliganlarin

belirtilen nitelikleri icsellestirdigi anlamina gelebilir.



ABSTRACT

THE ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN EDUCATION-
EMPLOYMENT IN THE CONDITIONS OF FLEXIBLE EMPLOYMENT

Ozkaya iltan, Melike
Master of Science, Eductional Sciences Discipline
Supervisor: Prof. Dr. L. Isil Unal

January 2008, 230 pages

The purpose of this research is to analyse the new meaning and the
function of the education which is achieved in flexible employment market.
Thus, the relationship between recruitment, the employment position, the
distribution of work groups, promotion and work conditions of the employees
and the level and quality of the education they have, is analysed in the
condition of flexible employment, on the basis of the gender. Besides various
theories which describe the relationship between education and employment
in the condition of flexible employment are evaluated. In this research, which
is based on the quantitative research procedure, 14 persons in the primary
firm making white good production and six persons in the secondary firm
being in contact with the primary one, a group of 20 persons was interviewed.
This group was composed of six employers and 14 employees. For the
purpose, three different interview forms for “high level employer”,

“‘intermediate level employer” and “employers” were designed.

It is determined that the education level is preferred in the recruitment
of the employees. On the other hand, it is observed that the role of education
on the promotion is weak. This can be realized as a practice of flexibility. In
primary firm, the employees occupied in organizational positions have defined
education levels. Therefore, the primary firm staff can be promoted to defined
positions. For defined works, it can be emphasized the existence of “internal

labour market®. The possibility of promotion of the employees in secondary

Vi



firm is more flexible compared to the one in the primary firm. Here,

“‘industriousness”, “work love” and “dedicating oneself to firm” etc. play an
important role more than “the accumulation of human capital” for the
promotion of the employees. In both firms, it is observed that the
discrimination between “woman job” and “man job” is quite clear. In the
secondary firm, the woman labour is detected more than others. It is declared
that the employment of woman workers results in the productivity gain in this
firm. In different positioned employees’ qualities related to productivity are
consistent with the qualities that results in the productivity gain. This result

may mean that the employees internalize the defined qualities.

Vil
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BOLUM I

GirRiS

Problem

Ulus devletlerin giderek farkli bir islev kazandigi gunimuzde, ulusal
kimlikler sorgulanmakta ve devlet-yurttag iligkisi yeniden tanimlanmaktadir.
Artik ideolojisi ve kulturuyle butunlegsen ve homojenlesen bir diunyadan s6z
edilmektedir. Tum Ulke sinirlarini yikip gegen ve gectigi her yerde bir

donusumu baslatan bu “felaket’e kapitalist kiresellesme denilmektedir.

Kapitalist kuresellesmenin ekonomik acidan anlami ise Uretim
sureglerinin  parcalanarak ulusal sinirlarin  digina tagsmasidir. Yuksek
teknolojiye sahip ulkeler kendilerine kuresel pazarlar yaratarak karlarini
artirmaktadirlar. Bodylece merkez Ulkelerin ¢evre ulkelerin ekonomileri
Uzerindeki etkisi artmakta ve merkez-cevre bagdimlihgr guglenmektedir.
Uretimde vyasanilan bu dénlisimle, hersey kiresel boyutta yeniden
tanimlanmigtir: Kuresel piyasa, kuresel pazar, kuresel urin, kuresel sirket ve
kuresel sermaye... Uluslararasi sirketlerin kuresellesmesi, kuresel Grunlerin
dinya piyasalarinda dolasmasi sermayenin buylk oOlgide dinya capinda
hareketliliine neden olmustur. Birgok arastirmaci tarafindan kapitalist
kiresellesme, kapitalist ekonominin girdigi krize karsi, sermaye birikimi
ihtiyacina yanit veren bir gelisme olarak nitelendiriimektedir (Dikmen, 2000;
Ercan, 1996; Koray, 1997). Kapitalizmin bu yeni evresinde uluslararasi
sermaye guglenerek ulusal ekonomiler Uzerinde egemenlik kurmakta ve kar

mantigi ile isgucu agisindan ciddi sorunlar yaratmaktadir.

Kuresel piyasalarin varligi, uluslararasi rekabeti artirmigtir. Emegin
ucuza maledilerek etkililik ve verimliligin saglanmasi, artan rekabete ayak
uydurmanin bir yolu olarak gorulmektedir. Bunun igin is bélim, is glvencesi,
calisma saatleri, Ucretler, vb. esnetilerek bu sorun ¢ézulmeye caligiimaktadir.
isglicl piyasalarinin kapitalist kiiresellesmeye hiz kazandirmak tizere yeniden

duzenlenmesi surecinde “esnek istihdam” denilen olgu ortaya ¢ikmaktadir.



Esnek Uretim orgutlenmesi ile birlikte, esnek uzmanlasma ve yalin
uretim olarak tanimlanan Uretim yapilari ortaya c¢ikmistir. Yeni Uretim
orgutlenmeleriyle (alt s6zlesme iligkileri, taseronlasma, ...) bulyuk sirketlerin
uretim sdrecinin bazi agamalarini taseronlara devretmesi, emek piyasasinda
ikili bir yapinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Yalin Uretimde, ana
parcalarin Uretimi ana (merkez) firmada, teknolojinin g¢abuk degistigi,
fiyatlarinda surekli dalgalanmanin oldugu diger parcalarin Uretimi ise yan
(cevre) firmada vyapilmaktadir. Boylece ana firma, piyasadaki ani bir
dengesizlik durumunda kari riske sokabilecek Uranun udretimini ana firma
disina atarak avantajli bir durum elde etmektedir. Merkezdeki sirketler kendi
cevrelerinde olusturduklari esnek, pargali emek piyasasi ile dunya pazarinda
surekli degisen talebe karsi esneklik saglayarak, rekabet guglerini ve kar

oranlarini artirmaya ¢alismaktadirlar.

Koray (1997, 22), kuresellesen isglcu piyasasinin ve esnek isgucu
kullaniminin  sonuglarindan biri olan iggucunun kutuplagsmasina dikkat
cekmektedir. Bu, iggucunun nitelikli-niteliksiz, orgutlu-orgutsuz gibi derin bir
ayrim icine girmesi anlamina gelmektedir: Bir yanda bilgi, uzmanlik ve nitelik
acisindan gelismis bir isgucl, o6te yanda “niteliksiz” isgucl. Birincisinin
sendikal hak ve oOzgurluk alani gbérece daha genis ve calisma kosullari
doyurucu iken, otekinin calisma kosullari giderek kotulesmektedir. Yalin
uretimdeki merkez ve gevre firma ayrigmasi, sozu edilen bu iki farkl isgucu
tipini Gretmigtir. Bu Uretim tarzi, isgucunun, bir yanda “merkezde” yer alan,
gorevlerin ve Urunlerin “islevsel esnekligine” izin veren, birden ¢ok vasfa sahip
zanaatkar tipi nitelikli isciler; obur yandaysa “gevrede” yer alan, emek
piyasasinda “sayisal esneklik” olmasina izin veren, ihtiyag duyuldugunda
gegici olarak istihdam edilen az nitelikli ya da niteliksiz iggiler halinde
bolinmesini 6ngodrur. “Merkez is¢i” sendikali olarak ve yuksek Ucretle iyi
kosullarda caligirken, “cevre isci” sigortasiz, sendikasiz, dusuk Ucretle kotu

kosullarda calismaktadir.

Esnekligin isglcu piyasasina yansimasinin, calisanlarin U¢ temel
gruba bolinmesi  seklinde ortaya ciktigini ileri suren calismalar da
bulunmaktadir. Ansal’a gére (1996), esnek isglicu piyasalarinda ug¢ tip isgi

bulunmaktadir:



1. Tam gun calisan, ig guvencesi ve Ucretleri gorece yuksek, yaptidi isle sinirli
olarak niteliklerinin gelisebilmesi s6z konusu olan, ¢ok iglevli olmasi, kolay
uyum saglayabilmesi beklenen, vyeni teknolojilerle donanmis, merkez

firmalarda istihdam edilen isgiler,

2. Tam gun calismakla birlikte, birinci gruptakilere gére daha kolay bulunur
niteliklere sahip olan, gogunlukla rutin iglerde galisan igcilerden olusan, isten

atilma oraninin yuksek oldugu isgiler,

3. Yari-zamanli, gegici, sabit sureli sozlesme kapsaminda, esnek uzmanlk
modelinde ¢evre ya da taseron firmalarda veya evde parga basi is Uzerinden
calisan iscilerden olusan, is glvencesinin dusik oldugu ya da hi¢ olmadigi,

dolayisiyla sayisal esnekligin en yogun oldugu isci grubu.

Yalin Uretim orgutlenmesinde, tek bir piyasa degil, bolunmus isgucu
piyasalari kuraminda belirtildigi gibi g¢aligma kosullarinin farkli oldugu iki
piyasa bulunmaktadir. Ana (merkez) firmadaki isler, ileri teknolojinin

kullanildidi, birincil piyasada yer alan Ucretli “iyi” igler iken; yan (cevre)
firmadaki isler, ikincil piyasada yer alan niteliksiz ve dusuk ucretli “kotd”
iglerdir. Piyasalarin ayrismasinda yapilan isin niteligi énem tasimaktadir.
Ozellikle teknolojinin yogun kullanildigi durumlarda, verimlilik isin bir dzelligi
olarak gorulmektedir. Ansal (1995, 13) c¢alismasinda, yeni teknolojilerin
giderek uretim sureclerinde yer almasiyla isgorenin emek surecindeki
kontrolinun azaldigi, giderek vasifsiz hale getirildigi ve bunlarin sonucunda
isgorenin egditime olan ihtiyacinin azaldigina dikkat ¢ekmistir. Bunun igin
bolinmus piyasalarda egitim—istihdam arasinda dolayh  bir iligki
kurulabilmektedir. isgiicii piyasasinin bir bitiin olarak ele alinamamasi,
neoklasik kuramda piyasa ¢Oozumlemelerinde kullanilan egitim ile istihdam
arasinda dolayh fakat goreli olarak gugli bir baglanti kuran hipotezlerin
tartisilir bir hal almasina neden olmustur. Piyasalarin bolinmesinde cinsiyet,
Irk, etnik kdken gibi olgutler etkili olurken, “insan sermayesi” ikincil bir 6neme
sahiptir. Egitim, yetistirme ve tecribe gibi insan sermayesi yatirimlari,
isgorenlerin islere dagilimlarinda ve Ucretlendiriimelerinde temel ozellikler
olarak gériilmemektedir. “insan sermayeleri’ esit olan insanlar, farkli calisma

kosullarinda farkh Gcretlerle istihdam edilebilmektedirler. Bu durumda, egitim-



istihdam iligkisinin “insan Sermayesi Kurami” cercevesinde anlasilabilmesi

olanakli degildir.

isglicii piyasalarinin esneklesmesi, vasiflilik, irk, etnik koken ile
birlikte toplumsal cinsiyet baglaminda bir ayrimi da beraberinde getirmistir.
1930’lu yillarda kitlesel Uretimin asil dayanagi olan kadinlar, 1970’li ve 1980’li
yillarda is guvenliginden yoksun ve dusuk vasifli, sayisal olarak esnek olan
hizmet iscileri haline gelmiglerdir (Pollert, 1988; Hakim, 1988; Jensen, 1989;
Walby, 1989; Lovering, 1990; Hyman, 1991; Akt. Kumar, 2004, 77).

1980’li ve 1990°h yillar boyunca esnek istihdam bigimlerinin uygulanmasiyla,
dinyanin her yerinde kadinlarin isgiict piyasasina katiimlari artmistir. Bu gelisim
literatlirde isglcinin feminizasyonu olarak adlandiriimakta, ancak bu sirecin
isgucli piyasasinin esneklesmesi dogrultusunda, kadinlarin duisik Ucretli,
glvencesiz ve dizensiz iglerde, koétu calisma kosullarina sahip olan ev eksenli
calismayi da kapsayacak sekilde enformel sektér faaliyetlerindeki artis sonucu
gerceklestigi belirtiimektedir (Standing, 1999; Akt. Toksdz, 2002).

Bu siregte, toplumsal cinsiyete dayali olarak Ucret farkhliklari,
mesleksel katmanlasma ve kadinlarin sinirli ylikselme firsatlarina sahip
olmalari gibi olumsuzluklarin derinlestigi bilinmektedir. Kadinlarin toplumsal
cinsiyete dayali sorumluluklari (ev isi, gocuk bakimi gibi) isglclu piyasasinda
ikincil bir konumda olmalarina neden olmaktadir. Evde var olan cinsiyetgi is
bolumu ve iktidar iligkileri, kendini yeni endustri iligkileri ve ¢alisma kosullari

altinda yeniden Uretmektedir.

Esnek istihdam kosullarinda bilgi, beceri ve diger egitimsel niteliklerin,
isteki verimlilikle yeniden iligskilendiriimesine bagli olarak, firma ydneticilerinin
ise alma ve yukseltme kurallari da degismektedir. Genellikle, ¢alisanlarin
yasamlari boyunca “yeni’ nitelikler kazanmalari ve isteki konumlarini
guglendirmeleri beklenirken bu konudaki kurallar toplumsal cinsiyet, etnik
koken, yas gibi etkenlere gore farklilagsmaktadir. Egitim esnek piyasalarda
farkh bir anlam ve islev yUklenmis gibi gérinmektedir. Yeni is kosullarinda,
egitimsel niteliklerin, istihdam ve verimlilik ile olan iligkisinin ortaya ¢ikariimasi
gerekmektedir. Egitimin yeni piyasalarda yeniden ¢ozimlenmesine ihtiyag

duyulmaktadir.



Amacg

Bu arastirmanin amaci, esnek istihdam kosullarinda egitimin isgucu
piyasasinda kazandigi yeni anlam ve islevin ¢ézumlenmesidir. Bu amagla,
arastirmada, esnek istihdam kosullarinda ana firmada ve yan firmada
istihdam edilen iggorenlerin ise alinmalari, istihdamdaki konumlari, is
gruplarina dagilimlari, yukselmeleri ve ¢alisma kosullarinin belirlenmesinde,
aldiklari egitimin nitelik ve duzeyinin nasil bir roli oldugu, toplumsal cinsiyet

temelinde surecin nasil isledigi belirlenmeye calisiimistir.

Arastirmada, ayrica, yoneticilerin yeni ig kosullarinda iggorenlerin
sahip oldugu bilgi, beceri ve diger nitelikler ile isteki verimliligi nasil
iliskilendirdikleri de belirlenmeye c¢alisiimis, konunun butlindne iligkin
¢ozUmlemeler yapilarak, bugune dek ileri surilmug olan kuramsal tezler, bir

anlamda, esnek istihdam kosullari i¢in yeniden degerlendirilmigtir.

Onem

Kapitalist klresellesme ile ilgili alanyazinda bir yandan egitimin
isgucu piyasasindaki anlam ve islevine iligkin ileri surulen zit yonde
argumanlara isaret edilirken, diger yandan bu sure¢ icinde yoksullugun
kadinlasmasi olgusunun O6nemle alti ¢izilmektedir. Esnek piyasalarla ilgili
¢ozimlemelerde hem o&rgun egitimin artan 6nemine hem de egitim ile
istihdam arasindaki bagin giderek kopmasina vurgu yapilmasi, egitim ve
istihdam politikalari agisindan ciddi bir problem olusturmaktadir. Esnek
istihdam ile egitimsel niteliklerin ve bunun toplumsal cinsiyet ile iligkisinin
cozumlenerek, egitimin esnek istihdam kosullarinda kazandidi yeni anlam ve
islevinin arastiriimasi, genel, mesleki ve isbasinda egitimin, istihdam ve buna
baglh olarak verimlilik ile olan iligkisinin gergekg¢i bir bicimde tanimlanmasini
mumkun kilabilir. Bu ¢alisma, esnek isgucu piyasasindaki igleyisin ayrintili
olarak incelenmesi, esnek istihdam kosullarinda egitimin iglevi ile egitimsel
niteliklerin istihdamdaki yeri ve rolinun ortaya konulmasi bakimindan dnem
tasimaktadir. Boylece, egitim-istihdam iligkisini tanimlayan gesitli kuramlarin

esnek istihdam kosullarinda sinanmasi da mumkun olacaktir.



Sinirhliklar

Arastirma, esnek istihdam bigimlerinin yalnizca egitim ve toplumsal

cinsiyet acisindan ¢ézumlenmesiyle sinirhdir.

Tanimlar

Esnek istihdam Bigimi: isgiiciiniin islevsel, sayisal, zamana ve lcrete gére
esnek olarak kullanildigi; s6zlesmeli, gecici ya da yari-zamanh calistirildigi
istihdam bicimidir.

Egitim-istihdam (iliskisi: Egitimle kazanilan niteliklerin isgiicii piyasasinda
ise alma, calistirma, yukseltme ve isten g¢ikarma sureglerinde nasil bir rol

oynadigini agiklayan iligkiler batinudur.

Beyaz Yakal isciler: Uretim sireciyle ilgili bilgi ve beceri sahibi, tiretim
surecinin planlanmasi ve kontrolu, dretimde c¢alisanlarin ise yoneltilmesi gibi
konularda yonetim, denetim ve vyetistirme sorumlulugu olan Kigilerdir.
isletmelerde, yénetici, uzman ve teknik kadroda calisan; genel olarak
yaptiklari igle ilgili egitim sahibi olup, isinin gerektirdigi bilgi ve beceri dizeyine
ulasmig, “vasifli” iscilerdir. Beyaz yakali calisanlar kol emeginden ¢ok kafa

emeqginin kullanildigi igleri yapmaktadirlar.

Mavi Yakali isgiler: Uretim siirecinin timiniin gerektirdigi bilgi ve beceriden
yoksun fakat yaptigi isle ilgili bilgi ve beceri sahibi kisilerdir. Firmalarda, fiilen
uretimde ve hizmet alaninda galisan, ¢ok fazla vasif gerektirmeyen isleri
yapan, yetkileri sinirli ya da olmayan iggucu grubudur. Mavi yakali isgiler, kol
emeginin kullanildigi igleri yapmaktadirlar. “Mavi yakali” ve “beyaz yakall’

ayrimi kafa ve kol emegi ayrimina isaret etmektedir.



BOLUM I

Bu bolim, “Kuramsal Cerceve’ ve “ilgili Arastirmalar’ basliklari
altinda verilmistir. “Kuramsal Cergeve” baghgi altinda arastirma problemi ile
ilgili olan, ayrica problemin ¢d6zUmune katkisi olacagi dusunulen temel
yaklasimlara yer verilmigtir. Burada yeni Uretim orglUtlenmeleri, yeni Uretim
orgutlenmelerinde yeniden bigimlenen isgucu nitelikleri ve bu niteliklerin,
egitim tar ve duzeyleri ile olan iligkisi, arastirma konusu ile ilgili varolan
yaklasimlardan destek alinarak aktarilmaya calisiimistir. Ayrica arastirma
probleminin temelini olusturan egitim-istihdam iligkisine acgiklama getiren
temel yaklasimlar ele ahnmistir. “iigili Arastirmalar’ basligi altinda ise,
arastirma problemi ile dogrudan ya da dolayli iligkili gorulen ve ulasilabilen

arastirma bulgularina yer verilmigtir.

KURAMSAL CERCEVE

Uretim, baglangigta insanin temel gereksinimlerini karsilamanin dogal
bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. insan, gereksinimlerinin artmasi ile birlikte
yeni uretim araclari gelistirmis ve ihtiya¢c duyulandan daha fazlasini Ureterek
karmasik bir Uretim gabasina girmistir. Bununla birlikte, insanin, Uretimde
oynadidi rol bir déniisiime ugramistir. ilkel toplumlarda, insanlar, retim ile
ilgili 6grendikleri bilgileri ve edindikleri tecrubeleri, kusaktan kugaga aktarma
yoluyla dretimin devamini ve gelisimini saglamislardir. Sanayi devriminden
gunumuze kadar yasanan tarihsel sureg icinde ise, toplumsal yapinin, tretim
ve dagitim etkinliklerinin giderek karmasiklasmasi, yeni Uretim orgutlerinin ve
bu orgutlerdeki yeni isbdliumlerinin olusmasi kargisinda, insanlarin, gegmisten
edindikleri bilgi birikimleri yetersiz kalmig ve egitim gereksinimleri giderek
artmistir. Bu durum, 6grenme ve ogretme sureclerini, aileden okula tagirken

ayni zamanda da énemli bir konuma getirmigtir.

Uretimde 6nemli bir role sahip olan insan, gegmisten giinimize
kadar yapilan ekonomik analizlerde uretimin temel bir girdisi olarak ele
alinmistir. insanin heterojen bir iretim girdisi olarak gériilmesi ve insan

niteliklerinin  farkliliklarinin - anlasiimasiyla birlikte, egitimsel nitelikler ile



istihdam arasinda iligkiler Uzerinde durulmaya baslanmigtir. Egitim-istihdam
iliskisini acgiklamaya ydnelik yapilan calismalarin sonucunda varilan ilk
izlenimler, insanlarin egitim yoluyla kazandiklari bazi yeteneklerin, onlarin
daha fazla uretmelerine yol actigi ve bu yolla, ulusal ekonominin bliyumesine
katki sagladiklari yonunde olmustur. Bu duslnce, “insan sermayesi’
kavramini ortaya c¢ikarmis ve egitimin nitelikli insangucini yetistirmek igin
yapilan bir yatinm olarak gorulmesine neden olmustur. Bu bakis acisiyla,

egitim harcamalarinin yatirrm boyutu 6nem kazanmigtir.

Ancak zaman icinde ekonomide ve dUretim o&rgutlenmelerinde
yasanilan degisim, insanlarin  Uretimdeki rollerinin  blydk capta
farkhlasmasiyla birlikte, egitimsel niteliklerin isgicl piyasalarindaki islevini
bayuk Olgude degistirmistir. Artik, bireylerin istihdam edilmesinde dogrudan
iligkili oldugu dusunulen egditimin yanisira, yas, cinsiyet, irk vb. cesitli
degiskenler de yer almaktadir. GUnimuzde egitimin, is ve istihdam ile olan
iligkisine degisik aciklamalar getiren, isgucu piyasalarinda egitimsel niteliklerin
degisen rolunu tartisan birgok yaklagim bulunmaktadir. Egitim-istihdam iliskisi,
karmasik isglcu piyasalarinda, varolan yaklagsimlarla sinanmakta ve

anlagilmaya calisiimaktadir.

Egitim-istihdam iligkisinin Tartigildigi Kuramlar

Baslangicta kabul goren “egitimin bireylerin Uretkenlik kapasitelerinin
artird1g1” anlayisi egitimin Uretken bireyler yetistirmek Gzere bir yatirnm olarak
gorulmesini saglamigtir. Zaman iginde egitimsel kazanimlarin iggucu
piyasalarindaki iglevini farkli yonleriyle agiklayan ve egitim-istihdam iligkisini
degisik acilardan irdeleyen cesitli yaklasimlar ortaya cikmistir. “isgici
Piyasasi Kuramlari” olarak da adlandirilan bu yaklasimlar, isgucu piyasasi
igleyisinde bireylerin igse alinmalari, yukseltiimeleri, konumlanmalari ve

Ucretlendiriimelerinin nasil gerceklestigini tartismaktadirlar.

insan Sermayesi Kurami

Egitim tam olarak Neoklasik Isgiicii Piyasasi (NiP) Kurami
cercevesinde ekonomik analizlerde yer almigtir. 1950’lerin sonlarinda ve

1960’larin baglarinda, Neoklasik isglicii Piyasasi Kurami, bir baska icerikte



insan Sermayesi Kurami (Human Capital Theory) olarak ortaya ¢ikmistir
(McNabb, 1987, 187; Akt. Unal, 1996, 40). insan Sermayesi Kurami,
oncekiyle benzer piyasa kosullarindan hareket etmekle birlikte, isgucu
niteliklerini heterojen olarak ele almis ve egitimsel nitelikleri, Ucret ve istihdam

dlizeyini etkileyen degiskenler olarak incelemistir (Unal, 1996, 75).

insan Sermayesi Kurami, isgiictinin heterojen oldugu varsayimina
dayanir. Her insan farkli tir ve dlzeylerde insan sermayelerini gelistirmekte
ve niteliklerinde farkllasmaya neden olmaktadir. Buna gore, bireylerdeki
nitelik farkhhiklari verimliliklerinde de farkliliklar yaratir. Verimlilik farkhliklari
ise, bireylere farkli Ucretlerin 6denmesine neden olur. Her bir isglcu niteligi

kategorisi i¢in piyasada ucret duzeyi olusur.

insan Sermayesi Kuramr’na gére bireyin Uretim kapasitesini artirmak
Uzere vyaptigi her tarli etkinlik “insan sermayesi” kavrami iginde yer
almaktadir. Egitim ve yetistirme, insanlarin Uretkenliklerini ve becerilerini
artirmasi, onlarin kazanglarinda bir artisa neden olmasi bakimindan, Uzerinde
en ¢ok durulan insan sermayesi yatirimi olmustur. Unal (1990, 18), bu
yaklasim cergevesinde, egitim ile insana kazandirilabilecek nitelikler arasinda
okuma-yazma, biligssel beceriler ve 6grenme yetenegi gibi bireyin tim iglerdeki
uretkenligini artirabilecek o6zelliklerin yaninda meslege 6zgu becerilerin de

sayildigini belirtmektedir.

Adam Smith (1776; Akt. Woodhall, 1994a, 2), “Uluslarin Zenginligi”
adll kitabinda, egitimi, insanin gelecekteki Uretim kapasitesini ve bu yolla,
gelecekteki kazang kapasitesini artiran bir yatinnm olarak degerlendirmigtir.
Smith (1776; Akt. Unal, 1996, 73), egitim farkliliklarini, isin uygunlugu, isin
suresi, istihdam bigimi ile birlikte, Gcret farkhlagsmasinin bir nedeni olarak ele
almigtir. insan Sermayesi Kuraminda en kazangli yatirimin insana yapilan
yatirim, yani egitim oldugu, birey ve toplum acgisindan bu yatirimin, bir¢ok
fiziksel sermaye biciminden daha kazangli oldudu ileri surtlmustir. Boylece
fiziki sermaye vyatirmlari ile insan sermayesi yatirmlari arasinda bir
benzetmeye gidilmigtir. Smith (1776; Akt. Woodhall, 1994a, 2), “Cok fazla
emek ve zaman pahasina egitilen bir insan... pahali makinelerden biri ile
karsilastirlabilir’ gortsu ile bu disuncenin altini ¢gizmektedir. Psacharopoulos

ve Woodhall (1994, 45) calismasinda, insana mi yoksa makineye mi yatirimin
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daha karli oldugu konusunda yapilan tartismalar sonucunda, yalnizca fiziksel
sermaye yatirimlarinin Uretim kapasitesinin artirmadigi, egitim yatirimlarinin

fiziksel sermaye yatirimlarini tamamladi§i distincesine yer vermigtir.

Tum bu sonuglar, egitimin ekonomik blyumeye olan etkisinin daha
ayrintili bir bigimde arastiriimasina ve tartisilmasina neden olmustur. Yapilan
arastirmalarda, egitim, yetistrme ve tecribeyi kapsayacak nitelikte
degerlendiriimistir. Bu konuyla ilgili, ilk caligmalari gerceklestiren Adam
Smith’den sonra, Schultz (1961) ve Denison (1962), cesitli Ulkelerde
yaptiklari arastirmalarda, ulkelerin ekonomik buylime oraninin buyuk bir
bolimund isgucinun egditim dizeyindeki artisla aciklayarak, insan
becerilerinin ve Uretkenliklerinin geligtiriimesinin, ulusal gelirin bUylmesine
dogrudan katki sagladigini ileri surmuslerdir. Bu galigmalar sonrasinda, egitim
yatinmlarinin artirildigr goralmastir (Psacharopoulos and Woodhall, 1994,
39). Woodhall (1979, 34) calismasinda, egitimin, 6zellikle sanayi ve hizmet
sektorinun gereksinme duydugu bilgi ve beceriye sahip nitelikli isgucunu
yetigtirerek, dolayisi ile ¢alisanlari daha verimli kilarak ekonomik buylimeye
cok onemli katkida bulunacagini vurgulamigtir. Marris tarafindan yapilan
bagka bir arastirmada (1982), 66 gelismekte olan Ulkenin verileri benzer bir
analize tabii tutulmus ve egitimin, ekonomiyi gucli bir bicimde etkilemekle
birlikte egitim yatirnmlarinin, genel yatirnmlarin ekonomik blyume uzerindeki
etkilerini guclendirdigi sonucuna variimistir (Psacharopoulos and Woodhall,
1994, 39). Myers ve Harbison ise, pek ¢ok uUlkede yaptiklari arastirmalarin
sonucu olarak, bir dlkenin ulusal gelirinin artirilabilmesi igin, dncelikle insan
kaynaklarinin gelisimini saglayacak etkinliklerin artiriimasi gerektigini ileri
surmuslerdir (Psacharopoulos 1980, 211). Genel olarak, yapilan benzer
¢alismalarda, hangi tip ve duzeydeki egitimin verimlilik ve blUyume Uzerinde
en fazla etkiye sahip oldugu konusunda yeterli bir bilgi ortaya konulmamasina
ragmen, egitime harcama yapmanin tuketimden c¢ok, bir yatirrm olarak
dusunulmesi  gerektigi gorusu  gugli  bir sekilde desteklenmigtir
(Psacharopoulos and Woodhall, 1994, 39).

insan Sermayesi Kuramcilari, érgiin egitim ve isteki egitim igin

yapilan harcamalarin yani sira, bireylerin, kendilerini istihdam edilebilir kilmak

amaciyla yaptiklari saglik harcamalarini, firma disi diuzenlenmis olan yaygin
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egitim programlarini ve is olanaklarini artirmak ya da yeni is olanaklari elde
etmek Uzere yaptiklari gogler icin yaptiklari harcamalari insan sermayesi
yatirnmlari olarak tanimlamiglardir. Kisacasi, insanin Uretim kapasitesini
artirmak Uzere yapilan harcamalar birer insan sermayesi yatirimi olarak
degerlendirilmistir. Bunlara ek olarak, F. Harbison, bireyin daha fazla bilgi ve
beceri elde etmek veya kendi insiyatifi ile kapasitesini gelistirmek Uzere, yani
insan sermayesi birikimini artirmak igin yaptigi harcamalari da etkili bir yatirim
olarak degerlendirmektedir (Harbison, 1964, 2; Akt. Unal, 1990, 17).

insan Sermayesi Kuramrna gére belli igler, belli 6gretim tir ve
dizeylerini tamamlamis kisilerce verimli olarak yapilabilir. Meslek kategorileri,
farkh isglcu niteliklerini gosterir. Bu nedenle, farkh isler icin farkli isgtcu
nitelikleri yani farkli meslek kategorilerinden isgucu talep edilir. Buna gore

kuram, egitim ve istihdam arasinda dogrudan bir iliski oldugunu ileri surer.

Ucret, piyasada cesitli meslekler igin isglicti arz ve talebi tarafindan
olusturulur ve firma, bu Ucreti veri olarak alir. Literatlrde, isglcu piyasalari ile
ilgili bu yaklagim, “Ucret Rekabeti Modeli” olarak yer almaktadir (Unal, 1990,
19). Bireyler, yuksek ucretli mesleklerle ilgili olan egitim alanlarinda okuyarak,
insan sermayelerine yatirrm yaparlar. Piyasanin bu tutumu, bireyleri insan
sermayesine daha c¢ok yatirrm yapmaya 6zendirmektedir. BOylece piyasada
egitim tlr ve dlzeyi ile ylksek Ucret arasinda bir bag kurulmaktadir. Hinchliffe
(1987, 143), insan Sermayesi Kuramrna gére isgiicii piyasasinin, yiksek
egitim duzeylerinden mezun iscileri surekli emme yetenegine sahip oldugunu
ileri surmustir. Bunun nedeni, egitim dizeyi goreli olarak yuksek olanlarin

sayisinin daha az olmasidir (Unal, 1996, 76).

Yuksek becerili iggorenlere daha ¢ok degerin verildigi isyerlerinde,
teknolojinin kullaniminin bir sonucu olarak, yuksek egitim seviyeleri igin
yiiksek Uicret ddeme egilimi bulunmaktadir. Olgegin en altinda yer alan isciler
icin bunun tersi gerceklesmektedir (Mandel, 1998, 90; Akt. Gilmore, 1999).
Son zamanlarda yapilan bir arastirmada, Universite egitiminin, verimlilik ve
Ucret Uzerine olan etkisi incelenmigtir. Bu calismanin bulgularina gore,
Universite mezunu iggérenler %51-75 oraninda daha verimli olmalarina
ragmen, universiteye devam etmemis isgdrenlere oranla yuzde %26-36 daha
fazla Gcret almaktadirlar (Decker, 1999, 24; Akt. Gilmore, 1999). Arastirmanin
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sonucu, Ucretlerin, verimlilikteki artisla tam olarak uyumlu olmadigini
gOstermektedir. Bu durumda, Universite mezunu isgorenlere, ylUksek
verimliliklerinin bedelinin sadece bir kismi 6denmektedir. Bunun disinda, Ucret

artiglarinin yuksek egitim duzeyleriyle iligkili oldugu agik¢a gorilmektedir.

Neoklasikler, yetistirmenin de oOrgin egitim gibi bireye bilgi ve
beceriler kazandirarak, onun Uretim kapasitesini artirdigina vurgu yapmislar
ve ekonomik analizlerine “egitim” ile birlikte “yetistirme”yi dahil etmislerdir.
Unal (1996, 7), “yetistirme”yi, bireylere, isteki tretkenliklerini artirmak Uzere,
‘ise  ve meslege yonelik bilgi ve beceriler kazandirmak® amaciyla
gerceklestiriien egitim olarak tanimlamigtir. Kisaca, “yetistirme‘yi, “isteki
egitim” olarak ifade etmistir. Bunun disinda, genel anlamda yetistirme,
yalnizca iste verilen egitimle sinirh kalmamaktadir. isglclniin egitimi,
meslede yoOnelik bilgi ve becerinin verildigi meslek ve teknik liseleri gibi
uretime donuk egitimin yapildidi c¢esitli mesleki egitim kurumlarinda
surdurilmektedir. Sonug olarak, her iki egitimde de amag isteki verimliligi
yukseltmektir. Bireyin iste egitiimesinin, isteki verimliligi yukselttigi ve
ekonomiye net bir katki sagladigi dusunulmektedir. Bunun hangi vyolla
gerceklestigi tartisiimakla birlikte, isteki egitim, isglcundn niteligini ve
verimliligini artirarak gelecekteki gelir seviyesini ylkselten bir etkinlik olarak

gorulmektedir.

Becker ve onu izleyen insan Sermayesi Kuramcilari igbasinda
yetistirmeleri de ¢dzimlemiglerdir. Becker'a gore, birey, baslangigta dusik
Ucret almakta, fakat zaman iginde insan sermayesini artirabilecegi bir ise
girdiginde, dusuk Ucret aldigi slire boyunca insan sermayesine yatirim yapmis
olmaktadir. Yani baslangigta kaybettigi kazanclar, bireyin insan sermayesini
isteki tecrube yoluyla artirmak i¢in yaptigi harcamalar olarak ele alinmaktadir
(Unal, 1996, 41).

Yapilan bir aragtirmada iggorenlerin kazanglarindaki artis, isgorenlere
igsbasinda verilen egitimlerle iligkili bulunmustur. Buna goére, isbasinda
yetigtirilen isgdrenlere, digerlerine oranla daha fazla Ucret 6denmektedir.
Arastirma, iste egitilecek isgorenlerin, rastlantisal olarak degil, rekabetgi
tutumlari veya verimli olmalari gibi etkenler goz 6nune alinarak segcildigini
gOstermektedir (Decker, 1999, 21; Akt. Gilmore, 1999). Bu, degisen
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ekonomide daha 0Ozel (spesifik) becerilere ihtiyag  duyuldugunu
disundurmektedir. Arastirma, yuksek egitimli isgorenlerin, yetistirme
programlarinda daha fazla yer aldiklarini da ortaya koymustur. Buna gore,
universite mezunu olan iggorenler, lise mezunu ya da diger egitim
dizeylerinden mezun olanlara gére daha fazla isbasinda egitim almaktadirlar
(Gilmore, 1999).

Neoklasik kuramin ekonominin genel igleyisi ile ilgili olarak getirdigi
rasyonellik ilkesi, egitim ve yetistirme yatirirmlarinda da hem bireyler hem de
firmalar igin gecerliligini korumaktadir. isglict piyasasi ile ilgili kararlarda da
tam rekabet kosullari dikkate alinarak ¢dézimleme yapilmistir (Unal, 1996, 42).
insanlarin ve firmalarin yetistirme yatirimlarini desteklemedeki nedenleri
aynidir: Kari maksimize etmek. Bireyler edinecekleri niteliklerin maliyeti ile, bu
niteliklerin getirecegi kazang farkliigini karsilagtirarak en karli secimi yaparlar.
Bu rasyonel bakis agisi, firmalar igin de aynidir. Bireyin igsbasinda alacagi
egitim, Uretimi artiracagindan hem bireye hem de firmaya fayda getirecektir.
Boylece her iki tarafta, gelecekteki kazanglarini maksimize etme firsati

edineceklerdir.

“‘Egitimle kazandirilan hangi niteliklerin  verimliligi  etkiledigi”
konusunda yapilan c¢alismalar sonrasinda, uzmanlagsmaya donik “meslege
0zgu nitelikler’in verimlilik artigina katkida bulundugu gorusu kabul gormustar.
Bu gorug, farkli ig kategorilerine karsilik gelecek farkli turde ¢ok sayida

programin agiimasina neden olmustur.

Ote yandan insan sermayesine yatirim tartismal bir konu olarak
surmektedir. Egitilmis insanlarin daha yuksek kazancinin, onlarin egitim
surecinde kazandiklari bir alana 6zgu bilgi ve becerilerden c¢ok ustlin
yeteneklerini yansittigi ileri suralmustar. Buna ek olarak, yuksek duzeyde
egitilmis bireylerin kirsal kesimden c¢ok kentsel yoérelerde c¢alismakta ve
toplumun ylksek sosyal siniflardan gelmekte olabilecekleri tartisiimistir
(Woodhall, 1994b, 24). Bu bakis acisi, egitilmig bireylerin kazang farkhliklarina
neden olan etkenlerin tekrar degerlendirilmesini saglamistir. Denison (1979)
da, bu kazang farkhliklarinin, yetenekle birlikte aile 6zgecmisi gibi

Olctilemeyen faktorlerden etkilendigini onaylamistir (Hicks, 1994, 49). Kisinin
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aldigr egitimde bircok faktor rol oynamaktadir. Aile buyuklerinin egitim
durumlari, mesleki ve sosyal konumlari gocuklarinin ileride alacagi egitimde
belirleyici olmaktadir. Cocuklarin egitim dizeyleri ile anne ve babalarinin
editim ve mesleki durumlari arasinda yakin bir iliski oldugu bilinmektedir
(Carnoy, 1992, 349).

B.S. Bowles ve H. Gintis, kapitalist toplumda egitimin esitligi
saglayacagl ve bireyin yetenek ve potansiyelini gelistirecegi gorusunu
reddetmektedir. Arastirmacilar, okul basarisi ve 0ogrencilerin yagam
sanslarinin buyuk dl¢ude ailelerinin sosyo-ekonomik dizeyine bagh oldugunu
gOstermek istemektedirler. Buna gdre, bireyler blyuk o6lgude ailelerinin
toplumsal sinifina bagli olarak farkli mesleklere yénelmekte ve farkli gelirler
elde etmektedirler (Carnoy, 1982, 494). Diger bir deyisle, daha iyi okullara
daha Ust siniflardan gelen bireyler gidebildigi icin, yuksek Ucretli, saygin
konumlar, Ust toplumsal siniflardan gelen Kisilerce doldurulmaktadir (Levin,
1987, 149; Akt. Tural, 2002, 89).

Neoklasiklere tepki olarak gelistirilen egitim ekonomisi yaklagimlarinin
editimi ele aliglarindaki temel benzerlik, bunlarin, egitim ile verimlilik ve Gretim
arasinda dogrudan bir iligki kurmamalaridir. EQitimin bireysel talebi ve
egitimsel niteliklerin kullanimi agisindan, kurumsal degiskenleri de dikkate
almalari, egitime farkli toplumsal ve ekonomik iglevler ylklemelerine neden
olmustur (Unal, 1996, 63).

insan Sermayesi Kuramrndan sonra ortaya atilan kuramlar,
ekonomik buylime surecinde egitime daha dusuk bir rol atfetmiglerdir. Bazi
elestirmenler, insan Sermayesi Kuramr'nda ileri surildiigi gibi egitimin, bilgi
ve beceri kazandirma yoluyla igsgorenlerin uUretkenlik kapasitelerini artirmayip,
sadece, onlari daha uretken kilan kisisel 6zellikleri veya daha yuksek dogal
yeteneklere sahip bireyleri tanimlamada bir “eleme” mekanizmasi olarak rol
oynadidini tartismislardir (Woodhall, 1994b, 20).

Eleme Hipotezi

Eleme Hipotezi (Screening Theory), eksik rekabet piyasasi

kosullarinda tanimlanmis ve eksik rekabet kuraminda yer alan ‘bilgi asimetrisi’
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dusuncesinden udretilmigtir. Bilgi asimetrisine gore, is talep edenler firmalar
hakkinda istedikleri bilgiyi saglayabildikleri halde, firmalar is talep edenler

hakkinda sinirl bilgi edinebilmektedirler.

Eksik Rekabet Kurami gercevesinde, birey ve firmalarin, yetistirme
konusundaki yaklasimlari yeniden tanimlanmistir. Piyasadaki bilgi asimetrisi
temel alindiginda, igverenler, ige alacaklari elemanlarin aldiklari genel
yetistirmenin igerigi ve miktari konusunda da tam bir bilgi edinemeyeceklerdir.
Bu durumda, isgboren adayi, yetersiz ya da vyanhg bilgi edinmis
olabileceginden, firma kendi bunyesinde yeniden bir egitim vermek
durumunda kalacaktir. Chapman (1993, 50-51; Akt. Unal, 1996, 104), bilgi
asimetrisinin bulundugu durumda, eksik bilginin sonucu olarak, yetistirmenin
artirldigini saptamig ve daha fazla belgenin daha az yetigtirmeye yol
acabildigini belirtmistir.

isverenler, ise eleman alirken yaptiklari gériismeler ve sinavlarda, ilk
olarak isgoren adayi ile ilgili cinsiyet, yas, etnik kdken gibi fiziksel 6zellikleri
gOzlerlerken; adaylarin egitim ve deneyimi ile ilgili ¢ok sinirli Dbilgi
edinebilmektedirler. Diploma ve sertifikalar, hangi egitim tur ve duzeyinden
mezun olundugu, uzmanlasma alani gibi adayin, egitim durumu ve
deneyimiyle ilgili olarak ¢ok genel bilgiler sunmaktadir. Bunun disinda,
isverenin, kisa surede, adayin egitim ve yetistirme ile edindigi biligsel bilgi ve
beceri hakkinda c¢ok az bilgi edinme sansi vardir. Bu durumda, isveren,
adayin egitimiyle iligkili olarak gelecekte ortaya koyacagi verimliligi tam olarak
belirleyemez ancak tahmin edebilir. Spence’in (1973; Akt.Tural, 2002, 74)
aktardigina gore, isgorenler bir dizi yetistirme programindan gegtikten ve bir
sure firmada calistiktan sonra igverenler o bireyin Uretkenligi hakkinda bir
takim bilgi sahibi olmaktadirlar. Sonug¢ olarak, isveren, ise eleman alirken,
isgdren adayinin cinsiyet, yas, etnik kdken gibi fiziksel 6zellikleri ile egitim ve
yetistirme ile elde ettigi tutum, uyum ve kigisel 6zelliklerinin bir kismini dikkate

almaktadir.

Eleme Hipotezi, bireyin ilgi, yetenek, zeka, gudulenme duzeyi gibi
dogustan getirdigi ve/veya sonradan gelistirdigi kisisel o6zelliklere dikkat
cekmekte ve isglcunu bu oOzelliklere gore siralayan/eleyen bir stre¢ olarak

egitimi verimlilikle iligkilendirmektedir. Eleme Hipotezi'ne gore egitim, bireyleri
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belli tir ve diuzeydeki yeteneklerine gore siniflandiran ve bu yetenekleri
“‘egitim belgeleri” ile etiketleyen bir mekanizmadir. Bu nedenle, diploma,
sertifika ya da benzeri egitimsel belgeler, bireyin egitim yoluyla kazandigi
ozelliklerin ve yeteneklerin bir tanimlayicisi olmaktadirlar. Bu durumda, egitim
sisteminin ekonomik amaci, “insanlari, farkh verimlilik duzeylerine goére

tanimlamak” olmaktadir.

Eleme Hipotezi'ne gore, egitimin iggucu piyasasindaki iglevi, bireyleri,
firmalarin istedikleri yeteneklere gore belirli duzeylerde ayrigtirma ve bunlari,
diplomalarla etiketlemekten 6teye gitmemektedir. Elestirmenler egitimin, bilgi
ve becerileri kazandirma yoluyla verimliligi artirmadigini, sadece isverenlerin
deger verdigi ve bu nedenle daha yUksek kazangla odullendirilen otoriteye
karg! tutum, bir isi yapma konusunda titizlik ve dakiklik veya gudulenme gibi
belirli kisisel 6zellikleri ya da dogustan Ustlin yeteneklere sahip bireyleri
belirlemede yardimci olan bir eleme mekanizmasi olarak davrandigini ileri
strmektedirler (Woodhall, 1994b, 24). Unal (1990, 29), burada egitimin ele
aliniginda, insan Sermayesi Kuramrna gore farkli olan goriisiin, egitimin
“verimlilikle ilgili 6zellikleri yalnizca tanimlamasi, verimli birey Uretmemesi”

oldugunu belirtmigtir.

Bu tartigmalar, egitimin, bireylerin  verimliligini dogrudan
etkilemeksizin, diploma veya sertifikayla, onlari yeteneklerine gore siralayan
suzgecten gegiren, bu sayede, firmalarin istedikleri yeteneklere uygun
bireylerle bulusmasini saglayan bir “filtre” ya da “eleme” sureci olarak
varoldugunu gostermektedir. Egitim, bireyi hem egitim sistemine girerken hem
de egitim kademelerinde ilerlerken bazi 6zelliklerine gore eler. Kiginin daha
yuksek bir egitim dlizeyinde diploma sahibi olmasi, daha uzun sureli bir eleme
surecinden gectigini gostermektedir. Bu da bireyin daha yetenekli oldugu

seklinde anlasiimaktadir.

Yine, benzer bir bigimde, igveren, ise eleman almada ve
yukseltmelerde, isgoren adayinin egitim belgesini ve belgenin derecesini onun
yeteneklerinin  bir gostergesi olarak gormekte ve egitimi, bir eleme
mekanizmasi olarak kullanmaktadir. Mezun olunan egitim tir ve duzeyleri,
meslek kategorilerinin  gerektirdigi yeteneklere sahip olan bireylerin

saptanmasinda ve onlarin, dogru iglerde calistirabilmesinde igverene bilgi



17

vermektedir. Egitimin bu islevi, firmalarin ise eleman alma surecini
kolaylastirmaktadir. Rima’nin (1981, 83; Akt. Unal, 1996, 99) aktardigi gibi,
isgucu piyasalarinda, diplomalar ve sertifikalar, “bazi dlzeylerdeki basari,
ilerleme yetenedi, yukselme istedi ve bunlar gibi firmanin ¢alisanlarda aradigi

diger degerler” konusunda isaretler olmaktadir.

Egitimin eleme iglevi icin temel alinan modele goére, her bir egitim
kategorisinden alinan diplomanin isaret ettigi yetenek ve ozelliklere uygun
olarak belli islerde istihdam saglanmaktadir. igverenler, farkli egitimsel
niteliklere sahip bireyleri ise alirlar ve egitim ile verimliligin uygunluk dagilimini
gOzlerler. Bdylece, egditim kategorileri ile verimlilik arasinda bir iligki kurarak,
her bir egitim kategorisine uygun iicreti belirlemektedirler. isverenler, bu yolla,
cesitli isler icin egitim ile verimlilik iliskisi konusunda g¢esitli yargilar
gelistirmektedirler. Zamanla bu yargilar ve dolayisiyla belirlenen Ucretlerde
degismeler olabilmektedir. Ayrica, eleme hipotezinin dogasi geregdi, egitim
programlarini tamamlama bir yetenek Olgutu olarak goéruldigunden, egitim
duzeyi en yuksek olan birey, en yetenekli bireydir ve en yuksek ucretli iste
cahisir. Yani, yuksek egitimli bireyler daha yetenekli olduklarindan,

kendilerinden az egitilmis bireylere gére daha fazla gelir elde etmektedirler.

Psacharopoulos (1979; Akt. Woodhall, 1994b, 24) ise, egitimsel
nitelikleri, bireyin diger ozelliklerinin bir temsilcisi olarak gorurken, Eleme
Hipotezi'nin egitimin Uretkenligi dogrudan etkilemedigi yonundeki gorusund,
isverenlerin, calisma hayatlari boyunca egitiimis isgorenlere egitiimemis
olanlardan daha ylksek Ucret 6demeye devam etmeleri gergegi ornegini

vererek elestirmigtir.

Eleme Hipotezi ile ilgili en yodun tartismalardan biri, egitimin bireyleri
yeteneklerine gore siniflamanin diginda onlara uretkenligi artiran bazi bilissel
bilgileri ve diger 6zellikleri kazandirip kazandirmadigi sorusudur. Whitehead’in
(1981; Akt. Unal, 1996, 106) aciklamasina gore, bazi egitim programlari ile
gelecekteki bireysel Uretkenlik arasindaki iligkiyi gorebilmek olanakli oldugu
halde bazi kigilerin, 6rgin egitimden gegmeden belli meslekleri iyi yaptiklari
bilinmektedir. isverenler, kazaniimis yeteneklerden ¢ok, dogustan getirilen
yetenekleri tercih etseler bile, deneyimlerle belli temel nitelikleri yordayici

oldugu anlasiimis olan diplomalar esas alindiginda mesleksel basarisizlik
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dugurulebiliyorsa, diplomasiz bir bireyi istihdam ederek belirsizligin getirdigi

riske katlanmanin anlami yoktur.

isverenlerin, egitim gdrmis insanlari tercih etmeye devam etmelerinin
diger bir nedeni de, sadece, bireylerin belli beceri, yetenek ve tutumlara sahip
olduklarini gosteren egitimsel niteliklerin varligi degil, ayni zamanda egitim
surecinin bu o6zellikleri bicimlendirme ve gelistirmeye hizmet ettigidir. Baska
bir deyisle, egitimin bilgi ve beceri kazandirma kadar, tutumlari, gudulenmeyi
ve diger kisisel ozellikleri etkilediginin ve bu yollarla, isgorenlerin verimliligini
artirdiginin kabul edilmesidir (Woodhall, 1994b, 25). Woodhall, bunu, “insan
sermayesine yatirrmin halen gecerli olmasi” seklinde yorumlamis ve bu
kavramin, beceriler kadar kisisel 6zellikleri etkileyen etkinlikleri de kapsayacak

sekilde genisletiimesini ileri surmustar.

Hinchliffe (1987, 142; Akt. Unal, 1996, 66) ise calismasinda gerek
bilissel 06zellikler, gerekse Kkigilik o6zellikleri yoluyla, okullarin, bireylerin
potansiyel verimliliklerini artirdiklarini ileri slUrmenin her zaman dogru
olmayacagini belirtmistir. Egitim sistemi, farkli yetenekteki bireyleri birbirinden
ayirmak gibi bir iglevi yerine getirir; farkli yetenekteki bireyler egitim sisteminin
farkh tir ve dizeylerinden mezun olabilirler. Bu yetenekler verimlilikle iliskilidir.

Fakat egitim sistemi bu yetenekleri etkilemez.

Blaug’un (1985, 18; Akt. Unal, 1996, 108), aktardigina gore, Bowles
ve Gintis gibi Marksist iktisatcilar, kisisel kazanglar ile egitim arasindaki
iliskinin genellikle egitimin ¢alisan bireyin biligsel bilgi dizeyine olan etkisi ile
aciklanmasina karsi ¢ikmislardir. Onlara goére, ¢ogu isteki etkili performans,
bilissel bilgiye degil, daha ¢ok kisilik 6zelliklerine dayanir. Hatta profesyonel
calismalar duzeyinde bile, zorunlu oldugu soylenen biligsel bilginin, genellikle,
0zel (spesifik) mesleksel yeterlikten ¢ok, mukemmel genel iletisim becerileri
ve problem ¢ézme yetenegini kapsadigini; belli dlgtde kisilik 6zellikleri ile belli
bilissel basarilarin bilesimi oldugunu ifade etmislerdir. isverenler, diplomalara
bakarak, bireylerin egitim yoluyla kazandiklari kisisel 6zellik ve tutumlarla ilgili
bilgi almaktadirlar. ise eleman alirken ya da onlarl yikseltirken, isgéren
adaylarinin sahip oldugu bilgi ve beceriden ¢ok, bu 6zellikler etkili olmaktadir.
Bu kigilik oOzellikleri, egitimin toplumsallagtirma iglevi yoluyla bireylere

kazandiriimaktadir ve sistemli olarak pekistirilmektedir. Unal (1996, 108), bu
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Ozelliklerin farkli mesleklere eleman yetistiren ¢esitli tur ve dizey okullara
gére farkhlastigini belirtmektedir. Ornegin, meslek liselerinde, dakiklik,
disiplinli olma, uysallik gibi Ozellikler pekigtirilirken veya kazandirilirken;
universitede, kendine saygi, kendini gergeklestirme gudusu, ¢ok yonluluk ve
liderlik 6zellikleri vurgulanir. Bu 6zellikler, ilgili mesleklerin orgutsel hiyerarsi
icindeki yerleriyle uyumlu olup, aslinda okullardaki hiyerarsik érgutlenmeyle,

isyerlerindeki orgutlenme kosutluk gosterir.

Egitim sistemi, bireyleri, geldikleri toplumsal sinif dizeyine uygun
egitim tur ve duzeylerine yonlendirmekte ve bir baska agidan, bir “filtre” ya da
‘eleme” araci olarak davranmaktadir. Bireylerin mesleki konumlari, anne ve
babalarinin sosyal ve mesleki konumlariyla yakindan iligkilidir. Bu yaklasim,
Eleme Hipotezi ile ilgili diger tartismalardan biri olan, egitim belgeleriyle ortaya
konulan yeteneklerin, “dogustan gelen vyetenekler” mi yoksa “egitimle
kazanilan yetenekler’” mi oldugu konusuna bir agiklik getirmektedir. Tezlerden
biri, egitim sisteminin, bireyleri, dogal yeteneklere gore degil, sonradan
geligtirilebilmis yeteneklere gore elemekte ve verdigi diplomalarla, bireylerin
belirli 6rgutsel konumlara dagitiimalarini sagladigi yonundedir. Bodylece,
egitim sistemi, gerek mesleksel yapi ve gerekse sinifsal yapi olarak toplumu
‘yeniden Uretmektedir'. Elestirel yaklasimlara goére, egitimin temel amaci,
mesleki  yeterliliklerin  kazandiriimasindan  ¢ok, uygun  degerlerin

benimsetilmesi yoluyla varolan duzenin desteklenmesidir.

Egitimi ve egitim kurumlarini elestirel bir perspektiften inceleyen
Marksist Yapisal Fonksiyoncu egitimcilerin basinda yer alan Althusser (2006,
128), okulu, devletin ideolojik bir aygiti olarak gorir. Egitim, egemen ideolojiyi
yayan kapitalist bir devlet aygitidir. Althusser'e gore egitim, gocukluktan
baglayarak devam eden uzun bir sosyallestirme ve kultirlenme sureci
sonunda, bireylerin bir bélimuine, uretim bigiminin gerektirdigi nitelikleri
kazandirarak, onlari sinifsal konumlarina uygun islere dagitmaktadir.
Bireylere, piyasada iggucunu ayrigtiran “mavi ya da beyaz yakalar’ henuz
cocukken takilmakta ve “iyi yoOnetici®, “iyi is¢i” olarak sosyallesmeleri
saglanmaktadir. Boylece egitim, “kapitalist sistemdeki bdlinmus isgucinin
yeniden uretimini” diger bir deyisle “varolan toplumsal yapinin ve egemen

ideolojinin yeniden uretimini saglayan bir sture¢” olmaktadir.
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Blaug'a (1985, 19; Akt. Unal, 1990, 32) gore, Ust toplumsal siniftan gelen
Ogrencilere bagimsizlik, kendine saygi, ¢ok yonlilik, esneklik, liderlik, girisimcilik,
emir verme gibi tutumlar Agretilirken, alt toplumsal siniflardan gelen &égrencilere
dakik olma, itaatkar olma, sabirli olma, emirleri yerine getirme ve amirlere saygi gibi
tutumlar 6gretilmektedir. Blaug, birinci gruptaki davranissal 6zelliklerin “Universite”
dizeyinde, ikinci gruptakilerin ise “ilkdégretim ve ortadgretim” dizeyinde
gerceklestirildigini belirtmistir.

Ayni goérisu paylasan egitimcilerden Bowles ve Gintis de, 1977
yilinda yayinladiklar “Kapitalist Amerika’da Egitim” adl kitaplarinda okullarin
gerek yapisal bakimdan ve gerekse ogrencilere sunduklari bilgi agisindan
toplumdaki isbolumunid devam ettirdiklerini savunmusglardir (Eskicumali, 2001,
115). Okullarin toplumda var olan sosyal sinif farkliliklarini devam ettirdikleri,
isci sinifi cocuklarinin okullarda aldiklari egitimle isci sinifina ait sosyal ve
ekonomik rolleri 6grendikleri ifade edilmistir. Toplumda ekonomik yonden
guclu olan sinifin, egitimi de kontrol ettigi, okul bilgisinin secilmesinde, egitim
programlari igerisinde organize edilmesinde ve 6grenciye sunulmasinda bu

sinif farkhiliklarin 6nemli bir rol oynadigi belirtilmistir

Bowles ve Gintis, ayrica okul ile igyeri (fabrika) arasindaki
fonksiyonel iliskiye ayni eserlerinde dikkat cekmiglerdir. Okullarin, igyerlerine
uyacak degerleri, yetenekleri ve sosyal iligkileri 6gretmekte oldugunu iddia
etmiglerdir. Egitim programlarindaki bilginin segimi, organizasyonu, dagitimi
ve oOgretmen ile ogrenciler arasindaki iligki bicimleri dogrudan isyerleriyle
baglantih olmaktadir. Okul, isyerinde gerek duyulan yetenek ve tutumlari
kazandirma cabasi igerisindedir. Yine okullar, ileride sec¢kin konumlari iggal
edecek oOgrencilere serbestce ig yapabilme gucunl, segenekler arasinda
zekice secgimler yapabilmeyi ve digsal davranig kurallarina uyma yerine
normlari i¢sellestirmeyi asilamaktadir. Burada, cesitli egitim duzeylerinde
kazanilan kisisel 6zellikler ve tutumlarin, ileride istihdam edilen is icin istenilen

Ozelliklerle ortugmesi s6z konusudur.

ise giris ve vyiikseltmelerde egitimin islevini aciklamaya yénelik

gelistirilen kuramlardan bir digeri ise Kuyruk Hipotezi'dir.

Kuyruk Hipotezi

Kuyruk Hipotezi (Queue Hypothesis), Eleme Hipotezi gibi ise

alinmalarda karsilagilan bilgi eksikligine dayanmaktadir. isgéren adayinin
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gelecekteki verimliliginin yordanmasindaki zorluklara dikkat ¢eken Kuyruk
Hipotezi, Throw ve Lucas (1972; Akt. Carnoy, 1982, 491) tarafindan ileri
surtlen “verimliligin”® insanlarin degil, isin bir ozelligi olmasi nedeniyle,
iscilerin potansiyel verimliligini belirlemede, egitim ve yetistirmenin onemli bir
etken olmadigi savina dayanmaktadir. Buna godre, modern sermaye ve
teknolojinin kullanildid isler, yiksek dizeyde verimli islerdir. Bu islere alinan
elemanlarin verimliligi, cesitli yetistirme programlari yoluyla, gerekli bilgi ve
beceriler kazandirilarak igin verimliligine yukseltiimektedir (Carnoy, 1982,
492). Isin yapisi teknoloji tarafindan belirlenmektedir. Verimlilik, teknoloji
etrafinda yeniden olusturulmustur; bu durumda, yiksek verimlilik ileri
teknolojinin  kullanildigr isler igin gecerli olmaktadir. Artik, “isgucunun

verimliligi” yerine “isin verimliligi” s6z konusudur. Bu nedenle, egitimin is
Uzerindeki etkisi yok denecek kadar azdir. Bu hipotezle, egitim ile verimlilik

arasinda dolayli bir iligki kurulmustur.

Kuyruk Hipotezi, is Rekabeti Kurami (Job Competition Theory)
cercevesinde ele alinmaktadir. is Rekabeti Modeli, eleme kavramina dayanir
ve isgucu piyasasini, is becerilerinin arz ve talebinin g¢akistigi bir piyasa olarak
yorumlayan Ucret Rekabeti Modeli'ne bir alternatif olusturur. Bu model, isgicii
piyasasini, “yetigtirilebilir bireylerle, yetistirme hiyerarsisinin uyumlastiriimasi”
olarak gérmektedir (Hinchliffe, 1987, 143; Akt. Unal, 1990, 33). Cinki, s
Rekabeti Modeli'nde, yetigtirilebilirlik duzeyleri ve yetigtirme merdiveninin

cakigtiriimasi s6z konusudur (Unal, 1996, 124).

Cain (1976; Akt. Tural, 2002, 76), Is Rekabeti Kuramrnin genel
onermelerini soyle belirtmistir: 1) Isyerlerindeki islerin sayisi ve niteligi,
teknolojiye bagimlidir. 2) Ucretler biiyik 6lgiide toplumsal dizgiiler ve
kurumsal etkenlerce belirlenmektedir. Isglictiniin niteligindeki degismeler ne
ticret diizeyini ne de islerin sayisini ve tirlini etkilemektedir. 3) ise alma
asamasinda igverenler, isgoren adaylarinin “yetistirilebilirligi ve uyumunu”

Ol¢tugune inandiklari bazi eleme araglarini kullanmaktadirlar.

Kuyruk Hipotezi'ne gore, ise eleman almada ve yukseltmede, isveren
tutum ve davraniginin temelinde yatan, pek c¢ok is becerisinin aslinda igte
ogreniliyor olmasidir. Bu goruse gore, egitim, sadece igbasinda yetistirmeyi

kolaylagtiran bazi 6zellikleri temsil eder ve yuksek verimlilikteki islerin daha
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kisa slirede dgrenilebilmesini saglar. isverenler, egitimi, kolay yetistirilebilir
iscileri segmek icin bir eleme araci olarak kullanmaktadirlar. Bu durumda,
isveren i¢cin, diploma ve benzeri belgeler, ise alinacak elemanin
yetigtirilebilirliginin ve gelecekteki verimliliginin bir olgutu olmaktadir. Fakat,
Eleme Hipotezi'nin aksine bu tur belgeler, ise alinacak elemanlarin

verimliligini dogrudan etkilememektedir.

is talep edenler is icin kuyruga girerler. Bireyin kuyruktaki yerini egitim
duzeyi belirler. Diploma, kuyrugun basinda yer almak igin bir rekabet araci
durumundadir. Egitim dizeyi ylUksek olan Kisi kuyrugun basinda yer alir.
Carnoy’in (1982, 492; Akt. Unal, 1996, 124) belirttigi gibi, Kuyruk Hipotezi’'nde
daha fazla egitimin, bireyleri daha “yetistirilebilir’ yaptigi ileri strtlmektedir.
Bireyin kuyruktaki konumunu belirleyen nitelikler, onun kisa surede uretim
surecinde gosterecedi performans agisindan degil, isbasinda kendisine
verilecek yetistirmeler acgisindan 6nem tasir. Bireylerin is kuyrugundaki
siralaniglari, firmaya yuUkleyecekleri yetistirme maliyetine géredir. Bu yuzden,
isverenler, kuyrugun basinda yer alanlari, yani en kisa surede yetigtirilebilir
olanlari ise almaya dikkat edeceklerdir. Bu sayede, isbasinda verilecek olan
yetistirmenin maliyetini en az dlzeyde tutacaklardir. Kuyruk Hipotezi'nde, bir
is hiyerarsisi s6z konusudur. Kuyrugun basindakiler, dusik verimli isten
yuksek verimli ise dogru yukselen piramitin tepesindedir, sondakiler ise en
altindadirlar. Buna goére, kuyrugun basindaki isgoren adaylari, iS
hiyerarsisinin Ustindeki iglere denk gelecek bi¢cimde ve sirayla, kuyrugun
sonlarina dogru gidilmesi bigiminde dagitilacaktirlar. En dasik egitim
duzeyine sahip olan isgoren adaylari yani “daha az yetistirilebilir olanlar” en
dusuk verimli iglerde, en yuksek egditim duzeyine sahip isgoren adaylar yani

“en yetigtirilebilir olanlar” ise en verimli islerde istihdam edilecektirler.

Kuyrukta yuksek verimli olan yani ylksek Ucretli olan ise yonelme
vardir. Ucretler piyasada, isin yapisina gdre belirlenebilir ya da bireyin
kuyruktaki konumunu belirleyen egitim durumuna goére olusur. Eleme
Hipotezi'ne benzer bir bigimde, bireylerin egitim durumlarina bagh olarak
yordanan performanslari, bireylerin Ucretlendiriimesinde etkili olmaktadir.
Yalniz, is Rekabeti Kuramrnda egitim ile {cret arasindaki iliski sureklidir,

Eleme Hipotezi'nde oldugu gibi sadece baslangi¢ ucretleriyle iligkili degildir.
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Birincil piyasada, islerin verimliliklerinde ve bu verimliliklere bagh
olarak isgorenlere ddenen Ucretlerde bir hiyerarginin s6z konusu oldugu
dusunuldugunde, Kuyruk Hipotezi'nin daha ¢ok birincil piyasalarda etkili

oldugunu séylemek mumkuandur.

Bireyin verimliligini, igin verimliligine yukseltmek icin gereken bilgi ve
beceriler, belli bir siire iginde isbasinda yetistirmelerle saglanacaktir. isgéren,
yukseltilecegi islerde, farkli is egitimlerine gereksinim duyar. Firmaya
digsaridan alinacak bir elemanin igbasi yetistirme ihtiyaci daha yuksek
olacaktir. Isverenler, yetistirme miktarini ve siiresini en disik diizeyde tutmak
icin firma ici ylkseltmeleri tercih etmektedirler. i¢sel isglicti piyasasi, bunun

bir sonucu olarak gorulmektedir.

Béliinmiis isgiicii Piyasasi Kuramlari

Bolinmus Isglict Piyasasi Kuramlari (SLM Theories), issizligin belli
toplumsal kesimlerde yogunlagsmasi, benzer igleri yapan kigilere, cinsiyet, yas,
irk, renk gibi 6zelliklerine gore farkli Ucret verilmesi ya da ise alma ve isten
clkarma gibi durumlarda ayrimci davranislar gozetilmesi gibi, neoklasik
kuramin yanit vermedigi olgulari agiklamayi amacglamaktadir (Jallade, 1991,
41; Akt. Tural, 1993, 36). isglcl piyasasinin homojen bir igleyise sahip
olmayigi ve bir butinlik igcinde ele alinamamasi, ayri igleyislere sahip, her biri
kendi icinde butunluk gosteren bolumler halinde incelenmesine neden
olmustur. Unal (1996, 109), “boliinmis piyasa” kavramini birbirinden farkli
bicimde, farkl kurallara goére igleyen alt piyasalar olarak ifade edildigini
belirtmektedir.

Piyasa kurallari ve isleyisinin farklilasmasinda, teknolojinin kullaniima
duzeyi etkili olmaktadir. Carnoy (1982, 493), ileri teknolojinin kullanildigi
sanayilerde, goreli olarak geri teknolojinin kullanildigi sanayilere gore, farkli
yukselme kosullari ve egitim duzeyini Ucretlendirmenin farkhi yollari ve
kurallari oldugunu belirtmistir. BolUunmus isgucu piyasalarinda, istihdam,
verimlilik, Ucretlendirme konularina daha ¢ok teknoloji ekseninde agiklamalar

getirilmis ve egitim ile istihdam arasindaki iligki zayiflatilmistir.



24

Carnoy (1982, 493), bolinmus piyasalarda ucretlerin, her bir igle ilgili
‘sermaye tipine’ bagli olarak ve g¢alisan ‘insan sermayesinin 6zelliklerine’ bagl
olmadan, isin yapisi ve farklilasmasina goére vyapilanmis oldugunu
belitmektedir. Buna gore, teknolojinin geri oldugu sanayilerde c¢alisanlara,
dusuk ddeme yapilmaktadir. Leontaridi (1998, 64), Ucretlerin farklilagsmasinda
kurumsal kurallarin da rolinden s6z etmektedir.  Goéruldugu gibi, alt
piyasalarda farklilasan (icretler, insan Sermayesi Kuramrnin tersine, beceri
farklihklarinin bir sonucu degildir. Carnoy, yuksek odeme yapilan ve ileri
teknolojinin kullanildidi islere giriglerde bir takim engellerin bulundugunun da
altini gizerek, bolinmus isgucl piyasalariyla ilgili yapilan agiklamalarin, bu iki

noktada Kuyruk Hipotezi’'ni glclendirdigini ifade etmistir.

Kuramin Marksist bir tanimlamasina goére bdlunme, isgucu ile
sermaye arasindaki sinif savasiminin ve kapitalist gelismenin bir Granaddr.
Yani, bolinme, “daha ileri bir isboliumu yoluyla, artik degeri ¢ogaltmaya
calisan kapitalist girisimlerin bir pargasini olusturan” bir yapidir (Carnoy, 1982,
493).

Bolunmus isgucu piyasalari ile ilgili yapilan ¢alismalarda, sikga “iyi”
ve “kotl” isler kavramina rastlanmaktadir. DUsuk dizeyde nitelik ve benzer
becerilere sahip isgorenler, keyfi olarak, “iyi isler” ve “kétl isler’in oldugu farkl
nitelikteki isglucu piyasalarina ayrilmaktadirlar. Piyasalarin ka¢ bdlume
ayrildigi ve bunun nasil belirlenmesi gerektigi ile ilgili cesitli testler
yapilmaktadir (McNabb, 1987; Neumann and Ziderman, 1986). Leontaridi
(1998, 63), isglcu piyasasinin bélinme nedenlerini ve farkl piyasalar arasi
isgucu hareketliligini inceledigi calismasinda, ikiden altiya kadar farklilasan
piyasa bolumlerinden s6z etmekle birlikte, su ana kadar Bolunmus Piyasa
Kuramcilarinin piyasa bolumlerinin belirlenmesi Uzerine gelistirdikleri agik bir
teori ya da metodolojinin bulunmadigini belitmektedir. Halen isglcu
piyasasinin, istihdam ve ucretin degisik bicimlerde belirlendigi iki ayri bolimde
ele alinmasi genel kabul gormektedir. Bolinme Teorisyenleri, egitimin
piyasadaki iglevini farkh bir acgidan degerlendiren ikili isgicli Piyasasi

Hipotezi’'ni tartismaktadirlar.
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ikili igglicii Piyasasi Kuram. ikili isglici Piyasasi Kuramr'yla (Dual
Labour Market Theory) birlikte, “birincil” ve “ikincil” piyasa kavrami literatlrde
yerini almistir. Bununla, kendi i¢cinde butunluk gosteren, birbirinden bagimsiz,
farkh nitelikteki iggorenlerin galistirildig iki farkli yapida piyasanin oldugu
kabul edilmektedir.

Birincil isglcu piyasasi, ‘iyi’ iglerin bulundugu ve goreli olarak ileri
teknolojinin kullanildigi iglerin yer aldigi piyasadir. Calisma kosullari iyidir.
ikincil isglicti piyasasi ise, birincil isglici piyasanin tersine, ‘kétl’ islerin
bulundugu bir piyasa kesimidir. Burada, teknoloji, ileri bir teknoloji olmadigi
gibi, isler de, genelde tercih edilen isler degildir. iyi calisma kosullarindan séz

edilemez.

is yapisi ve niteliginin teknoloji diizeyinde farkhlastigi bu piyasalarda
calisan isgoren niteliklerinin de isin niteligiyle cakistigi gorulmektedir. Birincil
isglici  piyasasinda calisanlarin is givenligi saglanmistir. iste kendilerini
gelistirme ve yikselme olanaklarina sahiptirler. Ucret diizeyleri goreli olarak
yuksektir. Rima (1981, 83; Akt. Unal, 1990, 24), bu piyasa caliganlarini, “is

guvenligi®, “surekli istihdam”, “yuksek Ucret”, “ isbasinda yetigtiriime olanagi”

ve “Ucret artis1 saglayan ilerleme olanaklari’na sahip olmalari ile tanimlar.

ikincil isglicti piyasasinda galisanlarin ise is giivenligi yoktur. “Diisiik
isgucu niteligi’ne sahiptirler ve iyi is aligkanliklarina sahip olmalari da
beklenmez. Birincil isgucu piyasasi c¢alisanlarinin tersine “istihdamda
kararllik”, “yikselme” ve “yetistirilme” olanaklari yoktur. Ikincil piyasa
rekabetci bir piyasadir ve genellikle isgicu arzi yuksek oldugu igin Ucret
dizeyi dusuktir. Adam Smith’in (1910), “Koétu islere daha fazla Ucret
O0denmelidir.” dusuncesinin karsiti bir piyasa igleyisi gorulmektedir. Birincil
piyasada isgucunun islere dagilimi ve ilerlemeyi belirleyen kurallar iyi
tanimlanmis oldugu halde, ikincil piyasada buna benzer bir yapilanma yoktur
(McNabb, 1987, 159; Akt. Unal, 1990, 24). Birincil piyasadaki statii ve Ucret
ilerlemeleri bir “meslek hiyerarsisi” gosterirken, ikincil piyasadaki igler ise
rastgele dagitiimaktadir (Rima, 1981, 225; Akt. Unal, 1990, 25).

ikincil piyasalarda yetistirme olanaklarinin da sinirli kabillii séz

konusudur. Ashton, Maguire ve Spilsbury’nin yaptigi bir arastirmada, bu
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Ongoru desteklenmigtir. Bu arastirmada, “yuksek meslek konumlarindakiler
veya bolimdekiler” uzun sire formal yetistirme alirken, “dustk bdlimdekilerin”
cok az yetistirme aldiklarinin veya hig yetistirme almadiklarinin dogrulandigi
aktarilmaktadir (Chapman, 1993, 57; Akt. Unal, 1996, 113).

ikili isglicti Piyasasi Kurami'na gore, birinci piyasadaki igler sermaye-
yogun, ikincil piyasadaki igler emek-yogun endustrilerde bulunmaktadir.
Sermaye-yodun endustrilerin kararli bir mal talebi varken, emek yogun
endustrilerde Uretilen mallara talep kararliik gostermez. Bu endustrilerde
¢alisanlarin Uretimin gerekleriyle uyumlu oldugu ve bu nedenle, isverenlerin,
iscileri istendik 6zelliklerine gore odullendirmedikge, isguclndeki bu
farklhiliklara (istikrarsizliga) karsi kayitsiz kalacaklari ifade edilmektedir (Unal,
1990, 25). Ayrica, Ucretler, Uretilen Urinun toplam degeri ve talebe gore
belirlendiginden, insan Sermayesi Kuramr'nin tersine yiiksek egitim diizeyinin
yuksek Ucret getirmeyecedi de belirtiimektedir. Leontaridi (1998, 96) de,
dusuk niteligin ikincil piyasa sartlarinda sinirlandiriimasinin  iggucu
piyasalarinin belirgin olmadigini éne siiren insan Sermayesi Kuramr'nin temel

elestirisini olusturdugunu ileri surmektedir.

ikili Isglici Piyasasi Kurami ¢dziimlemeleri, bu iki piyasa bolimii
arasinda mesleksel gegiglerin olmadigini veya sinirh oldugunu kabul
etmektedir (Thurow, 1970; Okun, 1981; Pigou, 1945; Mill, 1909; Akt.
Leontaridi, 1998, 96). isgdrenler, birincil ve ikincil piyasalara, raslantisal olarak
dagitilmazlar. ikincil piyasada calismak Uzere ise alinacak bireyler, cinsiyet,
etnik koken, irk vb. degiskenler dikkate alinarak segcilirler. Diger bir deyisle,
bireylerin bu piyasada c¢aligmalari, birtakim ayrimci uygulamalarin bir
sonucudur. Bu nedenle, isgorenler, egitim duzeylerini yukselterek, birincil

piyasaya gegis yapamazlar.

ikili isglicii Piyasasi Kurami, Ucretlerin, bireylere gére degil, islere
gére belirlendigini ileri siirer. McNabb (1987, 16; Akt. Unal, 1990, 26),
ucretlerin belirlenmesi ve isgucunin iglere dagihminda, “egitim ve insan
sermayesi bicimlerinin rollerinin” vurgulanmasini yersiz goérmektedir. Bu
kuram cercevesinde, insan Sermayesi Kuramr'nin tersine egitim farkhliklari,
ve bu yolla ortaya ¢ikan verimlilik farkhliklari bireysel kazang farkliliklarina

neden olmaz. Bu durumda, bireyin gelecekteki kazan¢ kapasitesini artirmak
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amaclyla insan sermayesini artirmasi da anlamsizlagmaktadir. Goruldugu
gibi, ikili isgicti Piyasasi Kurami, egitim ile istihdam arasinda bir iligki
kurmamigtir. Bireylerin isteki verimlilikleri, ise giris ve yukselmeleri, egitim tur
ve duzeylerinin bir sonucu olarak degil, teknoloji ve isle ilgili degigik

faktorlerden kaynaklanmaktadir.

Birincil piyasada g¢alisan isgdrenler i¢in durum farklilagsmaktadir. Bu
piyasada cgalisacak elemanlarin, birincil piyasa igin s6z konusu olan “kararli
istihdam” yapisina uyum saglayacak bazi 6zelliklere sahip olmasi beklenir.
isverenler, ise girislerde, isgéren adaylarinin, glvenirlik, c¢aliskanlik,
sorumluluk gibi  6zelliklerinin yani sira eg@itim durumlarini dikkate
almaktadirlar. Bu durumda, kisilerin birincil veya ikincil piyasalara girmelerinde
editim istenilen Ozelliklerden yalniz biri olmaktadir. Gerek Kurumsalcilar ve
gerekse Marksistler, piyasadaki ayrimci uygulamalara dikkat ¢cekmigler ve
egitimsel niteliklerin sinirli  roliini  vurgulamiglardir  (Unal, 1996, 67).
isgérenlerin, birincil ve ikincil piyasalara dagilimlari ile &zellikle birincil
piyasalarin isleyisinde Eleme Hipotezi'nin getirdigi aciklamalarin gecerliligi
dikkat cekmektedir.

igsel isgiicii Piyasasi Kurami. Birincil piyasa da kendi iginde
homojen olmayip, degisik piyasa yapilarina sahip olabilir. icsel isgici
piyasasinin (Internal Labour Market Theory), istihdamda surekliligin ve
yetistirme olanaklarinin oldugu birincil isglcu piyasasi iginde varoldugu kabul
edilmektedir. Fakat her birincil piyasada mutlaka igsel isgucl piyasasi
olusmamaktadir. igsel isgiicii piyasasi, temel Uretim islerinde gorevli ve
hareketliligin duslk oldugu bir kesimi olugsturur. Bu piyasaya, bireyler, bir
meslek kazanmis olarak ya da ¢ogunlukla meslekleriyle ilgili olmayan islerde
calismak Uzere girebilirler. Cunku i¢sel isglcu piyasalari bireylerin en alttaki
orgutsel konumlarda ise basladiklari ve iste yetistirildikleri, firmadaki yetistirme
olanaklarindan yararlanarak hem meslek kazandiklari hem de ilerleme
olanaklarini elde ettikleri bir kesimdir (Unal, 1996, 112). Diger bir deyisle,
mesleksel olmayan piyasa i¢sel isguclu piyasasidir. Burada firma, firmaya
0zgu mesleksel yetistirmelerin maliyetine katlanarak egitimin yararlarini firma

icinde tutmak istemekte, bu nedenle yalnizca alt konumlar igin eleman alarak



28

firma ici egitimler ve vyukseltmeler yoluyla isten ayrilmalar azaltarak
istihdamda stirekliligi saglamayi hedeflemektedir. igsel isgiicli piyasalarinda
en alt konum disinda yonetici konumu (Ustbasamaklar) icin disaridan eleman
alinabilmektedir. Diger konumlarda c¢aligsacaklar, firma icinde c¢aliganlar
arasinda segcilmektedir. Boylelikle firma, istihdamda surekliligi saglayarak
firma gelenek ve goéreneklerini (firma kudltarind) igsellestirmis bir isgucl
kiimesi olusturmaktadir. igsel isgiicii piyasasinin Uc¢ temel ozelligi “is

hiyerarsisi”, “giris limanlar” ve “ylkselmenin bilgi ve beceriye bagli olmasI”
olarak ifade edilmistir (Unal, 1996, 114).

Genel olarak igsel isgucu piyasalarinda ise alinacak bireyin egitim
aldig1 alanla calisacagl is arasinda dogrudan bir iliski kurulamamaktadir.
Firma, en alt konumda calistiriimak Uzere eleman almakta ve firma iginde
firmaya 6zgu bilgi ve beceriler kazandiran egitim vererek aradigi niteliklerdeki
isgucunu kendi yaratmaktadir. Bu yluzden egitim, bireyin kolay yetistirilebilirlik
olcitl olarak degerlendiriimektedir. igsel isgiicii piyasalari icin getirilen

yaklasimlarin Kuyruk Hipotezi ile desteklendigi gorulmektedir.

icsel isglicti piyasalarinda calisanlar, yiksek becerili, kendini motive
edebilen, esnek, problem ¢bzebilen, uyumlu ve yaratici bir kimlige sahip
olmahdirlar. is fonksiyonlari, takim c¢alismalari, ¢ok fonksiyonlu isglic,
degisen liderlik anlayisi, uzman rollerle birbirine yaklagsmaktadir. Boyle bir
sistemde insan sermayesi kavrami, egitimi, bireylerin kariyerleri boyunca
edinecekleri is rolleri ve ihtiya¢ duyduklari becerileri edinmede kritik bir 6ge

haline getirir (Gilmore, 1999).

icsel isglicli piyasalarinda piyasadan badimsiz bir lcret yapisi
olusturulmustur. Ucretlerin firmaya 6zgl belirlenmesinde, sendikalar, firmanin
gelenek ve gorenekleri ile birlikte teknoloji etkili olmaktadir. Ucretler isgliciniin
niteligine gore degil, yapilan isin niteligine goére belirlenmektedir (Tural, 1993,
46). Ucretlerin belirlenmesinde yas, egitim, tecriibe, hizmet siiresi gibi

etkenler dikkate alinmamaktadir.

Mesleksel isgiicii Piyasasi Kurami. Birincil piyasa icinde, “icsel
isglcu piyasasi’nin  yanisira “mesleksel isgucu piyasasl” bulunabilir.

Mesleksel isgucu piyasasinda bilgiye dayanan, is basinda 6grenilmesi zor
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olan ya da mumkun olmayan islerin varlhigi s6z konusudur. Bu islerde
profesyonel isgucune ihtiyag¢ duyulmasi nedeniyle, mesleksel isgucu
piyasasinda istihdam edilecek bireylerin, kazanilmis bir meslege sahip
olmalari ve bu meslek alanlarinda edinilen bilgi ve becerilerini belgelendirmis
olmalari gereklidir. Bu piyasada ¢aligan isgucu, istediginde bagka bir firmada
meslegdiyle ilgili bir is bulabilir ya da Ucrete bagh olarak da is degisikligi
yapabilir. Bu acgidan, mesleksel isglcu piyasasi, i¢gsel igsgucu piyasasinin

aksine hareketliligi yuksek olan igguctinun bulundugu bir piyasadir.

Mesleksel isgucu piyasasinin, yuksek nitelikli iggucu arzinin
gelismesine yardimci olacagi varsayilir (Chapman, 1993, 34; Akt. Unal, 1996,
112). Bu piyasada yer alan islere, gerekli bilgi ve beceriye sahip uzman
iscilerin alinmasiyla Uretimde verimlilik yukseltilecektir. Bu durum, egitim ile
verimlilik arasinda dogrudan bir iligki kuran, “belli iglerin belli egitim tur ve
diizeyini tamamlamis kisilerce yapilacadl”” tezinin savunuldugu Insan

Sermayesi Kuramr'yla desteklenmektedir.

Mesleksel isgilicti Piyasasi Kurami (Vocational Labour Market
Theory) ile ilgili agiklamalar, insan Sermayesi Kurami'nin sonuglariyla tutarlilik
g6stermekle birlikte, bélinmeyi de gésterir. insan Sermayesi Kuramr’na gore,
zamanla insan sermayesi birikimi artacagindan, Ucret de tecribeyle, yasla
birlikte artmaktadir. Chapman (1993, 56; Akt. Unal, 1996, 112), benzer bir
egilimin gozlendigi mesleksel isguclu piyasasinda, bunun ayni iste galisan
erkeklerde daha farkli gézlendigini ileri surmektedir. Kadinlar igin s6z konusu
olan dusik 6deme, piyasadaki bolinmenin sonucu olarak yorumlanmaktadir.
isglicti piyasalarinin bdliinmesinde cinsiyet, irk, etnik kéken gibi etkenlerin
oldugu bilinmektedir. Egitim ise bunlardan sadece biri olmaktadir. isgérenlerin
birincil ve ikincil piyasalara ayrismasinda, tamamladiklari egitim tir ve
dizeylerine iligkin bir yorum getirmek son derece gugtir. Esit insan
sermayesine sahip olan bireylerin verimlilik dizeylerinin de esit olacagindan
esit kosullarda esit Ucrette calisacagini iddia eden insan Sermayesi
Kuramrnin aksine, insan sermayeleri esit olan insanlar, farkh c¢alisma

kosullarinda farkl Gcretlerle istihdam edilebilmektedirler.

Goraldugu gibi, surekli degisim ve yenilesme, ekonominin ve piyasa

degigkenlerinin farkli bakis acilariyla tekrar gozden geciriimesine yol
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acmaktadir. Zaman icinde egitimin, ekonomideki yeri ve yenilesen Uretim
orgutlenmelerindeki islevi degismektedir. ileriki bélimlerde, gesitli retim
orgutlenmeleri tartigilacak ve bu orgutlenmelerde, isgucunun niteligi ve

egitimin iglevi Gzerinde durulacaktir.

Yeni Uretim Orgiitlenmelerinde Egitimin Ekonomik Rolii

Kapitalist  kuresellesmenin  farkli  yapilarda  cesitli  Uretim
orgutlenmelerinin olusumlarina yol actigi bilinmektedir. Bu yeni Gretim
orgutlenmelerinde, egitim-istihdam iligkisine getirilen acgiklamalar gecerliligini
yitirmektedir. CUnkU isglcu arasinda bolunmeler giderek artmakta ve egitim
ekonomisi kuramlarinin ele aldigi verimlilik, istihdam, Ucret gibi degiskenler
artik teknolojinin belirledigi is yapisiyla ilgili duzenlemelere dayanmaktadir.
Sonug olarak, bolinmus piyasa kosullarinda, egitim ile istihdam, verimlilik ve
Ucret arasinda dogrudan bir iligki kurulamamaktadir. Bu bélimde, yeni Gretim
orgutlenmeleri ve yeni is orgutlenmeleriyle ortaya ¢ikan yeni isgucu ozellikleri
ele alinacak ve bunlarla birlikte donisen egitim anlayigi yorumlanmaya

calisilacaktir.

Yeni Uretim Orgiitlenmeleri

iktisat literatlirinde yer alan birgcok kaynakta, orgitlenmeleri
degisime ve yenilesmeye zorlayan baslica nedenler arasinda teknolojik
degisim ve kuresel rekabete vurgu yapilmigtir (Hussey 1995, 11-12;
Schermerhorn 1989; Akt: Aksoy, 1999; Kurtulmus, 1996; Ercan, 1996; Kumar,
2004). GuUnumuzde teknolojik degisim ve yenilesme, “kapitalist
kuresellesme”den ayri dusunulemeyecegi gibi, sermayenin 1970’lerde
(hatta 1960’larin sonlarinda) girdigi krizi agsmak Uzere hizlandirdigi bir sureg
olan “kapitalist kuresellesme”, teknolojik yenilesmenin asil itici gucunu
olusturmaktadir. Bu baglamda hizla gelisen teknoloji, isin, igyerlerinin ve
isgucunun yeni teknolojik gelismelere uyum saglayabilecek sekilde yeniden

orgutlenmesini zorunlu kilmaktadir.

Kapitalist kuresellesmeyle birlikte, Uretimin kiresel Olgekte sermaye

lehine orgutlenmesini saglayan uluslararasi bir igsbéliuma ortaya ¢ikmistir. Bu
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tir bir uluslararasi isboliUmu c¢ercevesinde, c¢evre ulke Uretimlerini ve
uUreticilerini uluslararasi sermayenin ¢ikarlarina ve pazar politikalarina tabi
kilan “kiresel meta zincirleri” gerceklesmektedir (Gereffi, 1994; Akt. Ongen,
2003). Burada uretim, gokuluslu sirketlerin ucuz ve kontrol edilebilir isgucune
donuk arayiglari dogrultusunda isguclinin ucuz ve Orgutsuz oldugu cevre
tlkelerine kaydirilarak uluslararasi capta ademimerkezilestiriimistir (Ongen,
2003; Kumar, 2004, 74).

Sirketler, kendilerini duinya pazarlarinda rekabete hazirlamak igin
gerek teknolojik ve gerekse yapisal degisiklikler yaparak isin yeniden
organizasyonu saglamiglardir. GuUnumuzde sirketlerin  klresel ortamda
rekabet edebilirligini saglayan bu yeni Uretim organizasyonlarinin temelini
“‘esneklik” kavrami olugturmaktadir. “Esneklik” (flexibility) sozcugunun,
ingilizce’deki anlamini, riizgarda agac dallarinin salinimiyla ilgili gézlemden
aldigini belirten (Sennett, 2005,s.47), ikisattaki anlaminin da buna uydugunu,
“kUresel pazara uretim yapan sirketlerin, dalgalanan ve surekli degisen talebe
karsi eski durumlarini korumalar’” anlaminda kullanildigini belirtmektedir.
Ansal (1995, 12), dunya pazarlarina Uretim yapan firmalarin dretim
sureglerinde, esnek Uretim organizasyonlarinin saglanmasi ve yeni
teknolojiler denilen mikroelektronik bazli teknolojilerin giderek yogun bir
bicimde Uretim sureglerine adaptasyonu ile esneklik kazanmaya calistiklarini

belirtmigtir.

Bu bdlimde, isglcu piyasalarinin esneklestiriimesiyle ortaya gikan
esnek Uretim orglatlenmeleri, esnek uzmanlasma ve vyalin Uretim

orgutlenmeleri ele alinacaktir.

Esnek Uzmanlasma. Iktisat literatiiriinde, esnek Uretim 6rgltlenmeleri
post-Fordizm kurami cercevesinde ele alinmistir. Bunun igin, post-Fordist
uretim organizasyon bicimleri olarak da bilinmektedir. Post-Fordist Uretim,
orgutlenmelerin esnek ve merkeziyetci yapisi ile bu orgutlenmelerdeki genis
teknoloji kullanimina isaret etmektedir (Whitaker, 1992). Taylorist ve Fordist
uretim organizasyonlarinda birbirinden ayrilmis olan tasarim ve uygulama,
post-Fordist Uretim organizasyonlarinda tek vucutta birlesmektedir. Kumar

(2004, 56) kitabinda, birgok arastirmacinin bir fenomen olarak inceledigi
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Uglinci italya’daki tretimi bir “esnek uzmanlagsma (Flexible Specialization)”
ornegi olarak incelemistir. Uglinci italya genellikle 50’den fazla ve 10’dan daha
az isci istihdam etmeyen klguk firmalarin ve atdlyelerin bulundugu, bu agidan,
biyiik 6lgekli kitlesel Uretimin yapildigi Birinci italya’dan ve az gelismis ikinci
italya’dan ayrilan bir alandi. Uglincii Italya’daki tretimin ana 6égelerini, Brusco
(1982; Akt. Kumar, 2004, 55) “Uretimin ademimerkezilesmesi ve toplumsal
blatlinlesme” olarak adlandirmaktadir. Kumar’'in aktardigina gére (2004; s.57),
artik yeni Urunlerin tasarlanmasi ve pazarlanmasinda, firma igindeki tum
calisanlar -tasarimci, muhendis, isci- esnek bir isbdliumu igerisinde birlikte
calismaktadirlar. Calisanlarin isbirligi icinde olmalarinin, firma igindeki
hiyerarsileri torpuledigi dusunulmektedir. Bu bolgede issizlik oranlari diger
bolgelerde gorulenlerden dusuk olup, ¢alisan isgilerin ulagsim, konut, egitim ve
sosyal sigorta imkanlari yuksek bir standarta varmistir. Firmalar ise, siparisleri
birlikte alarak ve uUretim maliyetlerini paylasarak, her firmanin uzmanlastigi
uretim faaliyetlerinde hizmet veren ortak bir pazar olusturmuslardir. Yiksek
teknolojinin kullanildigi Grunler, artik hem ulusal hem de uluslararasi pazarlara
girebilmektedir. Bu yeni tlr Uretim bi¢imi, tim ¢alisanlarin igbirligi icinde, genel
amagh tezgahlarda ¢ok c¢esitli mal Uretebilme temeline oturmaktadir (Ansal,
1995, 15). Piore ve Sabel'e goére (1984), 6grenme, yeni teknolojilere
uyarlanabilme ve vyenilikleri hizli adapte edebilme, bu kucuk isletmelerin

Ozelligini olusturmaktaydi (Ansal, 1995, 15).

Esnek uzmanlasma, yuksek teknolojiyle uyumludur; bilgisayar
sayesinde makinelerin yeniden programlanmasi ve yapilandiriimasi
kolaylasmistir. Bu yeni uretim surecinin en temel oOzelligi, dis dunyanin
degisken taleplerinin kurumun i¢ yapisini belirlemesine izin vermesidir
(Sennett, 2005, 54). Ash Amin bunun, geleneksel kuguk firma orlntulerinden
ve geleneksel taseronluk sistemlerinden farkli  oldugunu soéyle

vurgulamaktadir:

Geleneksel anlamiyla bagimsiz kiguk firmalardan ya da buylk firmalara is
yapan taseronlardan degil, karsilikli baglanti icerisinde olmakla birlikte bagimsiz
mlkiyet altindaki Gretim birimlerinden olusan bir sanayi sisteminin gelisiminden s6z
ediyoruz. Modelin ekonomik glcu, birbirleriyle iliskileri her seye ragmen rekabetgi
olan bircok kendiliginden Uretim merkezi arasindaki isbdliumuyle bir sirkete
benzemesinden kaynaklanmaktadir-gatisi olmayan bir sirket (Amin, 1989, 118; Akt.
Kumar, 2004, 56).
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Kumar (2004, 57), Uglincl italya’yr kendiliginden bir gelisimin Grin
degil, buylk élgtude orgutli emegin guclnden kagisin ve emek glcu Uzerinde
yeniden denetim kurma c¢abalarinin bir sonucu olarak gordugunu
vurgulamigtir. 1970°li yillarin basinda, kuguk firmalarin, isgilere saglam
istihdam guvencesi saglayan ve guglu sendikalarin kurulmasina izin veren is
yasalariyla, katma deger vergisinden ve sosyal sigorta ddemelerinden muaf
tutulmalari buyulk igverenlerin, vasifsiz emedi kendileri icin bir tehdit olarak
goren vasifli zanaatkarlarla birlikte kuguk firmalarin kurulmasina destek
vermelerine neden olmustur. Bellandi ve Rey (1989, 51,1989, 92; Akt. Kumar,
1995, 56), 1980’li yillarin sonuna dogru ekonomik kosullarin degdismesiyle
italya’da bulyiik firmalarin giiclii bir sekilde ortaya cikislarina dikkat ¢ekerek

one surulen bu tezi dogrulamaktadirlar.

Vasifsiz emegin standart mallar Uretmek Uzere tek amacli makineler
basinda is gordugu Fordist kitlesel Uretim yerine, vasifli emegdin ¢ok cesitli
musterilere, sinirh miktarda, uzmanlasmis UrUnler yapmak igin ¢ok amagli
makinelerle is gordugu post-Fordist Uretim gelmistir. Kitle Gretimi pargalanmisg,
az miktarda uretime odaklaniimistir. Toplumsal tercihler yerini “bireysel”
tercihlere birakmistir. Uretim drgltlenmesinin post-Fordist evresinde, Griinlerin
cesitlendiriimesine ve bireysellestiriimesine ihtiya¢c duyulmustur. Uriinlerin
hizla degismesini ve gelismesini saglayan yeni teknolojilerle artik, farkl

“bireysel” intiyaglara daha gabuk yanit verilebilmektedir.

Kapitalist dinyanin tamaminda 1960’li yillarin sonlarindan itibaren
go6zlenen verimlilikte ve kar oranlarindaki dususle ortaya ¢ikan krizin, fordizme
O0zgu katiliklarin (is bdolumu, is glvencesi, calisma saatleri, Ucret, ...)
esnetiimesiyle ¢ozulmeye calisildigi ileri surtlmektedirler (Ansal, 11; Ercan,
1996, 46; Kumar, 1995, 67; Ongen, 2003). Birgok arastirmaciya gére, Fordist
ve Taylorist kitlesel Uretiminin girdigi ekonomik krizle “6rgutli kapitalizm” sona
ermis; post-Fordistlesme ve onun merkezinde yer alan esnek uzmanlasmayla,
kapitalizmin  yeni evresi, “6rgutsiiz kapitalizm” baglamigtir.  Orgtli
kapitalizmin, tum kati yonleri, yani sinif, sanayi, kentler, kollektivite, ulus-
devlet ve hatta dinya, buharlagip havaya karismaktadir (Akt. Kumar, 1995,
67; Lash ve Urry, 1987, 312).
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Kumar (1995, 62), esnek uzmanlagsmaya en iyi Ornek olarak
Benetton’i vermektedir. Benetton, acentelik verilmesi usullyle kurulmus olan
2.500 wulusal ve uluslararasi magazaya sahip bir aile sgirketidir. Bu
magazalardaki elektronik 6deme sistemi ile, satiglarla ilgili bilgiler eksiksiz
olarak elektronik ortama aktarilmaktadir. Benetton’in kendi ana atdlyelerinde
1.500 isci istihdam edilmektedir. Bunu, 200’den fazla taseron firma
tamamlamaktadir. Bunlar, toplam olarak yaklasik 10.000 isginin istihdam
edildigi 30 ile 50 civarinda isci ¢alistiran kuguk firmalardir. Bu firmalar, ana
firmaya belli bir maliyetle, ilave bir hacim esnekligi kazandirmaktadirlar.
Benetton, bu bultlinlesmis esnek Uretim sistemi sayesinde, Uretimi farkh
kUlturlere ve yas gruplarina ayarlama kapasitesini gelistirmis ve pazardaki

degisimlere yanit verme suresini 10 gune indirmigtir.

Yalin Uretim. Zaman icinde biyiik firmalar da kendilerini esnek
uzmanlagsmaya uyarlamanin bir yolunu bulmuslar, bdolunmus pazarlarin
ihtiyaglarina daha ¢abuk cevap verebilmek igin esnek Uretimi gergeklestiren
kUcuk firmalari kullanmiglardir. Firmalar, bu yeni Uretim organizasyonlariyla ve
bunlarla birlikte olusan yan Uretim iligkileriyle (alt sdzlesme iliskileri,
taseronlasma, ...) klresel rekabet ortaminda surekli dedisen musteri
taleplerine kargi esneklik kazanmayi basarmiglardir. Japonya'da buyuk
firmalarin, hantallik yaratan 6gelerinden kurtulup esneklesme c¢abalari “yalin
uretim (Lean Production)” olarak adlandiriimaktadir. Sabel (1989),
merkezsizlestirilmis Uretimi ama merkez odakli denetimiyle Japonya modelini
bir “esnek kitlesel Uretim” érnegi olarak tanimlamistir (Kumar, 1995, 80). Bu
acidan, Japonya uretim modeli, birgoklarina gore post-Fordizme bir alternatif
ya da yeniden canlandiriimis bir fordizm olarak gorilmektedir. Bu Uretim
bicimi, esnekligi merkeze almasiyla, esnek uzmanlagsma modeli ile ortak
noktalar tagimasina karsin, kitlesel uretim ve dikey butunlesme gibi 6zelliklerle

de bazi farkliliklar gostermektedir.

GUnUmuzde teknolojinin her alanda geligsimi, Uretim sirecinin
parcalanarak, farkh bolumlerinin farkli mekanlarda Uretilebilmesini mimkuin
hale getirmistir. Yalin Gretim modelinde, buylk firmalarin Gretimlerini, kiguk

Olcekli firmalarla isbirligine giderek gergeklestirmeleri s6z konusudur. Ana
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(merkez) firma, yan (cevre) firmalar sayesinde hareketlilik kazanmakta, hantal
yapisindan kurtulmakta yani “yalin”lagsmaktadir. Yalin Gretim organizasyonunu
uygulayan ana (merkez) firmalar, ana parcalarin dretimini kendi binyelerinde
yaparlarken, teknolojinin  surekli yeniledigi, piyasa dalgalanmalarinin
fiyatlarini surekli degistirdigi diger parcalarin Uretimini yan (cevre) firmaya
atarak, esneklik kazanirlar. Boylelikle ana firma, ani bir piyasa dengesizligine
kars! rekabet guictinii ve karini korumus olmakta, Unal’in belirttigi gibi (1996,
130), Urdnun talebi daha dengeli olan bolumunlt Uretmesi, talepteki inis

cikiglari risksiz karsilayabilmektedir.

Ozellikle son vyillarda gdzlemlenen hizli teknolojik gelisme
beraberinde daha sermaye yogun Uretim ve buna bagli olarak surekli bir sabit
ve degigsken sermaye ihtiyacinin artmasina neden olmustur (Ercan, 1996Db,
50). Artik firmalar, Uretim yatirimlarinin timunu sabit sermayeden karsilama
yerine, Uretim icin gerekli bazi pargalari disaridan saglayarak sabit

sermayelerinin azalmasini engelleyebilmektedirler.

Uretim sirecinin mekansal dagihmi yani Gretimin bazi bélimlerinin
firma diginda vyapilabilmesi, “alt sbézlesme” ve “taseronlagsma” olarak
tanimlanan uygulamalari beraberinde getirmistir. GuUnumuzde, birgok
isletmenin isglcunl azaltarak, gecici is¢i ve taseron kullanarak, kendilerini
yalin uretim modeline uyarladiklari ve bu vyolla, esnekliklerini artirmaya
cahistiklari gozlemlenmektedir. Firmalarin alt s6zlesme iligkileri, Gretimlerinin
en duslik maliyetle gerceklestirmesini saglamaktadir. Ayrica firmalar, alt
sozlesmelerini artirarak, fonlarini daha kolaylikla teknolojik yenilesme igin

kullanabilmektedirler.

Yalin uretimdeki merkez ve gevre firma ayrismasi ve bununla birlikte
gelisen alt-s6zlesme iliskileri isglcl piyasasini ikiye bolmustar. Bir yanda ana
firmada calisan “merkez (gekirdek) isci”, Obur yandaysa “cevre isci” yer
almaktadir. “Cekirdek isci”, bircok goérevi Ustlenebilecek yapida, gesitli ve ¢ok
sayida vasifa sahip, nitelikli isgidir. Firmanin “iglevsel esnekligi’ni saglayan
merkez iscidir. “Cevre isci” ise, gegici olarak ihtiya¢ duyuldugunda istihdam
edilen ana ve c¢evre firmanin, “sayisal esneklik” kazanmasini saglayan az
nitelikli ya da niteliksiz isgilerdir. “Cekirdek isci”, iyi kosullarda, ylksek Ucretle,

saglam is guvencesi ile ¢alisirken, “cevre isci” kotu kosullarda, dusuk Ucretle,
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sigortasiz ve sendikasiz ¢alisir. isglicii piyasasinin ayrismasi, surekli istihdam

olanagindan yoksun, guvencesiz bir isguclu yaratmistir.

Guvencesiz iglerdeki ¢alisma kosullarinda sinirlamalar, tekrarlanan
is, islerde monotonluk ve yeni beceriler kazandirmada daha dusuk sans
vardir. Ayrica, bu isciler, surekli istihdam edilen iscilere oranla, ¢alisma ve
zaman agisindan ozerklikleri daha azdir ve karar alma asamalarinda daha az
rol oynarlar. Koéti calisma kosullarindaki emek glcl, daha fazla zihinsel

problem, kas rahatsizligi ve stresle karsilagsmaktadirlar (Letourneux, 1998).

Bu isglcunun bulundugu piyasa yogun rekabet baskisi altindadir ve
bunun sonucu, dusik Ucret karsiliginda galisma s6z konusudur. Ayrica, ikili
bir emek piyasasi yapisi, ¢gevre isgucunun firmalararasi yliksek hareketliligi ve
yalin Uretimin “hatasiz Uretim” amaciyla igin i¢ organizasyonuyla ilgili getirdigi
“tam zamaninda Uretim” (just-in-time), butinsel kalite kontrolu ve kalite kontrol
cemberleri gibi dizenlemeler, isglicunin butlinlesmesini ve organizasyonunu

kotu yonde etkilemektedir.

Vasifsiz igler yapan ya da ileri teknolojileri sadece kullanabilen, higbir
sosyal guvenligi olmayan “cevre” isgilerin kuguk is yerlerinde kolayca ise
alinip isten c¢ikariimalari ile talep dalgalanmalarina karsi esneklik
kazanilabilmektedir. Dolayisiyla, pek ¢ok is¢i dinya pazarlarinin tim
belirsizliklerine agik bulunmakta, bu da galisma kosullarini ve Ucretleri buyuk
Olgude etkilemektedir. Yani, bu kiguk isletmelerde daginik ve 6rgutsuz olarak
calisan isgilerin birlikte hareket etme olanaginin bulunmayisi, sermayeye
blyuk bir esneklik kazandirdigi kesindir (Pollert, 1988). Ansal (1995), 6zellikle
taseronlagmanin uygulandigi isyerlerinde, toplu s6zlesme ve sendika hakkinin
yok sayildigini belirtmistir. Alt s6zlesmenin yapildigi yan sanayi isyerlerinde
istihdam edilen isgucu, yogun calistirilan, sosyal haklari olmayan, sendikasiz
ve goéreli olarak duslk Ucret alan isgucu olmasi sebebiyle, ikincil piyasa

ozellikleri ile bagdasan bir yapi gdsterir (Unal, 1996, 130).

Esnek Uretim organizasyonlarindaki diger esneklik uygulamalarini,
Atkinson (1984), sayisal esneklik, zamana gore esneklik, fonksiyonel esneklik,
Ucret esnekligi olarak ele almistir. Sayisal esneklik, Ansal'in (1996) getirdigi

tanimlamaya gore, “igletmelerin kullanacaklari iggucu miktarini ve niteligini
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belirleyebilme serbestesini” ifade eder. isletmeler maliyet dusirmek,
piyasanin ani dengesizliklerine kargi kendilerini korumak ve rekabet guglerini
artirabilmek icin “sayisal esneklik’lerini kullanmakta ve isgucu sayisini
azaltma yoluna gidebilmektedirler. Ercan’in (1996a) belirttigi gibi, isletmeler,
sayisal esneklik uygulamalariyla, piyasada daralma yodnunde bir sinyal
aldiklarinda hukuksal sistemde varolan sinirlamalardan  kurtulmak
istemektedirler. isletmeler, isci alma ve cikarmada calistiracaklar iscilerin
niteliklerini belirlemede yasal sinirlamalara ne kadar az takilirlarsa, sayisal
esneklik o kadar saglanmis olur. “Cevre is¢i” grubu, organizasyonlarin,
isgucunun galisma guvenligi ve kariyer gelisimi ile ilgili sorumluluklarini en alt
dizeye indirip, esnekliklerini en Ust dizeye c¢ikarabildikleri kesimdir (Atkinson,
1984).

Taseron isci calistirma seklinin, sayisal esnekligin uygulanmasini
kolaylastirdigr ve artirdigi bilinmektedir. Taseron iggiler, gegici olarak
cahstinildiklari i¢in firma ici yetistirmelerden yararlanamamakta ya da sinirli
miktarlarda yararlanabilmektedirler. Cevre isgilerin buyudk bir kismini
olusturan, bu isciler, firmalarda vasifsiz islerde calismaktadirlar. ileri
teknolojinin kullanildigi islerde, cogu zaman bir digmeye basmak gibi oldukga
rutin iglerde kullanabilmektedirler. Firma, piyasadaki ani dalgalanmalara ya da
uran siparislerine gore taseron is¢i miktarini ve niteligini ayarlayarak esneklik
kazanabilmektedir. Cevre firmanin yani sira ana firmalarda da kadrolu
cekirdek isgucuyle birlikte tageron firmalara bagh bir grup isgucundn gahstigi

gOrulmektedir.

Zamana gore esneklik uygulamasinda isgorenler, vardiyali, yari-
zamanli (kismi sureli hizmet akdi), donemlik ya da gegici (belirli streli hizmet
akdi) olarak cesitli istihdam sekillerinde ¢alismaktadirlar. Ayrica, gunlik ve
haftalik calisma saatlerinin esnetilmesi, daha uzun bir zamana yayilmasi, ise
baglama ve bitis saatlerinin isgorenler tarafindan belirlenmesi zamana gore
esneklik uygulamalarina érnektir. Urlinii tam zamaninda yetistirmeyi, bu yolla
rekabet edebilirligi korumayir hedefleyen esnek organizasyonlarda “is
surelerinin kayganlastirilmasi” s6z konusu olmaktadir. Calisma surelerinin
urinun teslim edilme tarihine gore ayarlanmasi ve buna benzer durumlarda

‘yogunlastinimis is haftalan” ve “telafi edici ¢alisma” bigiminde esneklik
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uygulamalarina gidilmektedir. Ansal'in (2006) aktardigina gore, “telafi edici
calisma”, iki tatil arasinda kalan isguninde ya da zorlayici bir nedenle
uretimin durmasi sonucu, hatta isc¢inin igverenden izin alip c¢alismadigi
gunlerde kaybedilen calisma surelerinin belli bir zaman dilimi iginde fazla

calisma yapilarak telafi edilmesidir.

Ercan (1996a), calisma suresinin uzatilmasini, ayni c¢alisma
suresinde ¢alismanin yogunlugunun artiriimasini ya da her iki yontemi birden
kullaniimasini, kapitalizmin daha fazla arti-deger yaratmasinin ¢ temel yolu
olarak tanimlamistir. Zaten esneklik uygulamalarin hedefi de kapitalizmin
basindan beri amagladigi isin yogunlastiriimasi ve bdylece arti-degerin buyuk
miktarlara ¢ikariimasidir (Sayer,1986; Akt. Ercan, 1996a).

Yari-zamanl isgoren, tam-zamanli bir isgorene oranla daha az saat
caligir. Genelde yari-zamanl iglerin buyUk bir kismi normal ¢alisma saatleri
icerisinde galisamayan kadinlar ve 15-25 yasindaki geng insanlar tarafindan
tercih edilmektedir. Boylece isgucunun istihdaminda bir artis olmakla birlikte
isgucu yapisi degismeye baslamigtir. Yari-zamanh ig, son zamanlarda,
Ozellikle igsizligin yluksek oldugu ulkelerde yayginlagmistir. Yari-zamanli isin
getirdigi guclikler arasinda dusuk dcret, sinirh kariyer beklentisi, asiri gcalisma
saatleri icin dusik 6deme, dusuk yetistirme sayilabilir. Yari-zamanli is, bireyin
isgucu piyasasindaki konumunu zayiflatir ve baslangictaki engelleri agirlastirir
(ILO, 1997). Vardiyall calisma, tipik “erkek isleri” grubunda karsimiza
cikarken, vyari-zamanli c¢alisma ise daha c¢ok “kadin isi” olarak

tanimlanmaktadir (Rosenfeld ve Birkelund,1995, 111).

Ansal (1996), calismasinda, esnek calisma tarzlari olarak “is
paylasimi”, “édung ig iliskisi”, “cagri Uzerine ¢alisma”, “tele ¢calisma”, “uzaktan
calisma” bigimleri ve “evde c¢alisma’ya yer vermistir. Ercan’in (1996a)
¢alismasinda, Japonya’daki ana firmalarin iki ve U¢ asamaya varan alt-
sozlesme iligkilerini gostermek amaciyla aktardigi ornek ¢ok carpicidir. Tipik
bir Japon otomobil Greticisi 170 birincil alt-sdzlesme iligkisine girerken, birincil
alt-sdzlesmeye dayall Uretim yapan firmalar ise 4700 firma ile alt-s6zlesme
iliskisini yurutmekte, ikinci alt-s6zlesme iliskisine bagh bir diger alt-sdzlesme

yapan firmalarin sayisinin ise 31.600 oldugu belirtiimekte. Son alt-s6zlesme
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iliskisine giren kuguk Olcekli firmalarin altinda ise genis sayilara varan eve is
alan kadinlar yer almaktadir (Palat,1996; Akt. Ercan, 1996a).

Evde calisma, aile sorumluluklarinin yerine getiriimesine olanak
vermesi, istenilen saatte ve sureyle galisabilmesi, ise gidis gelislerde yollarda
vakit kaybedilmemesi ve yol masrafinin olmamasi nedenleriyle kadinlar
tarafindan tercih edilmektedir. Oysa evde c¢alisma, dusuk Ucretli olmasi,
istihdam guvencesinin olmamasi ve kigileri toplumdan izole etmesi gibi pek
¢ok olumsuzlugu beraberinde getirmesinin yani sira kadinlarin toplumsal

cinsiyet rollerinin pekistiriimesini ve yeniden uretilmesini saglamaktadir.

Fonksiyonel (islevsel) esneklik, isletmedeki isguclu sayisinda bir
degisiklik yapiimadan igletmenin ya da isgucunun yeniden orgutlenilmesidir.
Piyasadaki degisikliklere ve teknolojinin yenilestirdigi islere kolay uyum
sagladigl dusunulen nitelikli isglcunan beceri ve niteliklerinin artirilmasi ve
gorev tanimlamasi diginda degisik alanlarda goérev ve sorumluluk almasi
amagclanmaktadir. Burada, is akisinin surekliliginin saglanmasi, boylelikle
sorunsuz ve kusursuz bir Uretimin gerceklesmesi amaciyla isgorenin her
alanda yuksek verimlilikle ¢alistiriimasi s6z konusudur. Ansal’a (1996) gore,
fonksiyonel esnekligin temelinde c¢ekirdek is¢i olarak nitelendirilen isgilerin,
vasifli ve zanaatkar bazli olmasi, ¢esitli ve ¢ok sayida beceri isteyen isin bu
isciler tarafindan yapiliyor olmasi ve bir o6lglide tasarim ve uygulamanin

birlegtirilebilmis olmasi yatmaktadir.

Ansal (1996), Ucret esnekligini, “isletmelerin Ucret yapisini ve
dizeyini degisen isguclu piyasasina ve karmasik piyasa ekonomisi sartlarina
gore ayarlayabilme serbestesi” olarak ifade eder ve bu yaklagsimin,
sendikasiz, sigortasiz ve kayitdigi isyerlerinde gecerli olabileceginin altini
cizer. Verilen esneklik gesitlerinin timinin uygulandigi isyerleri, “tam esnek

isyerleri” durumundadir.

Elestirel bakis acisiyla, esneklik ne sadece mekansal esneklik, ne
igslevsel esneklik, ne de sadece sayisal esnekliktir. Esneklik bir batun olarak
sermaye birikim/deger biriktirme kosullarinin esnekligidir” (Ercan,1996b; s.46
ve 1996). Bazi arastirmacilara goére, esneklik, kapitalizmin kendini yeni

sartlara gore yeniden uyarlamasidir: "Kapitalist sanayicilik asiimadi, basitce
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genisletildi, derinlestirildi ve mukemmellestirildi” (Webster ve Robins, 1987,
114; Lyon, 1988; Morris-Suzuki,1988, 84; Akt. Kumar, 2004, 46).

Yeni Uretim Orgiitlenmelerinde isgiicii Nitelikleri

Esnek Uretim uygulamalariyla ortaya c¢ikan ana firmalar ve cevre
firmalarda calisan iki fakl isgucu tipinin, daha onceki bolimlerde incelenen
ikili isglicti Piyasasi Kurami'nda yer alan birincil ve ikincil piyasalara dagihmi
s6z konusudur. Birincil piyasa, ana firmalarda “az sayida nitelikli” isgucunu,
ikincil piyasa ise “niteliksiz ya da az nitelikli” iggucunu isaret etmektedir.
Unala (1996, 130) gore, bu durumda, belirtilen (retim 6rgiitlenmeleri
yayginlastikca, nitelikli isglcu talebinin goéreli olarak daha az artmasi, niteliksiz
veya yarl nitelikli iggucu talebinin daha ¢ok artmasi beklenir. Yeni teknolojik
degismelerle birlikte ortaya cikan is orgutlenmelerinin, beceri yapilar ve
niteligin igeriginin degismesinde ¢ok buyuk bir etkisi olmaktadir. Bu bolimde,
egitimin gunumulz piyasalarindaki rolinu anlayabilmek igin teknoloji ve yeni
orgutlenmelerin gerektirdigi beceri yapilari ve buna uygun iggucu nitelikleri

incelenecektir.

Gunumuzde, dort temel bilimsel ve teknolojik degismenin Uretimin
orgutlenisini etkiledigi kabul edilmektedir (Gllsever, 1989, 166; Akt. Unal,
1996, 128): mikroelektronik, bilgi teknolojisi, biyoteknolojiler, ¢esitli enerji ve
malzeme teknolojileri. Bunlar hem igsgucunden ve zamandan, hem de sabit
sermayeden tasarruf saglamaktadir. Belirtilen teknolojiler, igin, Gretim bandi
kullanilarak degil de moduller halinde o6rgutlenmesini ve 6zerk c¢alisma
gruplarinin  olusturulmasini  beraberlerinde getirmiglerdir. Bu acidan,
teknolojinin geligsimiyle ortaya ¢ikan yeni orgutlenmeler, bir yanda az sayida
nitelikli isgucl, diger yanda ise daha c¢ok sayida niteliksiz ve gittikge
niteliksizlesen bir iggucunin olugsumuna, bu yolla isglicl piyasasinin
parcalanmasina neden olmustur. Bélinmis Isglici Piyasasi Kurami'nda
belirtildigi gibi, bu iki farkli isgictnin yer dedistirmesi yani iki piyasa arasinda

hareketlilik yoktur ya da sinirhdir.

Yeni teknolojilerin istihdam edilen isgucu niteligine etkileri Gzerine pek

¢ok farkli yorum getirilmistir. Ansal’in (1995, 1) aktardigina gére, Hoffman ve
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Kaplinsky (1988) isgucunun teknolojik gelismelerle birlikte vasif kazandigini
ya da yeniden vasiflandigini iddia ederken, bazi calismalarda da yeni
teknolojilerin is¢i basina disen vasif gereksinimini dusurdigu ve aslinda
teknolojinin vasifli emege olan bagimhligi ortadan kaldirmak igin Uretim
sureglerine adapte edildigi ileri surtlmektedir (Braverman, 1974; Edquist ve
Jacobsonn, 1988; Maleki, 1991).

Hyman'in (1980) belirttigi gibi, yeni teknolojinin énemli bir asamasi
olan bilgisayarlar, basta birgok kisi tarafindan bir 6zgurlesme araci olarak
karsilanmigtir. Buna gore, bilgisayar, yorucu ve zahmetli islerin otomasyonunu
saglayacak ve boylelikle, isciler d6zglrlesecek daha ilging ve yaratici islerle
ugrasabileceklerdi. Fakat yeni teknolojinin uygulanmasi birgok enformasyon

iscisi acisindan “vasifsizlagsma dinamigi’ni surdurmagtur (Littler, 1978, 189;
Akt. Kumar, 2004, 34).

Sennet (2005, 70) degdisimin insanlara nasil yansidigini anlatan
“‘Karakter Asinmasi” adl kitabinda, esnek uzmanlagsma prensiplerine uygun
bigimde, farkh Grunlere gore ayarlanabilen gelismis makinelerle Uretim yapan
bir firnda c¢alisanlarin durumlarini anlatirken tam da sézunu ettigimiz
‘vasifsiziasma’nin  vurgusunu yapmaktadir. Sennet, iscilerin bilgi ve
becerilerinin, karsilastiklari herhangi bir sorunu ¢ézmek icin yetersiz ya da
korelmis oldugunu artik Uretim sdrecinin butinunu kavramaktan ¢ok uzak
olduklarini belirtmektedir. Makine bagimlisi olan higbir pratik bilgiye sahip
olmayan iscilerin, makinelerin bozulmasi durumunda elle ekmek
yapamamalarindan, arttk ekmegin nasil yapilacagini bilmemelerinden,
iscilerin islerine yabancilagsmalariyla birlikte kendilerinin bile anlam
veremedikleri kisisel agidan bir “algalmighk” hissinden s6z etmektedir. Ayrica
Sennet, esnek galisma saatleri ile firnda ¢alisanlarin artik kadin isgilerin de
dahil oldugu “etnik, irksal ve cinsel bir c¢orbay!” andirdigini sdylerken,
sendikanin zayifladigi esnek isyerinde c¢alisanlarin ¢ogunlugunun kendi
meslekleri disinda “gegici” olarak c¢alistiklarini ve geng¢ isgilerin ise

s6zlesmesiz olduklarini belirtmektedir.

Teknolojinin kullanildidi isler ve bunun istihdam edilen isglcunin
vasfl Uzerindeki etkisi konusunda iki farkli yaklasimda bulunulabilir. Birincisi,

teknolojinin kullaniimasiyla giderek rutinlesen gorevler ve bunlarin yerine
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getirimesinde pek az bilgi ya da egitime gerek duyulmasidir. Bireyin egitsel
vasifsizlasmanin bir gdstergesi olabilir. isverenler de, kolaylikla kisa stireli bir
yetistirmeden gegcirilip isin bagina getirilecek bir iscinin egitimini, bilissel bilgi
ve Dbeceri agisindan degil farkli bazi Ozelliklerin isaretgisi olarak
degerlendireceklerdir. Teknolojinin kolaylastirdigi bazi igler, artik egitim taru
ve duzeyleri bakimindan farklilasan pek cok insan tarafindan yapilabilir
durumdadir. Makinelerle oldukga rutin igleri yapan insanlar, yapilan igin amaci
konusunda butinsel bir kavrayis gelistrememekte ve isin  hizini
denetleyememektedirler. Bunun yaninda Ansal (1995, 21) calismasinda, firma
yoneticilerinin, programlanabilir tezgahlarin kullaniminda genellikle meslek
lisesi mezunlarini istihdam ettigini belirtmektedir. Bu tercihin nedenini, yapilan
isin niteligine gore degil, yuksek yatirimla dretime uyumlastirilan makinelerin

daha az bilgili ve gorgull isciye emanet edilememesine dayandirmaktadir.

insanlarin, ézgirlesme dislerini siisleyen makinelerin kullanildig
igler bilgiye, Dbilginin gelisimine olanak vermedigi durumda onlari
vasifsizlastirmaya, birer is koleleri yaratmaya devam edecektir. Paul
Thompson’in (1989, 118; Ak. Kumar, 2004, 50) soyledigi gibi, “Kapitalist
emek surecinin gelisimi icerisinde vasifsizlasma, ana egilim olarak

durmaktadir”.

imalat alaninda, bilgisayarlar tarafindan denetlenen makineler, en
yuksek vasifli ve tatmin edici islerin ve yuksek duzeyde vasif gerektiren islerin
bazilarinin yerini almigtir. Teknolojinin, hangi isleri ve ne kadar sayida isi
vasifsizlastirdigi ginimiz ¢alismalarinda tartisiimaktadir. Genel egilimin hem
buro hem de fabrika duzeyinde vasiflilik duzeylerinin ylkselmesi yonunde
oldugunu ileri suren iyimser degerlendirmeler de bulunmaktadir (Block, 1990,
85-112; Akt. Kumar, 2004, 50). Yeni teknolojiyi inceleyenlerin bazilari,
otomasyonun hi¢ degilse burolarda daha dusuk duzeyli mesleklerin yeniden
vasiflandiriimasina yol agtigini savunmaktadir, onlara gore vasifsiziasmanin
asil kurbanlari profesyonellerdir (Baran, 1988, 697; Akt. Kumar, 2004, 36).
Ayrica Kumar'in (2004, 39), teknolojinin isglcu Uzerindeki etkisiyle ilgili

yapilan saptamalara iligkin yorumu dikkat ¢ekicidir:
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Taylorizm egemen ilke olarak kaldigi Ol¢ide, enformasyon teknolojisinin
isgucuniu proleterlestirme kapasitesi, profesyonellestirme kapasitesinden daha
blyUktir. Bu slreg, daha fazla 6grenim gérmis ve daha egitimli bir isglcinin
ortaya ¢ikmakta oldugunu gdsteren meslek istatistikleri tarafindan etkin bir sekilde
gizlenebilir. Diploma dugkunluglnin-yani ayni isler i¢in daha ylksek nitelikler talep
edilmesinin-artisi ve buna benzer bir is etiketleri enflasyonu daha “bilgili” bir
toplumun gelismekte oldugu yoninde oldukga hatali bir izlenim yaratabilir.

ikinci bir yaklasim da, teknolojinin bilgiyi Urettigi ve artirdigi islerde

calisan kiginin bunu kullanacak, yorumlayacak ve gelistirecek bir egitim
seviyesine sahip olmasi gerekliligidir. Burada teknolojinin, bireyi vasifli hale
getirmesi ya da onun vasfina katki yapmasi ve varolan igin bilgi icerigini
yiikseltmesinden sdz edilebilir. isverenler, bu turlii islere, belli bir egitim
duzeyinden mezun, kendini isinde gelistirmeye acik bireyleri tercih edebilirler.
Ayni zamanda Unal'in (1996, 71) belirttigi gibi, isglci niteliginin kullanilan

teknolojiye uygunlugu, isgucu verimliligini etkileyen bir etken olarak gorulur.

Teknolojinin, isin yapisinda yarattig1 degisiklikler, isgicunun de vasifli
ya da vasifsiz olarak 6rgitlenmesine neden olmustur. ileri teknolojinin
kullanilmasiyla basitlesen igler bir grup isgucu igin vasifsizlagsma sureci
baglatirken, diger isglicu grubunun yuksek oranda bir is yogunlugu iginde
olmasi sonucu, yeni is becerilerine gereksinim duyulmustur. Unal (1996, 129),
bunun, coklu-beceriye sahip isgucu talebini ortaya cikardigini belirtmistir.
Gunumuz ve gelecegin iggucu piyasalarinda, yaptiklar igler uzun bir egitim
surecinden ge¢cmeyi gerektiren, isiyle ilgili kuramsal bilgiye sahip, yuksek vasif
dizeyi olan ve goklu-beceriye sahip bir igsgticinun, “cekirdek kadrolar’da yer
alacagi dusunulmektedir. Bu iggucunun, dretim surecinin butanune iliskin bilgi
sahibi olmalari gerekmektedir. Bazi arastirmacilar, son elli yil igerisinde tim
sanayi toplumlarinda en hizli baylyen meslek gruplarinin bilimsel, teknik ve
profesyonel isciler oldugu gercegine dikkat ¢ekmektedirler (Drucker, 1969;
Bell, 1980; Simon, 1980; Akt. Kumar, 2004, 39).

Lordoglu (1989, 177; Akt. Unal, 1996, 129), tim bu gelismelerle
birlikte, isglcundn yeni bir siniflamasinin ortaya ¢iktigini belitmektedir:
1.Esas meslegi disinda yeni teknikleri kullanabilen, basit islemleri kigisel
bilgisayarlar ile gerceklestirebilen ara isgucu,
2.Esas meslegi yeni tekniklerin kullaniimasina uygun isgucu (bilgisayar

operatoru),
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3.Hem yeni teknikleri kullanabilen, hem de bunlari eski 6rgutlenme yapisina
gore uyarlayabilen ylksek nitelikli isglcu (sistem analisti, tasarimci-

programci).

Evans (1982, 168-170; Akt. Kumar, 2004, 41) ise, mikroelektronigin
gelismeyi surdurmesinden o6turl imalat 6rgutlerinde, Ustte gorece az sayida
vasifli tasarimcilar, planlamacilar ve teknisyenler ve altta vasifsiz makine
operatorleri ve bakim-onarim gruplari yer alacagini ileri strmustar. Vasifli

makineciler ve orta duzey teknik elemanlar ortadan kalkacaktir.

Yeni teknolojiler istihdam edilen igsgucunu azaltmistir. Artik bilgisayar
destekli c¢alisan makineler, vasifli makine operatorlerine olan bagimhligi
ortadan kaldirmistir. Makinelerin temizligini, bakim ve onarimindan sorumlu
¢ok daha az vasifli operatorler galismaktadir (Maleki, 1991, 21; Ansal, 1995,
20). Ayrica teknolojik yeniliklerin is surecine girmesine bagli olarak gelisen
yeni teknik is bolumdnin, emegin organik bilesimini degistirmekte, dolayisiyla
sinif i¢i hiyerarsinin ve c¢ikar farklilagsmalarinin gelismesine yol acgtigini ileri
surmektedir. Ornegin Uretimde, esneklie imkan veren gok amagli makineler
araciligiyla calisanlar, hem otomatik Uretim ve denetim sistemleriyle
blatlnlestiriimekte hem de esnek istihdam bicimlerine ve pazar kosullarina
bagimli kilinmaktadir (Ongen, 2003).

Uretimde kullanilan yogun teknoloji, isleri basitlestirmekte ve isglci
verimliligini artirmaktadir. Fakat makinelesme, isgucu performansinin, igsveren
tarafindan denetlenmesi ve hizinin ayarlanmasi anlamina da gelmektedir.
Schiller (1985, 37; Akt. Kumar, 2004, 45), emek glcunun denetlenmesi, daha
yuksek uretkenlik, dinya pazarlarinin ele gecirilmesi ve surlp giden sermaye
birikiminin, yeni enformasyon teknolojilerinin gelistiriimesini saglayan itici
etkiler oldugunu belirtmistir. Ote yandan yalin retim modelinin bir parcasi
olan takim galismasi daha az bir hiyerarsik yapiyr dogurmustir. Bengtsson’in
(1993, 39; Akt. Unal, 1996, 131) belirttigi Gzere, bilgi teknolojisi, bir yandan
rutin ve daha az karmasik isleri otomatik hale getirirken; diger yandan da
daha kuguk Uretim birimlerine ve bunun sonucunda da daha az hiyerarsik bir

yaplya, daha fazla sorumluluk ve katilima dogru bir degisiklik getirmistir.
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Kapitalizmin bu yeni evresinde (esnek kapitalizm) “esneklesme”yle,
kisilerden surekli kendisini yenilemesi, seyyar olmasi, risk almasi, sadakat
duygusundan yoksun olmasi, rekabet becerisini gelistirerek yirtici bir karakter
edinmesi, takim g¢alismasinda uyumlu olmasi beklenmektedir. Yeni ¢alisma
kosullarinda guvenilirlik, dngorulebilirlik gibi degerlerle birlikte tecribe, kidem
gibi eski is kulturinde dederlendirilen etmenler rafa kaldirilmistir (Sennet,
2005). “Esnekligin anlami”, c¢alisanlar igin is glvencesinin yok olmasi,
calisma yasaminda sureksizlik, orgutsuzluk ve kiyasiya rekabet olmaktadir.
Tam bunlar "guvensizlik" ve "kayitsizlik" duygusunun hakim oldugu bir toplum
yaratmaktadir. insel'in (2003; s.26) ifade ettigi gibi, bunu rekabet ilkesinin
yarattigi, “genellesmis kusku ve kaygi toplumu” olarak tanimlayabiliriz. insel,
bu baglamda, “paranoyak algilamanin 6zelliginin, asiri derecede akilci bir izah
ve yorum sistemi Uzerine dayanmasi” oldugunu belirterek, bireylerin, yeni
uretim kosullarinin dayatmalari ile nasil egemen iktisat sOylemi olan neo-
klasik  iktisatin  getirdigi  “rasyonellik” ilkesine  uygun  bireylere

donustaruldigunu agiklamaktadir.

Goruldugu gibi, yeni dretim dérgutlenmelerinde isgucinden beklenen
bilgi, beceri ve nitelikler yeniden belirlenmektedir. isgliciiniin sahip oldugu
bilgi, beceri ve nitelikler, her gegen gin gelisen teknolojinin de etkisiyle
eskimekte ve yeni becerilerin edinilmesi zorunlu hale gelmektedir. Kugkusuz,
yeni uretim anlayigi ve “esneklik’in gerektirdigi yeni beceriler, Glkelerin egitim
politikalarini etkilemektedir. Egitim programlari, bu yeni uretim modellerinin
gerekliliklerini kargilayacak sekilde yeniden sekillendiriimesi yoninde buyuk
bir baski altindadir. Bu anlamda, egitim sistemi, bireyleri bu durumun
gerekliligi konusunda inandirma ve diger yandan yeni kapitalist Gretim
tarafindan bireylere dayatilan beceri ve nitelikleri yeniden Uretme iglevi
gormektedir. Gilmore (1999), yeni ekonomilerde, egitim sisteminin, post-
Fordist Uretim tarzina uyumlu, igsgucu piyasasina girebilmek igin, yuksek
duzeylerde temel becerilere sahip iggorenleri yetistirme islevi gorecegini ileri
surmektedir. Yeni Uretim sistemlerinde, igin gerektirdigi niteliklerin neler
oldugu, bu niteliklerin egitim ve yetigtirme programlarina nasil yansitilacagi ve
egitimin, bireyin iggucu piyasasindaki konumu agisindan nasil bir rolunun

olacagi tartigiimaktadir.
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isverenler, isin gerektirdigi becerilere gére bireyin egitim almasini
beklemektedirler. Fakat burada s6z konusu olan egitsel niteliklerin birgok yeni
degiskene goére yorumlandiklari ve eskisinden ¢ok farkh olarak algilandiklari
gorulmektedir. Gunumuz piyasalarindaki bolinme, c¢ok c¢esitli isgucu
becerilerini ve buna bagl olarak degisik egitim beklentilerini dogurmustur.
Birincil piyasada calisan isglcunun egitsel niteliklerini, istihdamiyla
iligkilendirmek mumkun olmakla beraber, getirilebilecek yaklasimlar birincil
piyasadaki mesleksel konum, ileri teknolojinin kullanildigi iglerin yapisi,
cinsiyet gibi degiskenlere gére de farklilasmaktadir. ikincil piyasalarda ise,
egitimin, bireyin istihdaminda etkisinin olmadigi ya da sinirh oldugu ileri
surtlmektedir. Bilgi toplumu c¢aginda yasadigimiz dusunulduginde, insanin
uretime Dbiligsel Ozellikleriyle katki yapmasi gerektigi aciktir. Aksine,
makinelerin kullanim bicimi ve buna bagl gelisen yeni uretim sistemlerindeki
bélinmeyle, az sayida bilissel bilgisine ihtiya¢ duyulan bir isglcu grubu
bulunmaktadir. Diger isguicu grubunun egitimle kazanilan genel yeteneklere

sahip olmasi yeterli bulunmaktadir.

Psacharopoulos (1995, 439), 1991 yilinda ABD Calisma Bakanhgi
tarafindan yapilan bir galismanin sonucuna gore, genel egitimin mesleki
egitimden daha fazla etkinlige sahip oldugunu belirtmistir. Rapora goére, okul
mezunlari, “bes yeterlik alaninda” becerili olmalidirlar:
1.0Olanaklari paylastirma yeteneqi,

2 Kisilerarasi iletisim becerilerinin gelisimi,
3.Bilgiyi degerlendirme,
4.Calisma sistemlerini anlama yetenegi,

5.Yeni teknolojilerle ilgilenme yetenegi.

Siralanan bu yetenekler, yalin Uretim sisteminin igerdigi is ve orgut
yapilanmalarinda da ige alinacak bireyde istenilen nitelikler olmaktadir. Bunun
yaninda, bireylerin, yalin Uretimin igleyiginin temelini olugturan uyumluluk,
takim calismasina yatkinhk, sorumluluk, yaraticilik gibi 6Ozelliklere sahip
olmasi beklenmektedir. Bunlar, bireyin kisilik 6zellikleri ya da bireye, egitim

yoluyla kazandirilan ve pekistirilen 6zellikler olabilir.

isletmeler, istedikleri becerilerin arzi icin her ne kadar érgiin egitime

Ozellikle mesleki egitim kurumlarina yonelseler de, Psacharopoulos (1995,
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439), orgun egitim veren kurumlarin son teknolojiyi izleyememeleri nedeniyle,
hala en iyi isguclnun yetistiriimesi yolunun igsbasinda yetistirmeler oldugunu
belitmektedir. Son goézlemler, egitimin 6neminin azaldigini degil tersine
arttigini gostermektedir. Ancak, bu, orgun egitimin vurgulanmasindan c¢ok,
isgucl piyasasindaki yetistirmelerin 6nem kazandigina isaret etmektedir
(Unal, 1996, 133). Firmalarin egitim ve yetistirme kararlari konusunda (¢
asama tanimlanmaktadir:

1. Eg@itim ve yetistirme kararini, igletmenin yeni teknoloji, yeni Grinu piyasaya
¢clkarma ve benzeri somut yatirimlarla iligkisi agisindan inceleyerek vermek.
Bu, 6zel (spesifik) becerilere yonlendirilir.

2. Isletmeler hem uriin cesiti, hem de yiksek nitelik anlaminda degismelere
daha kolay tepki gostermek isterler ve esnek is duzenlemeleri yoluna giderler.
Egitim ve vyetistirme yatirmlari, bu duzenleme icinde, pek ¢ok gorevi
yapabilecek c¢oklu-beceriye sahip isgdéren gereksinmesini karsilamak Uzere,
siklikla gorev degisikligi yapar ve isbaginda yetistirme olanaklari sunar. Beceri
rezervi olugturmaya galigir. Bu piyasanin yonlendirdigi egitim ve yetigtirmedir.

3. Ozellikle kiigik ve bilgi yodun bir nitelik gdsteren ve codu hizmet
sektorinde veya imalat sanayi ile yakin iligkide olan isletmelerde, ise en
azindan Universite mezunlarini alma ve iste olumlu bir 6grenme ortami
yaratmalari s6z konusu olur. Codu yeni gorevin, yeni bir bilgi boyutu vardir ve
gorevin basariimasinda bilgi 6nemlidir. Beceri yapisinda, ‘problem ¢ozme’ ve
‘girisimcilik’ becerileri oncelik tasir (Bengtsson, 1993, 140-141; Akt. Unal,
1996, 132).

Firmalarin, nitelik taleplerini karsilamakta uyguladiklari stratejilerden
biri “Yogun insan Sermayesi Stratejisi’dir. Firma, iyi ve genis bir egitimsel
temelden alinan bireyi, yogun bir igsbasinda yetistirme programindan ve
egitimden gegcirir. Egitim, esnek bir is orgutlenmesiyle birlesir (Bengtsson,
1993, 152; Akt. Unal, 1996, 133). Bu strateji, iyi genel ve mesleksel
ortadgretim sisteminin bulundugu ve igsel iggucu piyasasi esnekliginin yuksek
oldugu ulkelerde, isletmedeki igbirligine dayal bir egitim ve yetistirme kultaru

ile birlesirse gecerli olacaktir (Unal, 1996, 133).



48

Yeni Uretim Orgiitlenmelerinin Toplumsal Cinsiyet Perspektifinden

Degerlendirilmesi

GunUmuzde toplumlarin gelismislik dizeyiyle iliskili olarak kadinlarin
istihdami, erkeklerinkinden farkli duzeylerde ve farkli kosullarda
gerceklesmektedir. Kadinlarin ozellikle egitim, saglik, istihdam, ¢alisma hayati
alanlarindaki gostergeler, gelismekte olan ulkelerde kadinlarin erkeklerin
gerisinde kaldiklarini gostermektedir. Bunun en temel nedeni, gelismig
ulkelerin aksine, “gelismekte olan” Ulkelerdeki kemiklesmis kadina atfedilen
rollerdir. Kadinlar, geleneksel rollerinin (annelik, es olma, ev iglerini yerine
getirme) disina ¢ikamamaktadirlar. Kadinin istihdama katilma nedenlerinin
basinda, “aile ekonomisine destek olmak” yer almaktadir. Calisma yasaminda
olan kadinlarin gogu, aile gelirinin yagsam standartlarinin altinda oldugu, ge¢im
sikintisi yasanildigi durumlarda, geleneksel rollerine ek olarak gelir getiren bir
iste calismaya baslamaktadirlar. Cocuklu kadinlarin g¢alismasini, ekonomik
zorunlulukla iliskilendiren calismalar bulunmaktadir (Demir, 1994, 537; icli,
1997, 279). Goniilli ve igli (2001, 82), bunun sonucunda da, gelismekte olan
toplumlarda, kadinlarin ¢alisma yasamina katilmalarinin, geleneksel rol ve
davraniglarinda pek fazla degisime yol agmadidini ileri surmektedirler.
Benzer bicimde, kadinin aile igindeki statisinde de 6nemli bir degisim

yasanamamaktadir.

Toplumsal cinsiyet rolleri kadin ve erkege ilk olarak aile igcinde ve
okulda o6gretilmektedir. Kiz ve erkek g¢ocuklari, kiguk yaslardan itibaren
toplumda onlara verilen rolleri benimseyerek sosyallesirler. Calisma yaslarina
geldiklerinde, kaliplasmis degerlere bagl olarak, kendilerine uygun gorulen
mesleklere dagitilirlar. Varolan egitim sistemi, bu akigi destekler niteliktedir.
Kadinlar icin 6gretmenlik, hemsirelik gibi meslekler, kadinlara atfedilen sefkat,
duygusallik 6zelliklerine uyumluluklarindan dolayi tercih edilmektedir. Ayrica
bu meslekler, kadinlarin geleneksel rollerini surdiurmede zorluk ¢ikarmayacak
nitelikte kolay igler olarak degerlendiriimektedirler. Genel olarak, guvenilir
olan, fiziksel gu¢ gerektirmeyen ve geleneksel gorevlerin yapilabilmesi igin
yeterli bos zaman birakan meslekler kadinlar igin ideal gértlmektedir. Erkekler

icinse doktorluk, muhendislik gibi meslekler ve yoneticilik kadrolari uygun
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gorulmektedir. Erkeklerin tersine, kadinlarin kazanclari ikincil bir dneme

sahiptir.

Kadin, tarihsel sureg iginde Uretim surecinde degisik islerde ve cesitli
mesleki konumlarda yer almistir. Kadinin Ucretli is¢i olarak isgucu piyasasina
katihmina, sanayilesme ile sanayi sektorinde ortaya ¢ikan yogun isgucu
ihtiyaci neden olmustur. Bu da kadini ev diginda ¢alismaya ¢ekmistir (Koray
ve Demirbilek, 1999, 2). Boylelikle, ev disinda, fabrikalarda calisan kadin
isgucu istihdami artmigtir.

Daha sonra post-Fordist Uretim surecinde ortaya ¢ikan esnek uretim
orgutlenmeleri, geleneksel rolleri (aile igi roller) nedeniyle, esnek calisma
saatlerine sicak bakan kadinlari esnek piyasa ortamina dahil etmistir. “Yari-
zamanli ig”lerde calisan kadin sayisi artmigtir. Kadinlarin ¢alisma sartlari,
aile yapisina gére sekillenmektedir. Ornegin, gocuk sayisi arttikga kadinlarin
calisma sureleri kisalmaktadir (Kauppinen ve Kandolin, 1998; Rosenfeld ve
Birkelund, 1995, 111).

Ote yandan, Uretim sirecinin parcgalanarak, degisik yerlerde
yapilmasini mumkun kilan mekansal esneklik, bazi sanayi dallarinda niteliksiz
isguclnin yapabilecegi bazi parcalarin evlere dagitilarak yapilmasina ve
merkezde birlestirilip esas Urtine donustirilmesine imkan vermistir. GUngor
(1998, 71), nitelik gerektirmeyen islerde, gegcici olarak calistirilan bu “cevre
isgucund’nin  6nemli  bir kismini  kadin igglicunun olusturdugunu
belirtmektedir. Kadin isgucuinin piyasaya girmesi, genellikle bozuk olan
ekonomik durum dizelinceye kadar slreceginden, evde calisma, kisa sureli

ve evdeki sorumluluklarini engellemeden bir galisma imkani sunmaktadir.

Kadin iggucu, erkek isgucine oranla, ucuz, rutin iglere, kotu is
kosullarina karsi daha sabirli ve pazarlik glctu olmayan bir gruptur. Kadinin
ucuz emek olarak gorulmesinin bir nedeni, kadinin Uretimde kullandigi
becerilerin, kuramsal yollarla elde edilir nitelikte olmayip, bizzat kadinhigin bir
geregi ve geleneksel ev ugraslarinin bir pargasi olarak algilanmasi ve bu

nedenle “piyasa degeri’nin olmamasidir (Gungoér, 1998, 71).

Esnekligin baslangicinda, yeni Urlnlere, az becerili isgérenlere ve

dusuk gelir duzeylerine eslik eden igler yaratiimis ve kadinlarin iggucu
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piyasalarindaki yeri genigletiimigtir (Creagh, 1997). Daha esnek isglcu
Uretmek icin esneklik politikalarini  sirdiren ispanya ve ingiltere’de
karsilastinimali olarak yapilan bir arastirmanin bulgulari, her iki Ulkede de,
“‘yari-zamanli ig” ve “gecici is” olarak bilinen standart olmayan iglerde bir artis
oldugunu ve evli kadinlarin bu islerde galistigini gostermektedir. Yazar, bu
sonuglarin, her iki ulke igin yetistirme, beceri ve Ucret duzeyleriyle ilgili
olumsuzluklari yaratabilecegini ileri sirmektedir (Cousins, 1994, 45). Yapilan
birgok arastirma, piyasalarin esneklesmesiyle, kadinlarin igsgucu piyasalarina
katiimlarinin arttigi tezini dogrulamistir (Ercan, 1996a; Eyiiboglu, Ozar ve
Tanridver, 2000, 4; Standing, 1999; Akt. Toks6z, 2002).

isglicii piyasasinda, kadinlara sunulanlar erkeklerden farklidir:
Kadinlarin erkeklere gbre calisma ortami kotu, Ucreti dusuk, isleri rutin,
ilerleme olanaklari ve yetistirme olanaklari sinirlidir. Genel olarak, kadinlarin
ise girmelerinde ve iste yukselmelerinde, igverenler, Ozellikle sureklilik,
performans, kararlilik, cesaret, denetim gibi konularda glven eksikligi
duymaktadirlar. isverenlerin odaklandigi bu 6zelliklerin temelinde, ényargi
yatmaktadir. igle ilgili oimayan &zelliklerle (cinsiyet, Irk, etnik kdken, yas ve
din) ilgili gelistirilen olumsuz tutumlarin yol actigi, ayni nitelikteki isgucu
gruplarindan biri ya da birkagi aleyhine yapilan muameleler “ayrimcilik” olarak
tanimlanmistir. isglicli piyasasindaki ayrimcilik ise, bazi gruplarin atandigi
bazilarinin ise atanmadigi ig kumelerinin ve farkli 6deme yapilarinin
bulundugu piyasa boélumleri yarattigi igin, bir ¢esit piyasa bdlinmesi olarak
tanimlanmaktadir (Unal, 1996, 120).

isverenlerin, kadinlara yonelik tutumlari, toplumsal cinsiyet rollerine
dayal isbolumund yaratan genel onyargilardan da kaynaklanmaktadir. Erkek
meslekleri olarak kodlanmis mesleklerin kadinlar tarafindan da yapilmasi,
bunun iyi derecelerle belgelenmesi durumunda bile, igverenler, kadinlarin bu
isi yapabilmelerine karsi glvensizlik duymaktadirlar. Ecevit (1988, 268),
kadinlarin iggucu piyasalarina girerken, islerin toplumsal cinsiyete goére
ayristigi piyasada, kendi arzu ettikleri degil, kendileri igin dnceden belirlenmis

isler arasindan se¢im yapmak durumunda olduklarini vurgular.

Ayrica, kadinlarin, yoneticilik konumlarinda c¢alismalari, erkeklere

gore daha az oranda gerceklesmektedir. Erkek isleri, teknik ve yoOnetsel
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gorevleri tekeline alirken; kadin igleri, bakim, yetistirme ve destek gibi
unsurlari icermektedir. Erkek calisanlar, ¢alisma zamanlarini kontrollerinde
tutabilmek gibi is Uzerinde belli miktarlarda denetime sahipken; kadin
calisanlar, igyerlerinde karar verme, denetleme asamalarinda daha az

etkindirler (Kauppinen ve Kandolin, 1998).

Bazi sektorlerin ve igkollarinin, kadinlar igin fiziksel gu¢ ya da asiri
calisma gerektirdigi icin uygun gortulmemesi anlayigi da olduk¢a yaygindir.
Kadinlar genelde kadinlar igin belirlenmig islerde, dusuk statude istihdam
edilmektedirler. Ecevite gore (1988, 268), kadinlarin istihdam edildigi
sektorler emek yogun, piyasa dalgalanmalarindan daha c¢abuk etkilenen,
disuk Ucret 6denen, gluvencesiz islerdir. Kauppinen ve Kandolin (1998)
yaptiklari ¢aligma sonucunda, is guvencesinin olmadigi islerde, kadinlarin,
cinsel istismarla daha sik karsilastiklarini saptamiglardir. Buna gore,
kadinlarin yaklagik %3’0 cinsel istismara ugramaktadir ve  %4’0 cinsel

ayrimcihkla kargi kargiyadirlar.

Bazi yazarlar, toplumsal cinsiyetin anahtar bir etken oldugunu ileri
surmektedirler Erkeklerin istihdam edildikleri islerin vasifsiziasma ihtimali,
kadinlarin istihdam edildikleri islerde oldugundan daha dusuktur (Webster ve
Robbins, 1986, 155; Murolo, 1987; Akt. Kumar, 2004, 50). Vasifli olan ve
olmayan bir isin ne oldugu, her halukarda toplumsal cinsiyetle bagintilidir
(Kumar, 2004, 50).

TUIK’in Aralik 2006 istatistik sonuglarina gére, calisma yasaminda
kadinlarin ancak dortte biri (%25.8) istihdama katiimaktadir ve calisan
kadinlarin yarisi ise aile igletmelerinde Ucretsiz ¢aligtiriimaktadirlar. Kadinlarin
bu dusuk istihdam oraninin altinda yatan bir bagka sebep de egitim duzeyleri

dusuk olan bir grubu temsil etmeleridir.

Kugkusuz kadinlarin egitim duzeylerinin ylkselmesi isglcu arzinin
blyumesine ve piyasa katilimlarinin artmasina neden olacaktir. Egitim
duzeyleri arttikga, kadinlarin girebildikleri igler yukselmekte, fakat egitim
diuzeyinin olanak sagladigi isler icinde kadinlar, yine alt kademelerdeki islere
alinmakta ve yiikselme olanaklari biyik élctide sinirli olmaktadir (Unal, 1996,

120). Esit egitim duzeylerine sahip kadin ve erkegdin, esit calisma ortamina,
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esit ilerleme olanaklarina ve esit Ucrete sahip olmasi durumuyla ¢ok nadir
olarak karsilasiimaktadir. Kadinlarin erkeklerle esit konumlarda yer alabilmesi

icin egitim ve kisisel yeterlilikleriyle ilgili daha fazla kanita ihtiyaglari vardir.
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ILGILi ARASTIRMALAR

Literatirde esnek istihdam kosullarinda ise eleman alma, ylukseltme
ve calisma kosullari ile bunlarin, iggorenlerin egitim nitelik ve duzeyi ile
iligkisini ortaya c¢ikamaya yoOnelik arastirmalara rastlanmamistir. Egitim-
istihdam iligkisi konusunda isveren goérUgslerini saptamaya yonelik sinirli
arastirma bulunmaktadir. Fakat bu konuda, iggoren goruslerini dogrudan
belirlemeye yonelik arastirmalara ulasilamamigtir. Bu bolimde, s6z konusu
¢alismalardan arastirmanin  “problem”i ile ilgili gorulenler aktariimaya

calisiimistir.

Unal (1990), “isverenlerin Egitim-istihndam iliskisi ile ilgili Gériislerinin
Degerlendiriimesi” adli arastirmasinda, isverenlerin, egitim-istihdam iligkisini
aciklayan goruslerden hangisini benimsediklerini ve ¢esitli kadrolara eleman
alirken ve vyukseltirken yaptiklari tercihlerin hangi degiskenlere goére

farkhlastigini arastirmistir.

S0z konusu arastirmada, amaca yonelik olarak Ankara’da 50’den
fazla is¢i calistiran isletmelerdeki igverenlerin dustnceleri alinmigtir. Buna
gbre, egitim ile istihdam arasinda bir iliski olmadigini savunan ikili isgici
Piyasasi Kurami cergevesinde gelistiriimis gorus, higbir igsveren tarafindan
benimsenmemistir. isverenler, bazi kadrolar disinda, isgérenlerin yalnizca
igyerinde yetistirilebilecekleri gorusini benimsememigler ve istihdami, érgun
egitimden timiyle badimsiz olarak degerlendirmemiglerdir. isverenlerin
onemli bir bolumu (%47), egitim ile istihdam arasindaki iligkiyi Eleme Hipotezi
cercevesinde algilamistir. Diger bir deyigle, egitimin, “en yeteneklileri, ise ve ig
cevresine cabuk uyum saglayabilecek elemanlari segmede” uygun bir
mekanizma oldugu yéninde goris bildirmislerdir. igverenlerin kiigik bir
bolimi (%18.4), insan Sermayesi Kurami ile savlanan goriisii benimsemistir.
Baska bir deyisle, isverenlerin %18.4’04, isyerindeki islerin “farkli tir ve
duzeyde” bir orgun egitim gerektirdigini bildirmislerdir. Yani, igsverenlerin egitim
ile istihdam iliskisinin kurulmasinda en az benimsedikleri goruis, Insan

Sermayesi Kuram’i gergevesinde tanimlanan goérus olmustur.

Arastirmaya gore, igverenlerin ara yonetim kadrolarina eleman

alirken yaptiklari tercihler, egitim ile istihdam iligkisi ile ilgili gorusglerle tutarhlik
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gOstermigtir. Ara yonetim kadrosuna eleman alirken, isverenlerin en fazla
tercih ettikleri aday, yuksekodgrenim gormus fakat isle ilgili egitimi olmayan
aday olmustur. Bu tercihi yapan igverenler, Eleme Hipotezi ¢ergcevesinde bir
gorus benimsemiglerdir. Diger yandan teknik kadrolara eleman alirken en
fazla tercih edilen adaylar, “ise uygun egitim almig” olanlar olarak
belirlenmistir. Teknik kadroda calisacak elemanlarin isteki verimlilikleri ile
egitim tur ve duzeyleri iligkili gorulmustar. Fiilen dretimde c¢alisacak
elemanlarin se¢iminde ise “uysallik” tercih edilen bir Ozellik olmustur. Bu
konumda calisacaklar igin, “igle ilgili tutum” ve “kisilik ozellikleri”, “egitim
durumu” ve “is tecribesi’nden isverenler tarafindan daha c¢ok dikkate
alinmistir. Unal'a gore, burada, isverenlerin, 6rgutsel hiyerarginin en alt
konumlari igin, kolayca bigimlenebilecek ve kolay yonetilebilecek adaylari

tercih ettikleri anlagiimaktadir.

Yine arastirmaya gore, isverenler, yonetici kadrosuna atama ve Ucret
artirma konusunda “mesleksel egitim” ve “tecrube’yi gerekli gormuslerdir.
Diger taraftan, yonetici kadrolara atamada “yoneticilik egitimi”, “yoneticilik
tecribesi” ve “Universite egitimi” ¢ok az oranda belirtiimis ya da hig
belirtiimemistir. Bu durum, Unal tarafindan, isverenlerin yéneticilik icin,
digerlerinden farkli bir egitimi gerekli gormedikleri biciminde yorumlanmistir.
Ayrica igverenler, “liderlik” ve “karar verme” yetenegini yoneticilikle iliskili

gormaglerdir.

Tural (1993), “Kimya, Petrol ve Plastik Sanayinde Egitim-insangtici-
istihdam iliskileri ve Buna iliskin isveren Goérisleri” adli arastirmasinda,
isverenlerin egitim-istihdam iligkisini nasil degerlendirdikleri, eleman alirken
kararlarini etkileyen Ozelliklerin neler oldugu ve egitim duzeyinin ise almada

belirgin bir tercih nedeni olup olmadigini saptamaya c¢alismistir.

Sozkonusu arastirmada, orta dizey yoOneticii, muhendis ve
teknisyenler icin, egitim-istihdam iliskisinin insan Sermayesi Kurami yéniinde,
baro personeli, usta-ustabasi, nitelikli isgi ve duz isci icin egitim-istihdam
iliskisinin ise daha buylk oranda Kuyruk Hipotezi yonunde degerlendirildigi
ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel siradizinin Ustlerinde egitsel nitelikler ise almada
belirgin bir tercih nedeni olarak degerlendirilirken, orgutsel siradizinin altinda

egitim belirgin bir tercih nedeni olarak gorulmemistir.
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Arastirmaya gore, orta duzey yonetici alirken, egitim, davranis
Ozellikleri, deneyim, yabanci dil bilme, sinav sonugclari ve igletmede calisilan
sure, igverenlerin ¢ok ve pek c¢ok derecede oOnemli gordukleri ozellikler
olmustur. igletmeler, orta diizey yonetici alirken, egitimi, belirgin bir tercih
nedeni olarak gérmektedirler. isverenler, ydnetici adaylari arasinda, fakilte ya
da yuksekokul mezunu, kendini goésteren, disiplinli, insan iligkileri guglu,
kendini geligtiren, 6-10 yil deneyimli, igletmede, 6-10 yil g¢alismis, 31-35
yaslarinda, isletme iginden Onerilen, erkek (%63), duzgun giyimli, kendine

O0zen gosteren ve evli olanlari tercih etmektedirler.

isverenlerin biro personeli alirken, dikkat ettikleri (i¢ 6zellik, davranis
Ozellikleri, egitim ve sinav sonuglari olmustur. Buro personeli alinirken,
egitim, belirgin bir tercin nedeni olarak gériilmektedir. isveren tercihlerine
gore, bu kadroya alinacak insangucunun yaptiklari igleri, genel lise (%41.9),
mesleki ve teknik lise (%17), iki yillik meslek yuksekokulu (%11.4) ve fakilte
ya da dort yillik yuksekokul mezunlarinin (%28.4) yapabilecegi saptanmigtir.
Bu tur isler, hem ortadgretim hem de yuksekogretim mezunlarinca yapilabilir
nitelikte gordlmustir. Diger yandan, isverenlerin buyuk bir kismi, buro
personeli i¢in uysal, disiplinli, kendini gelistiren, insan iligkilerinde guglu, genel
lise mezunu (%41.9), isletme icinden Onerilen, 26-30 yaslarinda, 1-5 yil
deneyimli, duzgun giyimli ve kendini goOsteren Kkigileri tercih ettiklerini

belirtmiglerdir.

isverenlerin miihendis alma kararlarinda etkili oldugu dustnilen
Ozellikler, egitim, davranis 6zellikleri, yabanci dil, sinav sonuglari, deneyim ve
cinsiyet olarak siralanmigtir. Egitim, belirgin bir tercih nedeni olmustur.
isverenlerin biiyiik bir kismi, bir miihendis igin aranan ézellikleri, fakiilte ya da
dort yillik yuksekokul mezunu, kendini gdsteren, gelistiren, disiplinli, 1-5 yil

deneyimli, erkek (%79.5), 26-30 yaslarinda olma olarak belirtmislerdir.

isverenlerin, ise teknisyen alirken énemli gordikleri bes 6zellik
davranis Ozellikleri, egitim, cinsiyet, deneyim, sinav sonuglari olarak
siralanmigtir. Muhendislerden farkli olarak egitim, davranig ozelliklerinden
daha az 6nemli bulunmustur. Fakat egitimin siralamadaki yeri, etkili bir élgut
oldugunu gdstermektedir. isverenlerin biiyiik bir kismi, bir teknisyende aranan

ozellikleri, disiplinli olma, mesleki ve teknik lise (%53.7) ya da iki yilhk meslek
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yuksekokulu mezunu (%42.5) olma, erkek olma (%93), 1-5 yil deneyime sahip
olma, 26-30 yaslarinda olma, isletmede 1-5 yil ¢alismis olma, igletme iginden

onerilme, saglikli ve guglu olma olarak belirtmislerdir.

isverenlere gore, ise usta-ustabasi alirken, cok ve pek ¢cok derecede
onemli gordukleri 6zellikler davranig Ozellikleri, cinsiyet, deneyim, isletmede
caligilan sure ve egitim olarak siralanmistir. Egitimin, siralamadaki konumu
tek basina belirleyici bir 8lgiit olmadigini géstermistir. isverenlerin biiyiik bir
bolimu, usta ve ustabasi konumlarina, disiplinli, uysal, kendini gelistiren,
insan iligkileri guglu, erkek (%92), 1-5 yil deneyimli, isletmede 1-5 yil galismis,
endustri meslek lisesi ya da teknik lise mezunu (%72), 26-30 yaslarinda,
isletme icinden Onerilen, saglik ve guclu Kkisileri tercih ettiklerini

belirtmiglerdir.

isletmeye nitelikli ve diiz isci alirken ise ¢ok ve pek cok derecede
onemli gorulen iki dzellik, davranis 6zellikleri ve cinsiyet olmustur. Nitelikli ve
duz iscilerin ise alinmalarinda, egitimin belirleyici bir roliU olmadigi
gorulmustar. Nitelikli ig¢i alinirken igverenler, uysal, disiplinli, kendini
geligtiren, erkek (%80), 18-25 yaslarinda, 1-5 yil deneyimli, saghkh ve guglu,
mesleki ve teknik lise mezunu (%43) ya da ortaokul mezunu (%31.2), 1-5 yil
isletmede calismis, isletme icinden kisileri tercih ettiklerini belirtmislerdir. Diz
isc¢i alirken ise uysal, disiplinli, erkek (%67), 18-25 yaslarinda, saglikli ve
gugld, ortaokul mezunu (%32) ya da ilkokul mezunu (%45), deneyimsiz olma
Ozellikleri igverenlerin dikkat ettigi Ozellikler olmustur. Tural, usta ve
ustabasilar i¢cin konulan dlgltlerin sayica fazla olmasini, bu konumun hem

yonetsel hem de teknik nitelik tagimasi ile agiklamigtir.

Usta ve ustabasi kadrolar igin, yasga buyuk, deneyimli, iste bir stre
calismis adaylar tercih edilirken, nitelikli ve diz is¢i konumlari igin geng
bireylerin secildigi ortaya ¢ikmistir. Ozellikle deneyimi olmayan adaylar, diiz
isci konumlari igin daha uygun bulunmustur. Tural, bu bulguyu, igverenlerin,
ilk calisma aligkanliklarini, kendi isletmesinde kazanabilecek bireyleri se¢gme

egiliminde oldugu seklinde yorumlamigtir.

Tural'in bu arastirmasinda, érgutsel siradizinin Ust basamaklarinda

egitim belirgin bir tercih nedeni olarak ortaya ¢ikarken, orgutsel siradizinin alt
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basamaklarinda egitimin belirgin bir tercih nedeni olmadigi saptanmistir. Yine
arastirmaya sonucuna gore, teknik kadro ve orgutsel siradizinde ondan alt
basamaklarda yer alan kadrolar igin eleman alirken, egitim, davranis

Ozelliklerinden daha sonra dikkate alinan bir 6zellik olarak ortaya ¢ikmistir.

Yolcu (2000), “Orgit ici Isglicti Piyasalarinda Egitim ve Istihdam
iliskisinin Degerlendiriimesi” bashkli yiksek lisans tezinde, érgit ici isgiicl
piyasalarinda, isgucunun ise alinmasi, yetistiriimesi, Ucretlendiriimesi ve
yukseltiimesinde igveren davraniglarini ¢ozimlemeyi ve isgucunun egitim

duzeyinin bu sureclerde nasil degerlendirildigini ortaya koymayi1 amaclamigtir.

Arastirmaya goére, isletmeye orta dizey yodnetici alinirken, egitim
diizeyinin belirgin bir tercih nedeni oldugu saptanmistir. isverenlerin
yarisindan fazlasi, orta diizey yonetici alirken egitim-istihdam iligkisini, insan
Sermayesi Kurami cercevesinde algilamislardir. igverenlerin, orta diizey
yoneticilerin ylUkseltiimesinde ise insan iligkileri guglld, kendini gosterebilen
adaylari tercih ettikleri gorulmustir. Arastirma, orta duzey yoOnetici
kadrolarinin  agirlikh  olarak igletme i¢i kaynaklardan dolduruldugunu

gOstermisgtir.

isletmeye biiro personeli alinirken, egitimin davranis 6zelliklerinden
sonra gelen bir tercih nedeni oldugu saptanmigstir. Baro personeli igin egitimin
isguclu  piyasasindaki islevi, isverenler tarafindan Kuyruk Hipotezi
cercevesinde belirtilen gorus yonunde olmustur. Arastirma, buro personeli
kadrolarinin igletme disi kaynaklardan dolduruldugunu gdstermistir. Ayrica

blro personelinin Ucretinin belirlenmesinde egitimin etkili oldugu belirlenmigtir.

isletmeye miihendis alinirken, egitimin belirgin bir tercih nedeni
oldugu belirlenmistir. Isverenlerin biiyiik bir bdlimiiniin, mihendisler igin
egitim-istihdam iligkisini, Insan Sermayesi Kuram’i yénlndeki goris
cercevesinde benimsedikleri gorlimustir. Arastirma, mihendis kadrolarinin
isletme dis1 kaynaklardan dolduruldugunu gostermistir. Ayrica muhendis
ucretlerinin  belirlenmesinde  egitimin  birinci derecede etkili oldugu

saptanmistir.

isletmeye Uretimde fiillen calisan teknisyen, usta-ustabagi ve nitelikli

isci aliminda, egitimin gorece belirgin bir tercih nedeni olmadigi saptanmigtir.
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isverenlerin biylk bir bélimi, Gretimde filen calisan personel igin egitim-
istihdam iligkisini, daha ¢ok Kuyruk Hipotezi yonindeki gorus cergevesinde
tanimlamiglardir. Arastirma, Uretimde fiilen calisan teknisyen, usta-ustabasi
ve nitelikli is¢i kadrolarinin agirlikli olarak igletme igi kaynaklardan
dolduruldugunu gdstermistir. Ayrica bu kadrolarda calisanlarin Ucretlerinin
belirlenmesinde egitimin, yapilan isle ilgili tecrGbeden sonra gelen bir etmen

oldugu belirlenmigtir.

Arastirmaya gore, orgut ici isglcu piyasasinda isverenler, isletmeye
diz isci alirken, egitimi onemli bir tercih nedeni olarak goérmemiglerdir.
isverenlerin biylk bir bélimi, diiz isgiler icin egitim-istihdam iligkisini, ikili
isglicii Piyasasi cergevesinde belirlenen gériis temelinde benimsemislerdir.
Arastirma, duz is¢i kadrolarinin igletme disi kaynaklardan karsilandigini
gOstermigtir. Ayrica bu kadrolarda g¢alisanlarin Ucretlerinin belirlenmesinde

egitimin, davranis 6zelliklerinden sonra gelen bir etmen oldugu saptanmistir.

Yukarida sozu edilen cesitli sektorlerde egitim-istihdam iligkisini
inceleyen arastirmalarin sonuglari benzerlik gostermektedir. Gorugsme yapilan
isverenlerin, farkli kadrolarda c¢alisanlar igin, egitim-istihdam iligkisini ayni
kuram veya hipotezlerle agikladiklari gérilmektedir. isverenlerin calisanlarin
egitim durumlari ile istihdamdaki konumlari, ise alinmalari, yukseltiimeleri
arasinda kurduklari iligkinin, egitim-istihdam iligkisine agiklama getiren kuram

ve hipotezlerle sinanabildigi anlagiimaktadir.

Farkl bir calisma, igverenlerin, “verimli isgucu niteliklerini egitim ve
ticretlendirme ile nasil iligkilendirdikleri” tizerine yapilmistir. Ozsoy (1995),
“Verimli isgiicti Niteliklerinin Egitim ve Ucretlendirme ile iliskisi Konusundaki
isveren Géruslerinin  Degerlendirilmesi” adli calismasinda, cesitli gérev
alanlarindaki isgorenleri verimli kilan nitelikler, bu niteliklerin hangi egitim tar
ve duzeyi ile kazanildigi ve bunlarin Gcret belirlemede ne dlgude etkili oldugu

konusundaki igveren goruslerini belirlemeyi amaglamistir.

Sozkonusu arastirma, Ankara’da 100°den fazla is¢i calistiran Metal
Sanayi iskolunda yer alan 28 isletmede gerceklestiriimistir. Arastirmada,
isverenlerin, verimli isgtcu niteliklerine verdikleri dnemin, isgorenlerin Uretim

surecindeki konumlarina gore farkhlastigi goérulmustir. Bagka bir deyisle,
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orgutsel siradizinin Ust basamaklarindan alt basamaklarina dogru inildikge,

isverenlerin dnem verdikleri isgucu niteliklerinin azaldigi gértlmuastur.

isverenler, kendini gelistrme ve is aliskanlklari gibi mesleksel
olmayan iggucu niteliklerini verimlilik agisindan daha 6nemli bulmuslardir.
Mesleksel olmayan isgucu niteliklerinin nasil kazanildigi ile ilgili isveren
gorusleri farkhlagsmaktadir. Arastirmaya katilan isverenlere gore, Kisilik
Ozellikleri ailede ve sosyal ¢evrede, kendini gelistirme ile ilgili 6zellikler hizmet
ici egitim yoluyla, iletisim becerisi egitim kurumlarinda, is aligkanliklari ise

isbasinda egitimle kazaniimaktadir.

Arastirmaya katillan isverenlere gére, muhendisler, mesleksel
becerilerini isbasinda kazanirken, proje hazirlama ve etkinlikleri planlayabilme
gibi becerilerini fakultede kazanmaktadirlar. Yine igverenlere gore benzer
bicimde teknisyenler de mesleksel becerilerini isbasinda kazanmaktadirlar.
Ancak arastirmada, muihendislere gore teknisyenlerin mesleksel becerileri
isteki verimlilikleri agisindan daha onemli bulunmustur. Ayni zamanda usta-
ustabasi ile ilgili mesleksel beceriler isteki verimlilikleri agisindan igverenlerin
buaylk bir bélumu tarafindan, mihendis ve teknisyenlere gbre daha fazla
onemli bulunmustur. iscilerin mesleksel becerilerini nasil kazandiklari
konusundaki isveren gorUsleri, c¢iraklik ve mesleki egitim olarak ikiye
ayrilmistir.  Arastirmada, Ucret duzeyini belirleyen onemli etkenler ise,

igyerindeki tecribe ve egitim duzeyi olarak belirlenmistir.

Bu arastirmaya gore, isverenlerin verimli bulduklari isguct nitelikleri
farkli 6érgiitsel konumlarda calisanlar igin degismektedir. Orgiitsel siradizinin
ust basamaklarinda yer alan iggucunun, verimlilikle iligkili gorulen nitelikleri

daha onemli bulunmaktadir.

Diger bir galismada “kadin ve erkegin ise alinma, yukseltime ve
Ucretlendiriimeleri sdrecinde cinsiyet temelinde ortaya c¢ikan farklilhklar’
ortaya konulmak istenmistir. Aslan (1997), “Bankacilik Sektdriinde istihdam
Orlintileri ile Kadin isgiict ile ilgili Farkhliklar” adli aragtirmasinda, bankacilik
sektorunde farkl egitim tlr ve duzeyini gerektiren konumlarda ¢alismakta olan
kadin ve erkek personel ile ilgili istihdam orantilerini betimlemeye ve ise

alma, yukseltme, Ucretlendirme politikalarinda cinsiyet temelinde, kadin ve
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erkek yodneticilerin algilarina, banka buyukliguine ve bankanin ait oldugu

sektore gore farklilagsmanin olup olmadigini belirlemeye ¢alismistir.

So6z konusu arastirmada, bu amaci gergeklestirmek igin Turkiye’'deki
29 oOzel, 6 kamu bankasinin genel mudurligunde ve Ankara’daki 12 bolge
mudurlugunde calisan toplam 47 yoneticiye anket uygulanmis ve uygulama
sonucunda genel mudurliklerde 22 bankanin 27, bdlge mudurltklerinde 7

bankanin 7 yoneticisinden yanit alinmigtir.

Aragtirmanin  bazi bulgularina gore, ticari bankalarda c¢aligan
personelin buyuk bir kisminin ortadgretim mezunu oldugu ve kadin personelin
6grenim durumunun erkek personelden daha ylksek oldugu gorUlmustar.
Buna ragmen kadin personelin yoneticilik konumlarinda yeterince temsil
edilmedigi saptanmistir. Bankalarin Ankara Bolge MdudurlUklerinde c¢aligsan
kadin personelinin %85 gibi yuksek bir oraninin buro hizmetlerinde yigildigi

ortaya cikartiimigtir.

Bankacilik sektoriinde ust duzey yonetici alinirken kullanilan Gg oOlgut,

‘0grenim turd ve duzeyi”, “bankacilik tecribesi” ve “bankacilik sektérinde
yoneticilik tecrubesi”, orta duzey yoneticilik konumu ile ilgili olarak belirgin G¢
Olcit ise “bankacilik tecribesi’, “6grenim tur ve duzeyi” ve “bankacilik
sektorinde yoneticilik tecribesi” olarak saptanmigstir. Profesyonel elemanlari

ise alirken kullanilan Olgutlerin, “mesleki tecrube”, “yapilan sinavda basarili
olma”, “mesleki gcevreden alinan referans”, “yabanci dil duzeyi”, “daha 6nce bir
bankada calismis olma” gibi élgltler oldugu belirlenmistir. “Ogrenim tiri ve
dizeyi”, “yapilan sinavda basarili olma”, “is ile ilgili mesleki bilgi” buro
elemanlari ile ilgili olarak kullanilan en onemli U¢ dOl¢ut oldugu bulunmusgtur.
Yardimcli hizmetler kadrosunda galisacak olan elemanlari ise alinirken aranan
Olcltler ise “yapacagi is ile ilgili tecriube”, “glven duygusu yaratmasl”,

“d@grenim tlrd ve duzeyi” olarak belirlenmigtir.

Ust diizey yéneticilik konumunda “banka icinde kazanilan kidem”,
“tecrube”, “liderlik ozellikleri”, “caligma disiplini” gibi olgutler agirlik kazanirken,
orta dizey yodneticilik kademesinde bu dlgutlerle birlikte, 6zellikle “yapilan
sinavda basarili olma” élgutinin 6énem kazandigi gorulmustir. Profesyonel

”

elemanlari ige alirken kullanilan Olgutler, “mesleki tecribe”, “yapilan sinavda
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” “ ” 1]

basarili olma”, “mesleki ¢cevreden alinan referans”, “yabanci dil duzeyi”, “daha
once bir bankada galismis olma” gibi dlcitler olarak belirlenmistir. “Ogrenim
turu ve duzeyi”, “yapilan sinavda basarili olma”, “ig ile ilgili mesleki bilgi” buro
elemanlari ile ilgili olarak kullanilan en 6nemli Ug Olgut arasinda bulunmustur.
Yardimci hizmetler kadrosunda c¢alisacak olan elemanlari ise alirken aranan
Olcltler ise “yapacadi is ile ilgili tecribe”, “glven duygusu yaratmasl”,

“‘Ogrenim turu ve duzeyi” olarak saptanmigtir.

Bankalarda isten eleman ¢ikarimi s6zkonusu oldugunda, 6ncelikle
cikarilacak personel ile ilgili olarak verimliligi distk kadin personelin
cikarilacagi tespit edilmistir. Kadin ve erkek personelin verimliligi ile ilgili
olarak butun orgutsel konumlarda cogunlukla kadin ve erkeklerin benzer

verimlilik dizeyinde oldugu yonunde bir gorus belirmistir.

Yukarida s6z edilen arastirmalardan farkli olarak, bu arastirma,
esnek istihdam kosullarinda c¢aliganlarin aldiklari egitimle istihdamdaki
konumlari, igse girmeleri, yukselmeleri ve buna ek olarak c¢alisma kosullari
arasindaki iligkiyi betimlemektedir. Ayrica, tUum bu slre¢ ic¢in toplumsal
cinsiyetin bir degerlendirmesi yapilmistir. Arastirma konusuyla ilgili olarak
yalniz yoneticilerin degil, isgorenlerin de gorus ve degerlendirmelerinden
yararlanilmigtir. S6z edilen diger arastirmalardan farkli olarak, bu
arastirmada, arastirma yapilan firmalarin yapisina, buralarda esnek
calistirmanin igleyisine ve arastirma konusuna iliskin kapsamli verilere

ulasilmak amaciyla “nitel arastirma yontemi” kullaniimistir.
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YONTEM

Bu boélimde arastirma modeli, ¢alisma grubunun olusturulmasi,
arastirmada kullanilan veri toplama teknikleri, arastirma sureci ve bulgularin

cozumlenmesi konularina yer verilmistir.

Arastirma Modeli

Bu arastirmada, esnek istihdam kogsullarinda egitimin anlam ve
islevinin ¢ozumlenmesi ve bunun toplumsal cinsiyet iligkileri temelinde
incelenmesi amacglanmigtir. Arastirma, bu iligkilerin, bir “ana firma” ve bu
firmanin iligkili oldugu bir “yan firma”daki yonetici ve igsgorenlerin konuya iligkin
gorius ve degerlendirmelerinden yola c¢ikarak kapsamli  olarak
¢cozUmlenmesine yonelik betimsel bir calismadir. Boylelikle, esnek uretim
orgutlenmesinin gegerli oldugu Uretim ortaminda egitime yuklenen anlam ve
islev, gorisme yapilan yonetici ve isgorenlerin gorusleri ve konu hakkindaki
degerlendirmeleriyle ortaya konulabilecektir. Bu arastirmada, is ortaminin
karmasik, ayrintili, kapsamli yapisini anlayabilmek igin nitel ydntemden
yararlaniimig, boylelikle, konuya iligkin ayrintih ve kapsamli verilere

ulasiimaya calisiimigtir.

Calisma Grubu

Arastirma “esnek g¢alistirma’nin uygulandidi bir “ana firma” ve “yan
firma”da calisan yoOnetici ve isgorenlerle gercgeklestiriimistir. Arastirma igin,
ana ve yan firmanin gesitli rtnlerinin Uretildigi bolumlerinden, birbiriyle iligkili
olan iki bolumu secilmigtir. Arastirma yapilan ana firma ve yan firma Uretim
sektorindedir. Temelde her ki firmada da benzer Uuretim birimleri
bulunmaktadir. Fakat firmalarda Uretilen Grlnlerin 6zelliklerinin ve teknolojinin
islerde kullanilma duzeyinin farklilagsmasi nedeniyle, yan firmadakilere ek
olarak ana firmada “kalite” ve "AR-GE ” gibi farkli birimler bulunmaktadir. Her

iki firmada calisanlarin iglere érgutlenme bigimleri benzerlik géstermektedir.
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Arastirmanin yapildigi ana firmanin belirlenmesinde, yalnizca,
“‘esnek Uretim orglutlenmesinin gegerli olmasi” kosulu aranmistir. Ancak, bu
Ozellige sahip olan firmalarin listesini elde etmek mumkin olmadigindan,
esnek istihdam kosullarinin uygulandigina iliskin herhangi bir bilgilenme
(gazete haberi, tanidik vb.) Uzerinden, firmalarla kurulacak telefon
badlantisiyla konunun netlestirimesi en uygun yol olarak goértlmuastur.

Arastirmanin gergeklestirildigi “ana firma”ya da bu yolla ulasiimistir. Cokuluslu
bir firma hakkinda edinilen informal bilgilerden yola ¢ikilarak, firmanin bir Ust
dizey yoneticisine telefonla ulasiimis (Haziran 2006’da), bu firmada esnek
istihdam bigiminin uygulandigi 6grenilmis, yoneticiden alinan olumlu yanita
dayanarak arastirmanin bu firmada yapilmasina karar verilmigtir. Secilen
‘yan firma” ise, bu ust duzey yonetici tarafindan esnek istihdam kosullarinin
gegerli olmasi sebebiyle dnerilmistir. S6z konusu “yan firma”nin bir Ust dlzey
yoneticisi ile yapilan gériusmede bu durum onaylanmistir. Her iki firma ile ilgili

temel 6zellikler EK 1.’de belirtilmis ve firma adlari sakli tutulmustur.

Secilen firmalarin yoOneticileri ve isgorenleriyle ile arastirma
kapsaminda yapilan gorusmeler, 2006 yili Temmuz ayl boyunca surmustur.
Gorisme yapilacak yoneticiler ve isgorenler, firmalarin “personel listeleri”
Uzerinden secilmistir. “Ana firma” ve bu firmanin iliskili oldugu “yan firma’da
farkh egitimsel niteliklere sahip olma, farklh 6rgltsel konumlarda ve kadrolarda
olma, kadin (evli-bekar, gocuklu-gocuksuz olma) veya erkek olma gibi farkli

Ozelliklere sahip isgoren ve yoneticilerle bir calisma grubu olusturulmustur.

Arastirma kapsaminda ana firmada biri “Gst dlzey yodnetici”, doérdu
“ara duzey yoOnetici” olmak Uzere, bes yoneticiyle gorusulmuastur. “Ara yonetici
kadrosu’nda gorusulen kisiler “Uretim”, “AR-GE”, “insan kaynaklar!’,
‘satinalma” gibi c¢esitli ara birim yoneticilerinden olugsmaktadir. Bu
yoneticilerden biri kadin olup, firmada “ara yodnetici” konumunda c¢alisan tek
kadindir. Yan firmada ise bir “ara yonetici” ile gérisme yapilmistir. Bu kisi,
ayni konumda cgalisan diger kadin yoneticiler iginden “insan kaynaklari
mudard” olmasi nedeniyle segilmigtir. Belirtilen orgutsel konum ve kadro,

asagidaki gibi tanimlanmigtir:

Ust Diizey Yénetici: Gorevi (st diizeyde ydnetim ve denetim olan, tim

uretim birimlerinin koordinasyon iginde galismasindan sorumlu olan Kigidir.
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Ust diizey yonetici, tiim tretim birimlerine eleman aliminda ve bu kisilerin iste

yukselmelerinde karar verme yetkisine sahiptir.

Ara Dizey Yonetici Kadrosu: Gorevi yonetim, denetim ve yetistirme olan,
ust konumlarda alinan kararlari, basinda bulundugu birimlere aktaran ve
uretimin diger birimlerle koordinasyon i¢inde yurutulmesini saglayan kigilerdir.
isletmelerde, “Uretim”, “Ar-Ge”, ‘“insan kaynaklari” gibi ara birimlerin
yoneticiligini yapan kisilerdir. Ara yoneticiler, baglarinda bulunduklari birimlere
eleman aliminda ve bu kisilerin igte yukselmelerinde karar verme yetkisine

sahiptirler.

Her iki firmada gdérisme yapilacak diger ¢alisanlar “uzman”, “teknik”
ve ‘hizmet” kadrolarinda calisanlar, “filen Uretimde calisanlar” olarak
siniflandirilarak, bunlar arasindan dengeli olarak secilmigtir. Belirtilen kadrolar
ve bulgularda siklikla kullanilan bazi mesleki konumlar, asagida

tanimlanmistir:

Uzman Kadro: Uretimle ilgili konularin arastirimasi, planlanmasi,
uygulanmasi, Uretim sdrecinin kontroli gibi konularda bilgi ve beceri sahibi,
yonetim, yetistirme ve denetim sorumlugu olabilen kisilerdir. isletmelerde,
muhendislik gibi belli bir egitim tir ve duzeyini tamamlamis Kkisilerce
yapilabilen iglerde ¢alisan, belli konularda uzmanlagmis, arastirma yetenegine

sahip igsgucudur.

Teknik Kadro: Belli bir egitimi tamamlamig olmayi gerektiren islerde galisan,
yaptigi igle ilgili bilgi ve beceri sahibi olan kigilerdir. isletmelerde, teknik
hizmetlerde “teknisyen” ya da “tekniker” kadrolarinda ¢alisarak muhendislere

yardimci olan isgucu grubudur.

Uretimde Fiilen Galiganlar: Bir isin gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyine sahip
olup, fillen Uretim hattinda calisan kisilerdir. Isletmelerde, “nitelikli isci”
(postabasi, operator, kaynakgi vb.) ve “duz isci” olarak calisan Kisilerdir.

Genel olarak karar verme yetkileri yaptiklari isle sinirlidir.

Nitelikli isgi: Firma icinde yodun olarak ise ydnelik yetistirmelerin verilmesi
nedeniyle, yaptiklari islerle ilgili bilgi ve becerini yenileme ve artirma
olanagina sahip olan isgorenlerdir. Bu Kisilerin, ileri teknoloji kullanilan iglerde

(pahali is makinelerinde) calistiriimalari, yetistirmenin artmasina ve diz
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iscilerden farkli Ucretlendiriimelerine neden olmaktadir. Bu isgoérenler, duz

iscilerden daha fazla yetkiye sahiptirler.

Postabasi: Calistiklari bélimde nitelikli bir Gretimin gerceklestiriimesinden
sorumlu olan, buradaki duz isgilerin yonetimini, denetimini, yetigtirilmesini ilk
elden saglamakla gorevli kisilerdir. Postabasilari, Uretimde karsilasilabilecek
sorunlari giderebilecek bilgi ve beceri dizeyine sahip olmalarina ragmen,
soruna mudahale etmede sinirli yetkiye sahiptirler. Boyle bir durumda sorunu,
hiyerarsik siradizinde bir Ust basamakta yer alan Uretim gefine bildirmesi

beklenmektedir.

Diiz ig¢i: Firmanin (iretim bélimiinde, belirli bir bilgi ve beceri gerektirmeyen

isleri yapan, Uretim surecinin higbir agsamasinda yetkisi olmayan kigilerdir.

Hizmet Kadrosu: Bir bilgi ve beceri gerektirmeyen igleri yapan Kkisilerdir.
isletmelerde temizlik, guvenlik, yemek gibi isleri yapmaktan sorumlu
isgucudur.

Ana firmada “uzman”, “teknik” ve “hizmet” kadrolarinin her birinde
calisan isgorenler arasindan biri yonetsel konumda olmak Uzere, ikiser Kisi ile
gorasulmastir. Yalniz, “filen dretimde c¢alisanlar” iginden biri yOnetsel
konumda olmak Uzere Ug¢ kisi ile goriusme yapilmistir. Her bir kadroda
gorusme yapilan galisanlardan en az birinin “kadin” olmasina dikkat edilmigtir.
Bu amacla, ana firmada U¢ “kadin isgéren” ile goérisme yapilmistir. Yan
firmada ise belirtilen kategorilerden her birinde c¢alisan birer kisi ile
gorusulmastir. Yan firmada gorusme yapilan isgorenlerden sadece biri
‘kadindir ve “postabasi” konumunda c¢alismaktadir.  Goérisme yapilacak
yonetici ve isgoren sayisi, arastirma amacina uygun olarak yukarida sayilan
Ozellikler agisindan belirli bir gesitliligi yakalayacak sekilde belirlenmistir. Bu
yuzden, arastirmada “amagli Ornekleme (purposeful sampling)” teknigi

kullaniimistir.

‘Uzman kadro’da calistigi gerekgesiyle gorugsme yapilanlar, cesitli
birimlerde muhendis olarak ¢alisanlar arasindan segcilmigtir. “Teknik kadro”
olarak belirtilen isglcu grubu “teknisyen” ve “tekniker’lerden olusmaktadir.
Postabasi, operatdr, kaynakgi gibi “nitelikli isciler®, bantta ¢alisan ve bunun

disinda bir egitim gerektirmeyen basit isleri yapan “diz isciler”, “fiillen Gretimde
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calisanlar’i olusturmaktadir. Bu amacla, “fiilen uretimde calisanlar’ arasindan
postabasi, operatdr ve bantta calisanlarla goérismeler yapilmistir. “Hizmet
kadro”’su olarak nitelendirilerek gorisme yapilanlar ise ofiste ve atdlyede

genel temizlik isi yapan galiganlardir.

Veri Toplama Teknikleri

Bu arastirmada veriler, gérisme formu kullanilarak, “derinlemesine
gorusme” teknigi ile toplanmistir. Boylece arastirma konusu ile ilgili detayli bir
sekilde bilgi ediniimeye g¢alisiimis ve toplanan bilgiler nitel arastirma ilkeleri
cercevesinde raporlastiriimistir. Arastirma amacina uygun olarak “Ust duzey
yonetici’, “ara yonetici” ve “diger kadrolarda c¢alisan isgoren’lerle yapilacak
gorusmelerde kullaniimak Gzere ug¢ farkhh gérisme formu hazirlanmistir.
Gorugme formlari, esnek piyasa igleyisi ve egitim-istihdam iligkileri ile ilgili
literatirden yararlanilarak hazirlanmig ve alan uzmanlarinin (EK 6.) gorusleri

alindiktan sonra uygulanmistir.

Goérisme formlarinda, yari yapilandiriimis acgik uglu sorulara yer
verilmigtir. Boylelikle “acik uglu soru’larla, yoOnetici ve iggorenlerin konuya
iliskin bakis acilarini, kendi sozcukleri ile yansitmalarina (Kumbetoglu, 2005,
88) olanak saglanmaya calisiimistir. Goérismeler sirasinda, o©nceden
belirlenen sorular disinda, gorisme sirasinda ortaya ¢ikan ve gorismeyi
derinlestirmek igin gerekli gorulen yeni sorular da gorusmecilere yoneltilmigtir.
Boylelikle, arastirmanin amacina bagll olarak “amacgli bir sohbet’in
gerceklestirimesiyle birlikte gortsulen kisilerin dogal olarak, kendiliginden

ortaya g¢ikacak katkilari saglanmaya caligiimistir.

Gorusme Siureci

Gorugsme baglamadan oOnce, goriusme yapilacak yoneticilere ve
isgorenlere arastirma hakkinda ayrintih  bilgi verilmig, bilgilerin, kimlik
belitrmeden topluca kullanilacagi anlatilmigtir.  Verilerin, firma ismi
belirtimeden kullanilacagina dair de glvence verilmistir. Gorisme yapilan
yonetici ve isgorenlerin isimleri yerine kodlama yapilmistir. Bu kodlar, EK2’de

gOsterilmisgtir.
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Arastirma yapilan ana ve yan firmada calisan “insan kaynaklari
yoneticileri”, goérusme yapilacak yonetici ve isgorenlerin arastirma amacina
uygun olarak belirlenmesi surecinde, istenen Ozellikleri tasiyan Kisileri
se¢mede ¢ok yardimci olmuslardir. Gorugme yapilan ¢alisanlarin gogu, higbir
dis engel olmadan, personel listeleri Uzerinden ve 6zglrce segilebilmigtir.
Arastirmacinin “personel listesi” Uzerinden belirlemis oldugu elemanlarin
gorusmenin vyapilacagr sirada izinli olmasi, igbasindan ayrilamayacak
durumda olmasi ve o sirada toplantida bulunmasi gibi durumlarla
kargilagilabilmistir. Bu durumda, onlarin yerine benzer konumdaki bagka
calisanlarla goérusulebilmesi icin ilgili birim yoneticileri arastirmaciya yardimci
olmuglardir.

Her ki firmanin yoneticileri, calismaya katki saglamak igin
firmalarinda esnek Uretim ile ilgili uygulamalarin timunt aktarmaya ve
kendilerine sorulan sorulara en dogru yanitlari vermeye buyUk bir gayret ve
O0zen gostermiglerdir. Yoneticiler, gorusmenin yapilacagi kisilerle bulugsmayi
kolaylastirmiglar, gorusmeler sirasinda mumkin oldugunca gorusmeyi
bdlmemiglerdir. Bu tlr arastirmalarda karsilasiimasi beklenen gugluiklerle bu
arastirmada ya hig karsilasilmamis ya da ¢ok az karsilagiimig, ortaya ¢ikan az

sayida sorun da kolaylikla asgilabilmistir.

Verilerin Coziimlenmesi

Toplanan veriler orijinalligi bozulmadan vyazili hale getirilmistir.
Sonrasinda goérusme formunda yer alan sorular, arastirmanin amacina uygun
basliklara donusturilmis ve veriler, belirlenen basliklar altinda
siniflandiriimistir.  Arastirma amaciyla ilgili olmayan gérisme metinleri
aylklanmig, bu amaca uygun olan veriler ¢ozumlenmis ve konuyla ilgili
yorumlar yapilmistir. Bu raporlastirma surecinde, goérisme yapilan Kigilerin

6zgun fikirlerinin yansitilabilmesine 6zen gosterilmigtir.



BOLUM IV

BULGULAR VE YORUM

Esnek istihdamin Uygulanma Durumu

Gunumuzde artik bir¢gok firma, piyasadaki ani talep degisikliklerine ve
dalgalanmalarina kargi daha hizli cevap verebilmek ve klresel rekabette yer
alabilmek icin “esnek uretim bicimi’ne ge¢gmekte ve bu Uretim bigimiyle ortaya
cikan “esnek istihdam”i benimsemektedir. Son yillarda Ulkemizde de bazi
sektorlerde “esnek dretim’in yapildigi ve “esnek istihdam bigimleri’nin

uygulandigi bilinmektedir.

Bu arastirma kapsaminda segilen, Uretim sektorinde hizmet veren
ana firma ve yan firmada calisan yoneticiler, yapilan gorusmede, firmalarinda
‘esnek istihdam kosullar’”’nin varoldugu bilgisini verdiler. Buna goére, ana
firmada yedi yildir, yan firmada ise yaklasik doért yildir “esnek istihdam”
uygulanmakta ve “esnek istihdam kosullari’ndan s6z edilmektedir. Gértisme
yapilan bu konuda bilgi sahibi olan yoneticilerin tumu, “esnek uretimin
yapilmasi” ve “esnek istihdama gecilmesi’nin, nasil bir ihtiyacin sonucu olarak
ortaya ciktigi ile ilgili benzer agiklamalari dile getirdiler. Bu konuda birbirini
tamamlayan ve durumu cesitli yonleriyle ortaya koyan yorumlardan biri

soyledir:

Yiiksek talebin oldugu donemi karsilayabilmek igin bu ve bunun
oncesi aylarda iiretimi en yiiksege ¢ikariyoruz. Diger aylarda
minimum oranda c¢alisiyoruz. Bu bizi dogrudan “esnek lretim”
yapmaya zorluyor. Siirekli sabit bir lretim yapmamiz c¢ok zor.
Paramizi gok ¢ok dnceden baglamis oluyoruz. Piyasalarin ne olacagi
belli olmuyor, irinlerin zaman iginde degismesi durumunda uriin
parcalarinin elde kalmasi gibi dengesizlikler yaganiyor. Elde malzeme
var diye malzeme getirtemiyorsunuz. Kosullar bizi neredeyse
¢oziimsiiz hale getiriyor. O yiizden bu bizim i¢in bir zorunluluk.
(OYE1) (Ust Diizey Yonetici)

UYET'in aciklamalari tam da esnek istihdamla ilgili alanyazinda

sunulanlarla ortusmektedir: Surekli, cok miktarda yapilan “kitle tGretimi” yerine,
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siparis Uzerine, az miktarda yapilan, piyasadaki belirsizliklere ve
dalgalanmalara karsi hizli cevap verebilen, cesitli taleplere yonelik ¢ok cesitli
aranun yapildigr “esnek uretim”. AYE1 ise, esnek istihdam uygulamasina
gecilmesini zorlayan bir neden olarak, “iggicunun verimliliginin artiriimak

istenmesini” gorduguna belirtiyor:

Gegen yillarda sozlesmeli personel olarak ise alinma vardi. Eger
memnun kalinirsa, alti ayin sonunda s6zlesme yenileniyor ve kadrolu
olarak ise devam ediyordu. Fakat memnun kalinmazsa, elemani isten
¢ikarmak durumunda kaliyorduk. Bu durumda g¢alismak, alti ay sonra
ne olacagini bilmemek, isime son verecekler diisiincesi, galisanin
motivasyonunu kétii etkiliyordu. Bunun igin “esnek ¢alisma bigimine
gectiler. Simdi elemanlar gegici c¢alismaya hazirlikh oluyorlar.
(AYE1)(Uretim Miidiirii)

Buna gobre, “esnek calisma bicimi’ne, sdzlesmeli personel olarak
calismanin calisanlarin motivasyonu uzerindeki kotu etkisini yok etmek igin

gecilmigtir. Esneklikle birlikte gelen “gecici olarak c¢alisma”, “iste gecici

="

olma’nin ve “isten belli bir sire sonunda ¢ikarilacagi’nin bilinmesi nedeniyle

artik galisanlarin motivasyonunu eskisi gibi kotu etkilemeyecektir (!).

Diger bir yonetici ise esnek istihdama gecilme ihtiyacini cesitli

yonleriyle soyle ozetliyor:

Siparislerin ¢ok programli oimamasi, bir takim isglerin sezonluk olmasi
ve yasa degisikligiyle kadrolu elemanlar i¢in size gelen yasal sartlarin
agirlasmasi. Calisandan memnun olunmadigi durumda bile
¢ikaramazsiniz, ¢ikarsaniz tazminat var, izin var; ise iade diye bir sey
var artik yasada. isten cikardiginiz eleman igin hakkinizi ispat
edemezseniz, yeniden ige iadesi s6z konusu. Tim bunlan
disiindiigiiniizde 6dediginiz licretlerde bir sey degismiyor ama oraya
gelen elemanlar sezonluk gegici calistiklarini biliyorlar. (YAYK1)

(insan Kaynaklan Midiirii)

YAYK1 ifadesinde, “siparis Uzerine Uretim”, “sezonluk Uretim” ve
‘veni yasal duzenlemelerin getirdigi yukumlUlikler’”den kurtulunmak

istenmesini, “esnek istihdama gecilmesi’nin gerekgeleri olarak sunmaktadir.
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” “

Firmalarda, “sayisal esneklik”, “zamana gore esneklik”, “fonksiyonel
esneklik”, “Ocret esnekligi” gibi cesitli bicimlerde kendini gdsteren esnek
istihdam uygulamalarina yer verildigi bilinmektedir. Arastirma kapsaminda
secilen ana firma ve yan firmada, bu esneklik bigimlerinden hangilerinin
uygulandigini 6grenmek igin, oncelikle yoneticilere firmalarindaki esneklik
uygulamalari ile ilgili sorular yoéneltildi. Gérisme yapilan alti ydneticiden
dordinun esnek piyasa literaturinde gecen yukarida siralanan esneklik

uygulamalarinin tuma hakkinda bilgi sahibi olduklari goruldu.

Goérusme yaptigim yoneticilerden 6zellikle (UYE1, AYE1, AYE3 ve
YAYK1), esneklik uygulamalarinin geneli ile ilgili yeterli bilgi sahibiydiler. Bu
yoneticilerin Uretim ve insan kaynaklari alanlarinda c¢alismalar dikkat
cekiciydi. S6z konusu yoneticiler, sayisal esnekligin firmalarinda uygulandigini
belirttiler. Onlara gore sayisal esneklik uygulamasi bu firma igin bir
“gereklilik’ti ve sezonluk uretim yapan firmalarin “kaderi’ydi. Yoneticilerin

“sayisal esnekligin gerekliligi” ile verdikleri yanitlarin, “esnek istihdama
gecilme ihtiyaci” ile verdikleri yanitlarla c¢akistigi gorulmektedir. Sayisal

esnekligin kaciniimazhgini bir yonetici soyle ifade ediyor:

Sayisal esneklik bizim olmazsa olmazimiz. Glinkii sezonluk Uretimi
yapilan bir iiriine sahibiz. Bazi aylarda talepler diger aylardakinin iig
kati olmaktadir. Dolayisiyla sicak iretimi yapip stoku diisik
tutabilmeniz igin “sayisal esneklik” kaginilmaz oluyor. (UYE1)(Ust

Diizey Yonetici)

Yoneticinin de dile getirdigi gibi stokta mumkun oldugu kadar az Grun
bulundurmak ve “sicak Uretim” yapmak firmanin Uretim hedefini olugsturuyor.
Bilindigi gibi Fordist kitlesel Uretimin tersine post-Fordist Uretimde tercihleri
farkhlasan cesitli musterilere yonelik sinirli Gretim s6z konusudur. Gérisme
yapilan her iki firma da siparis Uzerine mal Uretmekte, stokta Urindn
tutulmasindan kaynaklanan stok maliyeti ve her ay sabit sayida urunin
uretiimesi durumunda duzenli olarak c¢alistirilmasi gerekecek kadrolu isgi
maliyetinden kurtulmaktadirlar. Diger yandan teknolojinin hizla gelistigi ve
bunun UrUnlere, Urin malzemelerine yansimasi stokta tutulan Granun degisim
degerini dusurdugunden, firmalar beklenildiginden daha az kar etme ya da

zarar etme korkusu ile stoktaki UrGn sayisini en alta ¢ekmeye
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¢alismaktadirlar. Bunun igin firmalar, yalnizca trunlerine en ¢ok talebin oldugu
aylardan o6nceki zaman diliminde yogun Uretime gegerek, Urunleri
stoklamaktadirlar. Boylece yapilan sipariglere hizli yanit verebilmekte ve
urunleri sezonunda vitrinlerde sunarak satisa hazir hale getirmektedirler.
AYE1 ve AYE3 de, benzer sekilde uretimlerinin oniki aya yayilmis degil
“sezonluk” oldugunu vurgulayarak, iscilerde sayisal esnekligin kullaniima

nedenini sOyle acikliyorlar:

(...) aylarinda imalatimiz ¢cok yogun. Bu aylarda Cumartesi ve Pazar
gunleri dahil olmak lizere giinde l¢ vardiya yogun tempo ¢alismak
zorundayiz. Bunun i¢in de li¢ vardiya eleman olmak zorunda. Ama
diger aylarda tek vardiyaya ya da iki vardiyaya dismek zorundayiz.
Giinkii siparigimiz bu aylarda azaliyor. iste bu degisen skalaya gore,
sizin de bir “sayisal esneklik” saglamaniz gerekiyor. (AYE1)(Uretim
Mudiirii)

Sezonluk lretim yaptigimizdan dolayi siparis sayillarimizda biiyik
degismeler oluyor. Siparisimizin yliksek oldugu aylarda, eleman
sayimizi yiukseltmek zorunda kaliyoruz. Ama bu elemanlan
siparigimizin diisiik oldugu zamanlarda tutamiyoruz, tek vardiyaya
iniyoruz. Bu Kkigileri siirekli istihdam etmemiz mumkiin degil, bu

maliyeti kargilayamayiz. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Goraldugu gibi firma, Uretimin akisina uygun olarak isglcu sayisini
belirlemektedir. Her iki yonetici de, Uretimin yodun oldugu ddénemlerde ise
alinan elemanlarin, surekli firmada bulundurulamayacagini sdylemekte ve bu
iscilerin  surekliligi durumunda maliyetlerinin kargilanamayacaginin altini
gizmektedirler. Boyle bir durumda yapilan esneklik uygulamasi soyle ifade

edilmektedir:

Bizim belli bir kadromuz var, 100 kisilik. Bunlar bizim ¢ekirdek iggi
kadromuz. Bu kadroda, minimum diizeyde imalat yapmami
saglayacak teknik elemanlarim, operatorlerim, yetistirilmesi
gercekten zor, deneyimlerine ihtiya¢ duyulan elemanlarimiz var. Bu
elemanlar kadroludur. Fakat iiretimin yogun oldugu doénemlerde,
bantta basit is olarak nitelendirdigimiz isleri yapacak Kkisileri de
istihdam etmek durumundayiz ki, lretim devam edebilsin. Bu
elemanlar1 saglamak i¢in gogunlukla su an uygulanan sistem tageron
calistirmak. (AYE1)(Uretim Miidiirii)
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Ana firma yoneticisi (UYE1), galistirdiklari mavi yakali 100 Kisilik
cekirdek isci sayisinin yogun dretim doénemlerinde 300’e kadar ciktigini
soyluyor. Diger bir deyisle, ana firmada yogun Uretimin oldugu dénemlerde
calisan isgilerin  %60-70’ini taseron isciler olusturmaktadir. Yan firma
yoneticisi  (YAYK1) de benzer durumlar i¢in ayni uygulamaya gidildiginden
bahsediyor. YAYK1, taseron c¢alisan sayisini mimkin oldugu kadar dusuk
tutmaya calistiklarini sdylerken, yine de firmalarinda c¢alisan isgilerin %30-
40’11 taseron iggilerin olusturdugunu ifade ediyor. Arastirma yapilan her iki
firmanin da, yogun galisma donemlerinde ise taseron is¢i alarak, “gegici isci”
calistirmayi1 tercih ettikleri, bu yolla, “isgicinin ise alinmasi ve
cikarilmasinda” blyuk bir serbestlik kazandiklari goérilmektedir. Diger taraftan
esnekligin “taseron is¢i” olarak c¢alisanlar igin tam anlami “istihdamda
sureksizlik”, “niteliksiz islerde c¢alisma” ve “érgutsuzlik” olarak karsimiza
cikmaktadir. Ayrica “istihdamda surekliligin olmamasi” durumu, calisanlarda
“‘asint stres” ve “korku” ile “surekli kaygl® ve “guvensizlik® hislerini

yaratmaktadir. AYE3, bu durumu goyle yorumluyor:

insanlar buraya zaten belli bir siire galisacaklarini bilerek geliyorlar.
Diyoruz ki, biz sizi su tarihte ¢ikaracagiz ama ¢ikmaya da bilirsiniz (...)
Uretimin, siparisin durumuna goére sizi burada istihdama devam
edebiliriz. Dedigim gibi, sezonluk uriinler iirettigimizden bu kigilerle
ancak belirli bir siire galigabiliyoruz. (AYE3) (insan Kaynaklan
Mudurii)

Firma yoOneticisi bir yandan gegici olarak c¢alisan isgilerin zaten
durumu bilip kabullendiklerini sdyleyip, bunu “dogdal” gérme ve gdsterme
cabasi icine girerken, diger yandan bu isgilerin istihdaminin belirsizliginin
altini  gizmektedir. Buna gore, “gecici isc¢i olarak calisacak kisi”, hem
“‘istihdaminin belirsizligi’ni kabul edecek yani bugun isine son verilecekmis
gibi “kaygili”, yarin is suresi uzatilacakmigs gibi “caliskan” ve “tetik’te olacaktir;
hem de bu calisma kosullarinin dengesizliginin ve belirsizliginin yarattigi
erozyonlari yagsamayi, isinin dogasi geredi kabullenecektir. Bu durum, ¢ogu
zaman firmanin yararina islemektedir. Her iki firmada, “taseron isci” olarak
calisanlarla goérusmelerden edinilen izlenim, bunun isgiler tarafindan da

icsellestirildigi  yonindedir. Calisanlar “taseronlasma” kavramina hi¢ de
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yabanci olmamakla birlikte, Ozellikle taseron firmaya bagh olarak calisan
isciler, coktan “taseron is¢i kimliklerini yakalarina takmis” ve “baslarina
geleceklere boyun egmis” gozukmektedirler. Firma ile ige giriste yapilan
sozlesmeyle, kisi, “gecici” is¢i olarak ¢alismaya yani s6zlesme bitis tarihiyle
isten ¢ikarilmaya razi olmaktadir. Diger taraftan “belirli sureli hizmet akdi” ile
ise giren calisanlar, calisma sureleri bittiginde nedensiz olarak isten
cikarildiklari gibi bir hak da iddia edememektedirler. Boylelikle firmalar, bir
gerekge sunmak zorunda kalmadan isten eleman cgikarabilmekte ve isten
cikarilan isgilere eskisi gibi tazminat vermemektedir. Gegici sure g¢alistiriimak
uzere firmaya alinan isgilerle yapilan “belirli sureli hizmet akdi’ni bir yonetici
(AYE3) soyle aciklamaktadir:

Sezon doneminde ise aldigimiz elemanlar igin belirli siireli hizmet
akdi uyguluyoruz. Bu akitte, baslangic ve bitig tarihleri bellidir.
Karsilikh imza edilir, siire sona erdiginde kendiliginden akdi fes olur

arkadaslarin. (AYE3) (insan Kaynaklan Miidiirii)

Belirli siireli hizmet akdi, is Kanunu’'nda (md.11), “belirli siireli islerde
veya belli bir isin tamamlanmasi veya belirli bir olgunun ortaya ¢ikmasi gibi
objektif kosullara bagh olarak igveren ile is¢i arasinda yazil sekilde yapilan ig
sOzlegsmesi” olarak tanimlanmaktadir. Buna gore donemlik/sezonluk olarak
‘gecici” ise baslayan isgilerin, s6zlesmede belirtilen zamanda islerine son
verilmektedir. Tageron iggiler igin, hayatlarinin akisini degistirebilecekleri tek
sans ise “kadrolu is¢i olmak™ir. Firma yoneticilerinin bu konudaki gorugleri,
‘calismasindan memnun kaldiklari, galiskan, istekli elemanlarin” c¢ekirdek
kadroda tutulabilecedi Uzerinde birlesiyor. Bu ylUzden, taseron isgiler,
s6zlesmelerinin yenilenmesi ya da kadrolu is¢i olabilmek i¢in yogun ¢alismaya
razilar. Diger taraftan yoneticilerin bu iyi niyetinin (!), hemen hemen sabit bir
cekirdek kadro sayisi s6z konusu oldugundan, kadrolu isgilerden “memnun
kalinmayanlardan birinin” de tazminat verilerek ¢ikariimasina neden olacag
aciktir. Burada iki farkli sinifa bolinmuas iscilerin, zaten “rasyonel”
davranacaklari ongorulurken, kapitalist kuresellesmenin parlak sézcugu
‘rekabet’i igsellestirmeleri ve olmazsa olmaz bir olgu gibi gormeleri

beklenmektedir.



74

“Taseron isgiler’, her iki firmada da donemlik “gecici isci” olarak

calistirlimalari nedeniyle firmalarda operasyonel géreviler diginda kalan, fazla

nitelik gerektirmeyen islerde calistirimaktadir. Asagida aktarilan yonetici

ifadeleri

de bu yondedir:

Siirekli degisen, sayisal esneklikte kullandigimiz bir grup var, daha
¢ok operasyonel olmayan islerde kullanmaya cgalisiyoruz bu Kisileri,
iste sevkiyat, kalite-kontrol, paketleme, temizlik gibi. O Kkisgileri
kaybetsek de bizi ¢ok etkilemesin diye, daha operasyonel iglerde
kendi kadrolu elemanlarimizi kullaniyoruz. (YAYK1) (insan Kaynaklari
Mudiirii)

Esas yerlerde calisanlar kadrolu elemanlarimdir. Sayisal esneklikte
kullandigim elemanlar montaji yapacak, hizlandiracak acgikgasi kolay

islerimi yapacak kisiler. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

Bu ifadelerle tutarli olarak, gorisme yapilan diger yoneticiler de

“sayisal esneklikten s6z edilirken, aslinda sadece ¢alisanlarin bir grubundan

bahsetmiglerdir. Tum yoneticilerin ifadelerinden yola cikildiginda, “sayisal

esneklik®, 6zel bir egitimi gerektirmeyen, basit ya da tekrara dayali olduklari

icin kisa surede ogrenilen isleri yapan g¢alisanlara uygulanmaktadir. Yonetici

(UYE1),

Mavi yakalilarda sayisal esneklik vardir. Beyaz yakalilarda sayisal
esneklik mimkiin olmuyor. Ciinkii beyaz yaka c¢alisan, kalifiye
elemandir, belli bir isi yapmak uzere alinmistir, belli bir bilgi
birikimine sahiptir. Onu ¢ikarip yerine yenisini almak gibi bir olay
olamaz. (UYE1)(Ust Diizey Yonetici)

derken, daha sormadan, diger bir esneklik uygulamasi olan “fonksiyonel

(islevsel) esneklik”ten s6z ediyor:

Beyaz yaka igin sayisal esnekligi degil fonksiyonel esnekligi
kullaniyoruz. Yani sayinin esneklestirilemedigi yerde fonksiyonel
esneklik. ... bunu, boéliimler arasinda goérev paylagsimina giderek

gergeklestiriyoruz. (UYE1)(Ust Diizey Yonetici)

“Fonksiyonel esnekligi” belli bir bilgi birikimine sahip olup, belli bir igi

yapmak Uzere ise alinan, “profesyonel igsguci grubunun gesgitli bolumlerde
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yapacaklari gorev paylasimi” olarak yorumlayan UYE1'e benzer olarak,
gorusme yaptigim diger yoneticiler de bu esneklik bigiminin firmalarinda
uygulandigini  belirtip, yorumlarini, ekonomi alanyazinda “fonksiyonel
esneklik” ile ilgili mevcut tanima hemen hemen yakin bir cergevede
yapmiglardir:

Kimi zaman uretimdeki arkadaglar, planlamadakilere yardimci
oluyorlar. Bunun gibi ... Uretimin az oldugu zamanlarda kalitede ya da
liretimde calisan arkadaslar calismanin siirekli oldugu AR-GE
boliimiinde kullanarak, bu kisilerin bilgi ve becerilerinden
yararlanmaya galisiyoruz. (UYE1)(Ust Diizey Yénetici)

Aslinda yoneticilerin timUnin “fonksiyonel esneklik’le ilgili bilgi sahibi
olmasini beklemiyordum. Bu durum, fonksiyonel esnekligi, “profesyonel
¢alisanlarinin” iglerinde uygulamalarini bekledikleri kadar, bunun yodnetici
olarak kendilerinden de beklenildigine dair bir fikir edinmeme neden oldu. Bu
fikri kendileri ile paylastigimda kesinlikle dogru oldugunu belirttiler ve asil isleri
diginda yaptiklari, onlardan beklenen pek c¢ok is siraladilar. “Fonksiyonel
esneklik’le ilgili sohbetimiz sirasinda tum yoneticiler, daha once belirttigim
Uzere bilgi, beceri ve nitelik olarak ylksek bir konuma yerlestirdikleri bir
“‘profesyonel calisan grubu”, kendi tanimlariyla “beyaz yaka” calisanlarini
merkeze alarak yorumlarini getirdiler. Boylece yoneticilerin “sayisal esneklik”
ile mavi yaka galisan, “fonksiyonel esneklik’le beyaz yaka g¢alisan arasinda
dogrudan kurduklari iligki, esneklik uygulamalarinin isglci grubunu ikiye

boldugu gergegini aciga cikariyor.

Aslinda mavi yaka isgiler olarak bilinen fiilen Gretimde galisanlarin bir
grubu icin de “fonksiyonel esneklik” s6z konusu. Fiilen Uretimde c¢alisanlar
arasinda, uretimin her bolumidnde g¢alisabilen, yluksek becerili, “nitelikli isci”
olarak tanimlanan calisanlar, “fonksiyonel esneklik” uygulamalarinda
kullaniimaktalar. AYE1 “nitelikli isgiler” icin yapilan “fonksiyonel esneklik”

uygulamasini soyle agikliyor:

Uretimde galisan gekirdek kadrodaki nitelikli elemanlarimi bir giin 1.
bantta baska bir giin 2. bantta kullaniyorum. Ertesi giin operator

olarak kullaniyorum. Bu almis oldugunuz elemana ne kadar yatirim
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yaptiginiza baghdir. Ona ne kadar egitim verdiginize, ne kadar siiredir
calistirdiginiza baghidir. (AYE1)(Uretim Midiirii)

Fonksiyonel esneklik diger taraftan makinelerin ¢ok amagl,
fonksiyonel bir bicimde kullaniimasini da akla getirmektedir. Bununla ilgili

olarak bir yonetici su agiklamayi yapiyor:

Diger bir ikame uriin ya da tamamlayici iiriin, sahamizda (iretimi
mumkin olan bir liriin var ise, bunu da uretme kapasitesine sahibiz.
Bos olan, diisiik iliretim yaptigimiz periyodda, bu boslugumuzu
dolduracak bir Uretim yapabiliriz ki bunun arastirmasi igindeyiz. Bu

bize fonksiyonel bir esneklik getirecek. (UYE1) (Ust Diizey Yénetici)

Bu agiklama, post-Fordist Gretimin bir 6zelligi olarak belirtilen, “cok
gesitli drunlerin Uretimini gergeklestirmek ve Urlnlerin hizla degismesini ve
gelismesini saglamak Uzere ¢ok amacli makinelerin kullanildigi bir Gretim”

bicimiyle uyumluluk gostermektedir.

Firmalardaki esneklik uygulamalarindan bir digeri de “zamana gore
esneklik”. Zamana gore esneklik uygulamalarinin, “yari zamanh calisma”,
‘vardiya tipi calisma”, “dénemlik ¢alisma”, “telafi edici g¢alisma”, “kayan is
sureleri”, “yogunlastirilmis is haftalari” gibi cesitli bicimlerde farklilastigi
bilinmektedir. Gorusilen firma yoneticilerinin  tumd bunun firmalarinda
uygulandigini belirttiler. Firma yoneticilerinin verdikleri bilgilere gére, zamana
gore esnekligin “yart zamanli ¢alisma” digsindaki diger uygulamalarina
gerektigi zamanlarda yer verilmekte. “Yari zamanli ¢alisma”, sadece firmaya
staja gelen universite ogrencileri icin uygulanmakta. Gorugulen iki firmada da,
yoneticiler, uzman ve teknik kadro galiganlari (beyaz yakali) “tam zamanl/’
olarak c¢alisirken, fiilen Uretimde calisanlar (mavi yakali)) “vardiya tipi”

calismaktalar.

Beyaz yakali calisanlarin tam zaman g¢aligma saatleri 08:00-18:00
olup, gunluk 10 saat, haftada 5 gun, toplam 50 saat ¢alisiimakta. Gorusulen
yoneticiler kendi ¢alisma saatlerinin de oldukg¢a esnek olusundan so6z ettiler.
Ornegin, Cumartesi giinii calisma guint degilken firmaya gelip 6gle saatlerine
kadar calismaktalar. Bunun yaninda gunlik belirlenen galisma suresi iglerinin

durumuna goére uzayabiliyor. Bunu bir yonetici gulerek sdyle belirtiyor:
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Bizde ise baslama saati bellidir, sonu esnektir. Herkes 08:00’de
bashyor ise. s bitinceye kadar iste kaliyor. iste kalma, mesaiye kalma
sevilen bir durum yoéneticiler arasinda, benim i¢in ¢ok 6nemli bir sey
degil. Ama lst yoneticiler tarafindan 6nemseniyor. (AYK1) (Satinalma
Mudyirii)

Diger bir yonetici ise bunu sdyle dile getiriyor:

(...) Bunun yaninda biz beyaz yakalilar gayet esnek galigiyoruz. is
oldugu miiddetce buradayiz, olmaliyiz diye de diisiinliyorum. Bana
sikinti veren bir durum degil, ama bazen bazi arkadaslar i¢in sorun
oluyor, onlar daha programh galigmak isteyebiliyorlar. (YAYK1) (insan

Kaynaklar Miidiirii)

Beyaz yaka isgorenlerden islerini bitrememe durumunda, calisma
saatlerini iglerini tamamlayacak bi¢cimde esnetmeleri beklenmektedir. Bunun
disinda, firmada calisma saatleri disinda da c¢alismak yani mesaiye kalmak,
yoneticiler tarafindan “firmaya adanmighgin” bir isareti olarak algilanmaktadir.
Calisma saatlerini her seye ragmen (sosyal hayat, saglik, evlilik, gocuk vb.)
esnetebilen kisilerin, “firma kudltari’ne uygun, yakisan Kigiler olduklari ve
bundan dolayi odullendirmeleri gerektigi diustnulmektedir. Pek ¢ok firmada
da, bu adanmighg: sergileyen Kkigilerin “ayin/yilin elemani” olarak
duyurulduklari, “6rnek eleman” olarak gOsterilerek tum ¢alisanlarin

verimliliklerinin yukseltiimeye calisildigi érneklerle kargilagiimaktadir.

Yodneticiler, is yogunluguna goére vardiya sayisinin esnetildigini, en
cok Uretimin yapildigi donemlerde vardiya sayisinin birden Uge kadar
cikarildigint  belirttiler.  Firmalarin G¢ vardiya yapmalari durumunda
tanimlanmis vardiya saatleri, 08:00-16:00, 16:00-24:00, 24:00-08:00. isciler,
ginde 8 saat, haftanin 6 gunu toplamda 48 saatlik bir is suresinde
calismaktalar. Yoneticiler, gelen siparisin fazlaligi durumunda kisa dénemli is
yogunluklar yasadiklarini; buna gore iki vardiyaya c¢ikabildiklerini ya da tek
vardiyada galisma suresinin 08:00-18:00’e esnetilerek, iscilere iki saat fazla

mesai yaptirildigini ifade ettiler. Bir yonetici, bu durumu sdyle acikhyor:

isci alip bir ay sonra gikartmak gibi birgey miimkiin degil. Bunun igin
daha gok, zaman esnekligini kullaniyoruz. isimizin yogunlastigi

dénemlerde, 15 giunlik 1 haftalik araliklarla mevcut kadrolu
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calisanimizin vardiya siiresini uzatarak mesaili galisma yontemini
tercih ediyoruz. Bunun karsiliginda onlara mesai licreti veriyoruz.
(OYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Yan firmada calisan bir ydnetici ise “kayan is slresi” ve
‘yogunlagtinimig is haftalar” uygulamalarini ve bunu tercih etmelerini soyle

ifade ediyor:

Daha c¢ok mavi yakalilarda esnek calisma saatlerini son iki yildir
yogun bir bicimde kullaniyoruz. Sebebi de, caligtigimiz miisteriler
uzun bir siire icin siparis veremedikleri igin bir ay ¢ok yogun, sonra
iki ay yar kapasiteyle galisgmamiz. Esnek calisma saatleri, bizim
acimizdan biiyiik bir rahatlik oldu. Bu bir ayda, maliyetlerimizi kontrol
altinda tutabilmek icin 5 ginliik ¢alismayi 4 giline sigdirabiliyoruz,
08:00-20:00 saatleri arasi ¢alisiyoruz ve diger giinler izin yapiyoruz.
Ya da 8:00-18:00 saatleri arasi ¢aligsarak, igi 6 gline yayabiliyoruz.
Bunu ¢ok sik uyguluyoruz. Haftalik tatil glinlerini degistiriyoruz, Pazar
degil Carsamba tatil veriyoruz. Bdylece Pazartesi gline olan siparisi
Pazar gelerek yetistirmis oluyoruz. (YAYK1) (insan Kaynaklari
Mudiirii)

Aciklamalardan mavi yaka calisanlarda “sayisal esnekligin” mumkun
olmadigi ¢cok kisa donemli talep artislarinda, Grinin zamaninda yetigtiriimesi

icin “zaman esnekligi’nin kullanildigi anlagiimaktadir.

Esnekligin diger bir uygulamasi olan “lcret esnekligi’nin firmalarinda
uygulanip uygulanmadigi konusunda soru yonelttigim tum yoneticiler, bu
uygulamanin firmalarinda gecgerli olmadigi konusunda kesin ifadelerde
bulundular. Her iki firmada da calisan yodneticilerin bu kesin ifadelerindeki
temel nokta, “firmalarinin, piyasadaki dalgalanmalara gore [Ucretlerde

degisiklik yapan bir firma olmadigi” idi:

Ucret esnekligimiz yok. Yani piyasanin sartlarina gore iicretimizi
ayarlayalim, ona gore bir dengeleme yapalim, piyasada iicretler
diisgtli licretleri distrelim, artti artiralim gibi bir uygulamamiz yok.
(OYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Burasi buyiik bir firma, belli bir hiyerarsisi ve belli bir organizasyonu

var. Ucrette, piyasa dalgalanmalarina gére bir degisiklik olmaz.



79

Benimle birlikte calisanlarin kidemlerine ve yaptiklan ise gore isin

niteligine gore belli bir licret skalalari vardir. (AYE1)(Uretim Miidiiri)

Ucret esnekligi uyguladigimiz bir sey degil. Giinkii her bir mesleki
konumun belirli bir tcreti, alt ve list licret sinirlari vardir. Kidem,
performans gibi Olgiitlere gore st sinirdaki iicret alinabilir; ama
onun ne iistiine gikilabilir ne de inilebilir. (YAYK1) (insan Kaynaklan
Mudurii)

gy

Yoneticilerin agiklamalari, “lcret esnekligi” uygulamasinin, piyasadaki
ani degisiklerden etkilenen, glcli bir kurumsal yapisi olmayan firmalar igin

gecerli oldugu yonundedir.

Son olarak yoneticiler, esnek istihdam uygulamalarinda karsilasilan
sorunlarla ilgili olarak sorulan sorulari yanitladilar. Yéneticilerden UYET,
kargilagtiklari  sorunlari  “gegici is¢i konumunda c¢alisanlar” agisindan

degerlendirdi:

Sayisal esnekligin yarattigi sorunlar var. Bunlarin en basinda, yogun
tretim durumunda ilave olarak gelen isgilerin psikolojik durumu var.
Ciinkii bir ay sonra, iki ay sonra, zamani ne olursa olsun bir siire
sonra isin bitecegi ve islerini kaybedecekleri korkusu kaginilmaz. Bu
durumda calismay! ve organizasyonu saglamak kolay olmuyor. Bu
sekilde c¢aligan bir insandan konsantre olup bir igte sebat
gostermesini beklemek ¢ok dogru bir sey degil. .... Bazilan
gereginden fazla performans gosterirken bazilan isi c¢ok fazla
sahiplenmeden yapiyorlar. Bu sorun tabii bir verimlilik kaybina neden
oluyor. Ama sartlar bunu gerektiriyor. (JYE1)(Ust Diizey Yonetici)

UYE1, “gecici isci” konumunda calisanlarla ilgili yaptigi bu
aciklamayla, kendilerine, bu konumda g¢alisanlarin yasadiklari sorunlarla ilgili
sorular yonelttigimde “zaten belirli bir sure ¢alisacaklarini bilerek geliyorlar”
biciminde (AYE3) ve buna benzer bir ifadede bulunan (AYE1) ile kesin olarak
ayrilimaktadir. UYE1, yine AYE?'in esnek istihdama gecilmesine bir neden
olarak gosterdigi “gegcici isci ¢alistirma yoluyla eskiden sdzlesmeli is¢i olarak
¢alisanlarin sozlesmeli olmalarindan kaynaklanan koétu motivasyonlarinin
iyilestiriimesi istenmesi’ne iligskin agiklamasini reddetmektedir. Bunun yerine,

“gecici igciler”in belirli bir sure c¢alisacak olmalarindan dogabilecek psikolojik
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durumun altini gizerek, AYE1’in tersine bu isgilerdeki “verimlilik kaybini” isaret

etmektedir.

Diger taraftan AYE1, esnek istihdam uygulamalarinda karsilasilan

sorunlardan biri olarak sunu belirtiyor:

Bir kere belirli hizmet verecegini bildigin halde, onu iste
yetistiriyorsun. Daha sonra islerine son vermek bir sikinti bence.
Tekrar is¢i alacaksiniz ve tekrar 2 ay egitim vereceksiniz, sonra verim
bekleyeceksiniz. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

Gorisme sirasinda yoneticiler, sayisal esneklikte kullanilan isglcu
grubunun aslinda hi¢c de sanildig1 gibi firmalara bir avantaj saglamadigi,
aksine bu degisen grup igin surekli bir egitim ihtiyacinin oldugu ve bunun da
firmanin egitim maliyetlerini artirdigina iliskin AYE1'in ifadesine benzer
yorumlarda bulundular. Bu kisilerden biri olan YAYK1, elemanlarin surekli
degismesinden kaynaklanan “surekli, yeni bastan yapilan bir egitim” gereginin
ve bundan dogan “egitim maliyeti"nin altini ¢izerken, diger yandan gegici
elemanlarin olmamasi durumunda ise acgikga yeni is kanunun getirdigi

sinirlamalar nedeniyle “isten ¢ikarma’nin zorlugundan bahsetmektedir.

Bazen mavi yakalilarda ozellikle, birtakim memnuniyetsizlikler
olabiliyor, onlari etkin bir iletisimle ikna ediyoruz. Taseron isgiyle
calismak zor, personelinizin siirekli degismesi demek sizin hep basa
dénmeniz demek. Bir maliyet demek aslinda. Ama bunu kullanmak
zorundayiz. Degilse isin igcinden gikmak ¢ok zor. Ozellikle yeni is
yasasi sizi gok kisitliyor, hareket alaninizi daraltiyor. (YAYK1) (insan

Kaynaklar1 Mudiirii)

Taseron firma yoluyla ¢aligtirilan isgilerin gegici oluglarindan dolayi igi
sahiplenmemeleri ve bundan dolayr firma i¢in tam bir yararhlik
gOsterememeleri ile sdrekli isglci donUsiminin egitimde getirdigi
sureksizlik, yoneticilerin esnek istihdamda karsilagilan guglukler olarak en ¢ok
Uzerinde durduklari konular oldu. Gorusme yapilan yoneticiler, gegici sureli
¢alisanlara firma igi egitimin mutlaka verildigi, fakat bu egitimlerin, genelde
onlari bir iste uzmanlastiran, ileriye donuk bir nitelikte olmadidi konusunda
aciklamalar getirdiler. S6z konusu egitimler ise alinan Kkisinin firmaya

uyumunu, firma kualtard ile bulusmasini saglamak Uzere yapilan egitimler
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olmakta. AYE?1'in belirttigi gibi bu nitelikte ise alinanlar zaten egitime ihtiyag
duyulmayan, basit isler yapmaktalar. Asagida gegici isgilere verilen egitimin

niteligi ile ilgili agiklamalara yer verilmektedir:

Biz her ise aldigimiz isgiye 100-200 kisilik gruplar halinde, ayhk 1-2
saat igbasi egitimi veriyoruz. Bu siire iginde fabrikanin
tanitilmasindan, isin niteliginden, fabrika i¢i kurallara kadar hepsi
egitimin bir pargasi oluyor. Kisiler burada ya da farkli bir yerde
caligabilirler, fakat bazi kurallar, is ortami, igsyerindeki olumlu ya da
olumsuz davraniglar ortak. Dolayisiyla bu bir tecriibe. Verilen isbasi
egitimler bizim maliyetimizi artirryor. Ama isbasi egitimlerini de
vermek zorundayiz. ise aldiginiz insana yarin gider diye egitim
vermemek gibi bir sey s6z konusu olamaz. Zamaninda vermek de
zorundayiz. (UYE1)

. bu elemanlar, ¢cok kisa donemli calistiklarindan; bu kisiye su
alanda egitim vereyim, yetigtireyim diyecek zamanimiz olmuyor,
anlami da olmuyor zaten. Firmanin genel yapisi ve kurallarn ile ilgili
genel bir egitim veriliyor ama isiyle ilgili bir egitim verilmesi miimkiin
degil. Zaten egitime ihtiyag duyulmayan hemen kavrayabilecekleri
basit igler yapiyorlar. O kisiden c¢ok fazla verim bekleyemiyorsun,
ancak montaj bantinda calistirabiliyorsunuz, bir vida atsin yeter
diyorsunuz. (..) Bu Kkisiler, iiretimi hizlandiracak acikgasi kolay
iglerimi yapacak kigiler. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

Bir yonetici de taseron firma calisanlari agisindan egitimi farkli bir

noktada degerlendirmekte ve farkli bir anlam yuklemektedir:

is giivenligi egitimini herkese veriyoruz. Diger operasyonel bazi
egitimleri de her pozisyon i¢in degil ama, érnegin temizlik i¢in degil
de kalitede c¢aligsan bir arkadasa kalite bilinciyle ilgili bir egitim
veriyoruz, 3 giin 5 giin 1 yil da galigsa veriyoruz. Buna zaman kaybi
olarak bakmiyoruz ve egitim maliyetine katlaniyoruz. Egitim vererek
bu kisileri sirkete de bagliyorsunuz. Bir baglihk duygusu olusuyor.
Taseron calisanlari kendilerini daha az glivende hissediyorlar, egitim
verdiginizde, zaman ayirdiginizda bir aidiyet olusuyor, firmanin onu
sahiplendigini anlamigs oluyor bu verimliligini olumlu etkiliyor.
(YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)
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YAYK1, taseron isgilere verilen “is eg@itimi’nin, firmaya olan “aidiyet”
duygusunu gelistirmesi yoluyla, iscilerin verimliligini olumlu yénde etkiledigini
sOylemektedir. Diger taraftan, “belirli streli hizmet akdi ile isci ¢calistirma’yi,
kadroya alinabilecek is¢ileri dnceden gozlemledikleri ve denedikleri bir streg

olarak degerlendirmektedir:

Oyle elemanlar vardir biz bunlan biliriz, tageron firmayla ¢ahisiyordur,
ben onu gekirdek kadroya almay! kafama koymusumdur. Bu galisma
bicimi, boyle bir rahathk getiriyor aslinda. Siz kadronuza alacaginiz
elemani ¢ok iyi tanimig oluyorsunuz. Uzun soluklu bir deneme siireci
olmus oluyor. (YAYK1) (insan Kaynaklan Miidiirii)

Ana firma ve yan firmada gorisme yapilan tim yoéneticiler, kadrolu
calisanlarinin tima igin firmalari tarafindan tum is guvencelerinin saglandigini
belirtmiglerdir. Bir yonetici (AYE1), mavi yaka ¢alisanlarin saglik sigortalarinin
SSK tarafindan saglandigini ve beyaz yaka ¢alisanlarin buna ek olarak 6zel
saglk sigortasindan faydalandiklarini séylerken; kadrolu da taseron is¢i de
olsa sigortasiz, guvencesiz hi¢bir c¢alisanlarinin olmadigini sdylemektedir.
Yine ayni yonetici, kadrosuz gegici sdzlesmeyle galisanlarin taseron firma
adina sigortali olduklarini ve tim sosyal haklarinin bu firma tarafindan
saglandigini  belirtiyor ve kendi firmalar tarafindan bu c¢alisanlarin

guvenceleriyle ilgili tim belgelerin denetlendigini ekliyor.

Ana firma yoneticileri, firmalarinin ¢alisma kosullarinin gavenliginden
ve temizliginden oldukga eminler. Buyuk bir firma olduklarindan, c¢alisma
kosullari bakimindan tum kanuni duzenlemelere uyuldugundan, tum
calisanlari igin saglikli ve guvenli galisma kosullarinin hazirlanmasinda 6zen
ve titizlik gosterdiklerinden sz etmekteler. Bununla birlikte, bir yodnetici
(UYE1), is kazalarinda firmalarinin ¢ok hassas davrandigini ve kazanin nasil
oldugu, iscinin hatasi olup olmadigina bakilmaksizin kendileri tarafindan en iyi
saglik hizmetinin verildigini, gereken her seyin yapildigini ve firmalarinda
yeniden istihdam edildigini belirtiyor. Hatta yoOneticilerden biri (AYE3),
Tarkiye’'de firmalarinin temizlik ve dizenine sahip bagka bir yerin olmadigini
ve bir ig kazasl olmasi durumunda gosterdikleri titizlikle Turkiye'deki sayili

firmalardan biri olduklarini ileri sirmekte.
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Yoneticilere, esnek istihdamin verimliligi artinp artirmadigi
soruldugunda dordu, esnek istihdamin verimliligi olumsuz yonde etkiledigini
soylediler. Bu olumsuzlugun temel nedeninin, surekli eleman degisimi ve

bundan kaynaklanan Uretim yavaglamasi oldugunu belirttiler:

Elemanin beklentisi yok. ise baghhg yok, kadroya girmek gibi bir
amaci yok. Adresim belli olsun, begenmezsem baska bir firmada
c¢alisinm diye diisiniyor. Firmanin kurallarini, misyonunu, vizyonunu
benimsemiyor. Firmanin tigortiinii giyerek c¢alisiyor ama aidiyet
duygusundan yoksun. .... 3-5 giin bile ge¢meden isi birakiyorlar.
Denedim olmadi diyorlar. Ne kadar sosyal giivencesi olsa da bu
firmada caligan bir tageron olarak kaliyor. .... gercekten caligmak
isteyenler, buna ihtiyaci olanlar devam ediyorlar. (AYE1)(Uretim
Mudiirii)

Yoneticilerden biri,

.... tabit devamli ¢alisan bir kisi, belirli bir siire igin ise giren ¢ikan bir

kisiden daha verimlidir. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)
derken, bir digeri,

Kalici sekilde caligilsa verimlilik artar mi azalir mi tartigmak lazim,
ama en azindan verimliligin kontroliinii saghkli yapmak miimkiin olur.
Ciinkii esnek g¢alismada, isgilerin ise alisma periyodu iki haftadan bir
aya kadar ¢ikabiliyor. Bunun yaninda, eleman degisimi oluyor ya da
ise aligamiyor. Ya da is¢ilerin surekli déniigiim iginde olmalar, iglerini
kaybedebilecekleri konusunda sikinti duymalarina yol agiyor ve bu
durumun, ig verimliligine nasil yansidigini bilemiyoruz. Dolayisiyla
saghkli bir 6lgme yapamiyorsunuz. Sabit bir ¢galisma bigiminin daha
verimli olabilecegini disiindigimiizde ise, c¢alisanlarin isten
sikilmalari, monoton gérmeleri gibi seyler s6z konusu olabilir. Diger
durumda ortama siirekli yeni gelenlerle bir canlihigin yasanmasi
miimkiin. Tam net bir sey sdyleyemiyorum. Esnek ¢alismanin bizden
gotiirecegi sey siurekli galismanin bizden gétiireceginden daha azdir

diye diisiiniiyorum verimlilik agisindan. (UYE1) (Ust Diizey Yénetici)

seklinde goérusunu belirtiyor. Farkli bir yonetici ise (AYEZ2), tUm bu sorunlarla

birlikte ortaya c¢ikan kalite sorunlarinin altini giziyor.
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Esnek istihdamin verimliligi artirmadigi konusunda hemfikir
Olan yoneticilere, “peki bu uygulamanin nigin tercih edildigi"ni yeniden
sordugumda “bir gereklilik olarak ortaya ciktigi” (YAYK1) yanitini ikinci kez
alirken, bir yonetici (AYE1), “... bilmiyorum ama bu kadar tercih edildigine

gore maddi bir getirisi de vardir.” yanitini veriyor.

Tam yoneticiler, firmalarinin “esnek istihdam”a gegisini, bir “tercih”
olarak dedgil, bir “zorunluluk” olarak betimlemektedirler. Ana ve yan firmada
calisan yoneticilerin “esnek istihdam”a gegis ile ilgili olarak sunduklari
gerekgelerdeki ortak paydayi, “sezonluk Uretimin yapilmasi nedeniyle talebin
yuksek oldugu aylarda firmada istihdam edilenin Uzerinde bir isglctu miktarina
ihtiya¢ duyulmasi fakat bu isgtcinin dizenli olarak istihdam edilememesi*,
“siparis Uzerine uretim yapilmasi nedeniyle kisa surede yapilmasi igin siparis
verilen drunleri zamaninda yetigtirebilmek icin ayni miktardaki isgucunun
calisma saatleri disinda calistilma zorunlulugu” ve “calisanlarin isten
cikariimalari konusunda getirilen yeni yasal duzenlemelerin getirdigi agir
yukumlaliklerden kurtulmak istenmesi” olusturmaktadir. Goérusme yapilan
yoneticilerin, “esnek istihdam”a gecilmesine iliskin verdikleri ortak paydayi
olusturan bu gerekgelerin, ana firma ve yan firma temelinde farklilagsmadigi

gOrulmektedir.

Yoéneticilerin ~ gorusleri, “sayisal” ve “fonksiyonel” esneklik
uygulamalarinin iggucunu temelde ikiye boldigu yonunde olmakla beraber,
her iki firmada da, “sayisal esneklik” uygulamasinin “mavi yakali calisanlar”
icin, “fonksiyonel esneklik” uygulamasinin ise “profesyonel igler” yapan “beyaz
yaka caligsanlar” i¢in gecerli oldugunu kesin bir sekilde ortaya koymaktadir.
Fakat, her iki firmada da, “fonksiyonel esneklik” uygulamasinin gegerli oldugu
Uglnclu bir isguct grubundan da bahsedilmektedir. Bu isgucu grubu,
firmalarin “gekirdek kadrosu“nda olan, “6zel egitim isteyen, nitelikli isler”
yapan “mavi yakall ¢alisanlar’dan olugsmaktadir. Bu durumda, ana ve yan
firmada, fiilen Uretimde “niteliksiz igler’de, “duz isci” olarak calisanlar igin
“sayisal esneklik” uygulamasi s6z konusu iken; ara yonetici, uzman ve teknik
kadrolarda calisanlar ile fillen Uretimde “cekirdek kadro’da, “nitelikli isler’de
‘postabasi”, “operator’, “kaynakgl”’, “joker eleman” vb. calisanlar icin de

“fonksiyonel esneklik” uygulamasindan soz edilmektedir.
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Yoneticilerin gorusleri, “sayisal esneklik” uygulamasinin bir sonucu
olarak, “belirli sureli hizmet akdi” ile ise alinan “taseron isciler‘in, her iki
firmada da operasyonel olmayan, 6zel bir editimi gerektirmeyen, kolay ve
cabuk ogrenilebilen iglerde caligtinildiklari yonindedir. Her iki firmada da, bu
kisilere, iste verilen egitimler, firmanin genel yapisi ve kurallari ile ilgili olup,
¢alisanin firmaya uyumunu saglayacak bir nitelikte olmaktadir. Ana firma ve
yan firmada goérisme yapilan tim yoneticiler, kadrolu ¢alisanlarinin timu igin
firmalar tarafindan tum is guvencelerinin saglandigini belirtmislerdir. Her iki
firmada “taseron is¢i” statlsunde c¢alisanlarin is guvenceleri bagh olduklar

taseron firma tarafindan saglanmaktadir.

Yoneticilerin Caligma Kosullari

Her iki firmada c¢alisan yoneticiler yasal olarak belirlenmis calisma
saatleri 08:00-18:00 icinde tam zamanl olarak calismaktaydi. Gunlik 10
saatlik bu galisma suresinde, 1 saat yemek molasi veriliyor. Bu yuzden toplam
calisma saatleri haftanin bes guinu olmak Uzere toplam 45 saat. Normal olarak
Cumartesi izin gunt ama Ust duzey dahil tim yoneticiler de Cumartesi gunleri
ise geliyorlar. Cumartesi guinu calisma saatleri olduk¢a esnek, herkes bu
sureyi kendisi belirliyor. izin slresi yillik olarak is Kanunu’na (md.53) gore
1’den 5 yila kadar 14 isgunu, 6-15 yil 18 iggunu, 15 den itibaren 22 isguna.
Bu vyasal duzenleme, firmada kadrolu c¢alisan herkes igin gecerli.
Sohbetimizde yonetici ve isgoérenler, “izin® konusunda bir problem
yasamadiklarini séylemislerdir. Ozellikle mazeret izinlerinde, ydneticilerin ¢cok
hosgorull davrandiklarini belirtmiglerdir. Fakat gorugsmelerde genel olarak
ortaya c¢ikan tabloya gore, her iki grup da istedikleri zamanlarda ve surelerde
izin almakta bazi sikintilar yasamaktadirlar. Uretimin en yogun oldugu aylarda

isgorenler izne ¢gikamamaktadirlar. Bunu bir ydnetici sdyle anlatmaktadir:

Yasal bir iznimiz var ama genel olarak iznimizin 1 haftasini
kullaniyoruz. Bodyle bir sirket kiiltlirimiiz var, 1 haftadan fazla
alamiyorsunuz, isteyemiyorsunuz. Bunun disinda 4 giin de mazeretli
gunleriniz i¢in izin hakkiniz var. 4 gilinii gegerseniz yillik izin

giiniuniizden kesiliyor. (AYK1) (Satinalma Miidiirii)
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Ama firmada c¢alisan kadin yonetici AYK1’e, “dogum Oncesi ve sonrasi izin
durumunu, bu suregte izinlerle veya isiyle ilgili bir problem vyasayip

yasamadigini“ soruyorum. AYK1, sorumu goyle yanitliyor:

Ben iicretsiz dogum izni almadim. Yasal izin hakkimi kullandim. 1 ay
dogum oncesi, 3 ay toplamda 4 ay izin kullandim. Firmada hamilelik
ve dogum sirasinda higbir olumsuzlukla karsilagsmadim. Hatta dogum
iznindeyken sef oldum. izindeyken terfi alan ilk kadin ben
olmugsumdur herhalde. Cocugumun olmasinin kariyerimde olumsuz
bir etki yapacagini diisiinmiiyorum, su ana kadar bodyle bir sey

olmadi, bundan sonra da olmamasi lazim. (AYK1) (Satinalma Miidiirii)

Ana ve yan firmada c¢alisan erkek isgorenlerin gogunlugunun, “erkeklerin
yasal dogum sonrasi izni’nden haberi yok. Gorisme yapilan erkek isgorenler
arasindan, bu tur bir izin kullananla karsilasmadim. Dogum sonrasli izin
hakkini bilenlerden, bazilari da ¢ocuk sahibi olmalarindan sonra bunun
yasalastigini soylediler. Ana firmada c¢alisan insan kaynaklari yoneticisine
bdyle bir izin isteginin kendilerine gelip gelmedidini sordugumda, “su ana
kadar erkek personelden bodyle bir izin talebinin gelmedigini” belirterek, bu

konuyla ilgili elestirisini dile getirmektedir:

Su an igin pek uygun gérmeyiz herhalde.,. bu kadar galigana yatinm
yapan, yogun bir gcalisgma temposu olan bir firmada bu kadar uzun
sireli bir izin zor goruniiyor. Herkesin ¢gocugu oluyor (...) ama zaman
gosterecek tabii bunu. Bayan ¢aliganlarimiz dogum izinlerinde kanuni

siirelerini kullaniyorlar. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

isgorenlerin istihdam Edilme Bigimleri ve Galisma Kosullari

Ana firmada, goérusulenlerin timd tam zamanh (08:00-18:00), yasal
olarak haftalik toplam 45 saat calismaktalar. Yogun Uretim dénemlerinde bu
sayinin 55 saate kadar c¢iktigi belirtiimistir (IE2(tk)). Hizmette calisanlar
digsinda kalan calisanlar kadrolu olarak hizmet vermekteydiler. Hizmette
calisan iK4(hi) ve IE5(hi), tagseron firmaya bagli isgérenler olarak ana firmada
“gecici sureli calisma akdi” ile ¢alistiriimaktaydi. Taseron firmalarin gogunlukla
hizmet, glvenlik ve fiilen Uretimde calistirimak Uzere ana firmalara eleman

sagladiklari bilinmektedir.
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isgérenlere de “yaptiklari isten memnun olup olmadiklarini, varsa
islerinde karsilastiklari sorunlarin neler oldugu” sorulmustur. Kadrolu
isgorenlerin tumu yoneticilere benzer olarak iglerinden “memnun” olduklarini
soylemiglerdir. Uzman kadroda calisan (IE1(uk), IK1(uk) ve iK2(tk)), projelerin
sonuglandiriimasi ve seri Uretime gegirilmesi gibi yogun ¢alisma dénemlerinde
sikinti yasadiklarini belirtirlerken, IE2(tk), “is sirelerinin uzatiimasindan”

hosnut olmadigini soyluyor ve ekliyor:

Esnek c¢alisma siireleri cogu sirkette var. Zaten is ilanlarina
bakarsaniz, esnek c¢alisma saatlerine uyumlu ¢aligabilen elemanin
arandigi ibaresi vardir.

[is siirenizin diginda calistiginiz siire igin ek bir iicret aliyor
musunuz?]

isciler, mesai iicreti alirlar ama biz ek bir iicret almiyoruz. (IE2(tk))

Ofislerin temizliginden sorumlu olan 1K4(hi) ise, kadrolu isgticiinden ayrilan

farkh istihdam edilme bigiminden memnuniyetsizligini su sekilde ifade ediyor:

Taseron firmayla ¢alismaktan memnun degilim. Kadrolu iste ¢alisma
sansimiz yok. Onlarin tazminatlan var, ikramiye alabiliyorlar. Biz
bunlardan yararlanamiyoruz, hi¢bir avantajimiz yok. Guvencemiz de
yok. istedikleri zaman bizi ¢ikarabiliyorlar. 6 aylk gegici sézlesme
yapiyor bizle. 6 ayda bir sozlesme yenileniyor. Ben bu sekilde ii¢
yildir calisiyorum. Memnun olunmazsa sure uzamiyor tabii o zaman
cikariyorlar. isten cikarima korkusu yasiyorum devamli. isimi iyi
yapiyorum ama higbir sugun olmasa da bir sey bulup seni

cikarabilirler isten. Tazminatsiz gikariyorlar. (iK4(hi))

Gorusme yaptigim yan firmadaki isgorenler de tam zamanli (08:00-
18:00), yasal olarak haftalik 45 saat calismaktalar. YiK1(ni), bu sirenin yogun
uretim donemlerinde 80 saate kadar ¢iktigindan s6z etmektedir. Ayni isgoren

sunlari sOylemektedir:

Daha fazla ¢aligarak yliksek licret allyoruz ama para da bir yere kadar.

Parayi harcayacak zamaniniz, sosyal hayatimiz olmuyor. (YiK1(ni))

isgérenlerden YIE3(ni) ve YiE4(hi) disindaki galisanlar kadrolu olarak hizmet
vermekteydiler. YIE3(ni) ve YiE4(hi) taseron firmaya bagl olarak, vardiya
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tipi calismaktaydilar. Her ikisi de, “calistigi firma iginde taseron firma adina

¢alisanlar igin bir ayrimin olup olmadigini” sordugumda, ayni yaniti veriyorlar:
... Oyle bir farkimiz yok, hepimiz ortaklasa beraber ¢alisiyoruz.

Goérisme yapilan yonetici ve isgorenler, calisma kosullarindan
memnun olduklarini séylemiglerdir. Calisanlarin timi SSK’'ya baghdir, yani
sigortalidir. Beyaz yakali g¢alisanlarin buna ilaveten 6zel saglik sigortalari
vardir. Tageron firma adina galisan is¢ilerin sigortalari yine bu firma tarafindan

saglanmaktadir.

Tum isgorenler yasal yillik izin surelerini kullanabiliyorlar, ancak
yoneticilerin ifadelerine benzer olarak ana ve yan firmada calisan isgorenler
de yillik izinlerin istenildigi zaman alinmasi konusunda sikintilar yasadiklarini
belirtiyorlar (IE1(uk), IE2(tk), iIK2(tk), IK3(di) ve YiK1(ni)). Firmanin yodun
calisma donemlerinde, yilik izinlerini kullanamadiklari, zaten bu donemlerde
izin talebinde bulunma ya da izin kullanmalarinin ¢ok hog kargilanmadigini

soylemekteler. IE1(uk), bu konuyla ilgili sunlari sdyllyor:

izin siiremin ben bir haftasini kullanabiliyorum. Kullanilmayan iznin
ticretini veriyorlar. Giinkii ¢cok yogun oluyor iglerimiz. Hatta ben bu

sene kullanamadim. izin almam projelere bagh oluyor. (iE1(uk))

Diger taraftan [K3(di) ve IE4(di), kendi deneyimlerinden ve
arkadaslarinin anlattiklarindan bildikleri kadariyla hastalik vb. bir gereklilik
durumunda mazeret izni istenildiginde yoneticilerin simdiye kadar higbir sorun
cikardiklarina rastlanmadigini  belirtmislerdir.  iK2(tk) ve IE2(tk) de,
yoneticilerle aralarinda karsilikli bir guven iligkisinin oldugunu, mazeret

izinlerinde ¢ok toleransli davrandiklarini sdylemistir.

isleri Kapsaminda Yoneticilerden Beklenenler

Yoneticilere yaptiklari is kapsaminda kendilerinden beklenenlerin
neler oldugunu sordum. Verilen yanitlar, “yalin Uretim” o6rgutlenmesinin
gerceklestirime ilkelerine buylk uyum gostermekteydi. Bir butin olarak

uretimden bekleneni AYE1, asagidaki gibi aciklarken,
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En basta sorunsuz bir ilretimin gergeklesmesi ve sipariglerin
zamaninda yetistirilmesi. Uretimde ¢ikan bir problemi en kisa siirede

dogruya en yakin bigimde ¢dzebilmem. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

aslinda tam da yalin Uretimin hatasiz, tam zamaninda uretim ilkelerinden s6z
etmektedir. Ayrica yalin Uretimde, Uretimin zamaninda gerceklesmesi igin
clkabilecek sorunlari kisa surede ¢ozebilecek elemanlarin istihdami

istenmektedir. AYE2 ise kendisinden bekleneni sdyle ifade etmistir:

Cok kisa siirede proje bitirmek. Piyasada en ucuz maliyetli triinii
iretebilmek. (AYE2) (AR-GE Mudiirii)

AYEZ2'den bir AR-GE mudura olarak beklenenler yine “yalin tGretim” odakhdir.
“‘Musteri isteklerinin ¢ok degisken oldugu, ani talep dedisikliklerine hizli bir
sekilde yanit verme” gerekliligi Uzerine tasarlanan esneklik, “kisa surede
projelerin bitiriimesini” dngérmektedir. AYE2'nin s6z ettigi “piyasadaki en ucuz
maliyetli GrunG Uretebilmek”, satis muudiriG AYK?'in soézleriyle kosutluk

gOstermektedir:

...bizden beklenen iyiyi en ucuza satin almaktir. (AYK1) (Satinalma
Mudyirii)

Yine yalin Uretim modelinde, musterinin istedigi esnekligi yakalamak ve
rekabet glucunden taviz vermemek igin “Uretim pargalarini ucuza satin almak

ve ucuz maliyetli satmak” gerekmektedir.

Ana ve yan firmada goérisme yaptigim diger yodneticiler insan

kaynaklari yoneticileriydi. Onlarin da agiklamalari soyledir:

“Bizden sirkete dogru kisinin se¢ilmesi, alinan kisinin eksikliklerinin
bilinip gerekli egitimlerin verilmesi, performansinin dl¢iilmesi ve iicret
yonetiminin ¢ok iyi yapilmasi bekleniyor. (AYE3) (insan Kaynaklar
Mudurii)

Oncelikle galiganlarin motivasyonlarini dogru bigimde gézlemlemem
bekleniyordur herhalde. ...“insan kaynaklari” adi iistiinde insana
odaklanmis durumda. Dogru ise dogru kisiyi yerlestirmek onemli ama
bu da moda bir kavram (!) (YAYK1) (insan Kaynaklar Miidiirii)
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“‘Performans yoOnetimi”, “Ucret yonetimi“ vb. kavramlar, yeni Uretim
orgutlenmelerinde sikga s6zU edilen, YAYK1’in deyimiyle, “moda” kavramlar
olmaktadir. Gunumuizde yapilan is goérusmelerinde ise basvuran Kisinin
Ozelliklerinin ve sahip oldugu becerilerin ise uygunlugunu test eden, YAYK?'in
soz ettigi “dogru ise dogru kisiyi yerlestirmek” igin gesitli gorusme tekniklerinin
ve testlerin kullanildi§i bilinmektedir. Bdylelikle firmalarin insan kaynaklari
yoneticileri, hem ise basvuran adaylarin egitim ve yetistirme ortaminda elde
ettigi tutum, uyum ve kisisel Ozellikleri, hem de bireyin yetigtirme ihtiyacini
ortaya cikarmayi amaglamaktadirlar. ise eleman alirken, firmalarin gdsterdigi
bu tutum, Eksik Rekabet Kuram’i cergevesinde incelenen Eleme Hipotezi'nde

yer alan dusuncelerle uygunluk gostermektedir.

Diger taraftan YAYK?'in is gorusmelerinde kullanilan testlerle ilgili
olan dikkat gekici agiklamasi, yalin Uretim organizasyonlarda sik¢ga konusulan

bagka bir konuya daha deginilmesine neden oluyor:

kullandigimiz testler, mezun olacak birgcok kisi tarafindan
arastirihyor ve biliniyor. Kisi kendini buna goére hazirlayip, geliyor. Bu
yuzden, testlerle ya da uzun goriismelerle ancak dogruya yakin bir
karar alabilirsiniz. Bu yiizden Kkisilerin islere uygunlugundan c¢ok,
“kurumun kiltiriine” uygun olup olmamalari daha 6nemli oluyor.
Eger kendilerini firmada yabanci hissederlerse, ne kadar akilli veya
¢ok becerili bir insan olursa olsun igse motive olamiyor. Kurum
kiltiriinii sahiplenen, isi de sahipleniyor ve daha ¢ok sey 6grenmek
igin gabaliyor. (YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

YAYK?T’in s6z ettigi “kurum kaltart” veya “sirket kultari’ni sahiplenmek, yalin
uretim orgutlenmelerinde Uzerinde ©Onemle durulan bir kavram olarak
kargsimiza cikiyor. “Sirket kulturinun igsellestiriimesi”, isgucunun, kendisini
firmanin kendi c¢ikarlar igin belirledigi degerlerle surekli sinamasini ve
firmanin vizyon ve misyonunu, birey ya da takim dl¢utinde benimsemesini
gerektiriyor. Gorz’a (2001, 56) gore, firmalar “sirket kimlik’leriyle s6z konusu
iscilere mezhep ve cemaatlarin sundugu guvenlik tipini oneriyor: kargihginda
kendisine gurur duyabilecedi bir kimlik, bir aidiyet, bir kigilik ve is verecek
firmaya kendisini bedeni ve ruhuyla adayabilmesi igin, firma iscgiden her
seyden —baska her tur aidiyet bi¢ciminden, Kkisisel cikarlardan ve hatta

yasamindan, Kigiliginden vazge¢gmesini talep ediyor. YAYK?'in ifadesine gore
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“is¢i, kurum kultirand benimsemezse olmuyor?”, dnce firmaya ait olmasi,
kimligini teslim etmesi gerekiyor. Fordizm’in tersine post-Fordizm, sirket
kimlikleri dagitarak igcileri uysal ve itaatkar birer hizmetkara donutsturen, isci
batanltgund bozan, is¢i direnigini kiran bir Gretim bigimi olarak karsimiza

cikiyor.

Yoneticilerin isleri kapsaminda kendilerinden beklenenlerle ilgili
aclklamalarindan hemen sonra, yoneticilerde “iglevsel esneklik”in gecerli olup
olmadigini 6grenmek icin onlara, igleri diginda farkh ek isler yapip
yapmadiklarini sordum.  Gorusme vyapilan tum yoneticilerin cevaplari,
“islevsel esneklik uygulamasinin® yodneticilerde de gegerli oldugunu
gOstermekteydi. Bu konuda tum yoOneticiler, uretimin, tUm birimlerin ortak
cabaslyla gergeklestiginin altini gizerek, bu anlamda yonettikleri Uretim
birimleri disindaki birimlerle ilgili ek isler yaparak onlara destek verdiklerini
belitmiglerdir. Burada yoneticilerin yalin Uretimin aracglarindan biri olan
“kesintisiz organizasyonu” sagladiklari gorulmektedir. AYE2 ve YAYK1, bu
durumun kendilerini daha vasifli hale getirdigini diuguinmekte ve bundan

rahatsiz olmadiklarini belirtmektedirler:

Genelde satin alma boéliimu ile ortak caligiyoruz ve onlara destek
oluyoruz. Bu yiizden, iiriin maliyetinin hesaplanmasi ve satin alinmasi
konusunda satin alma bodlimiinde c¢alisan bir eleman kadar bilgi
sahibi oldum. (AYE2) (AR-GE Miidiirii) (Ar-Ge Miidiirii)

Kendimle ilgili olmayan ek igler yapiyorum. Ornegin sevkiyatla da ben
ilgileniyorum. Ama bundan rahatsizlik duymuyorum, bu sayede
tretimle olan iligkilerim geligiyor, yani kazanimlarim var. (YAYK1)

(insan Kaynaklari Miidiirii)

isleri Kapsaminda isgérenlerden Beklenenler

Ana firmada AR-GE bélimiinde “uzman” olarak calisan IE1(uk) ve

iK1(uk)'in kendilerinden isleri kapsaminda beklenenlerle ilgili olarak,

Yeni projeler cikarmak, bu projeleri kisa siirede ve zamaninda

cikarabilmek, seri iiretime gegirebilmek ve basarili olmak. (IE1(uk))
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Piyasaya iiriinii siirdiigiiniizde, onun belirli belgelere sahip olmasi
gerekiyor. Bunu takip etmem gerekiyor. Onun disinda yeni bir liriin
gelistirirken, ortak calistigimiz firmalara, sirekli farkh alternatifler
bulmamiz gerekiyor. Yeni bir uriinii tasarlarken ne gibi yenilikler

yapabilecegimizi arastiriyoruz siirekli. Piyasayi arastiriyoruz. (IK1(uk))

seklindeki ifadeleri, dogal olarak yodneticilerinden beklenen “kisa surede,
zamaninda proje ¢ikarmak ve bunu en ucuz maliyetle gergeklestirmek” ile ilgili
yapilabilecek faaliyetlerle ortigmektedir. Ucuz maliyetli Urdnler icin piyasa
arastirmasi, yeni urunler icin geligtirilen projeler, piyasadaki Grunlerin surekli
takibi, rekabet ve surekli zamanla yaris, esnek uretim 6rgitlenmesinde uzman

isgucunden beklenen rutin igler olmaktadir.

Yan firmada Uretim bélimiinde IE1(uk) ile ayni pozisyonda galisan

YIE1(uk), kendisinden bekleneni daha net bir bicimde sdyle belirtiyor:

Sirkete para kazandirmak igin sevkiyatlari maksimum yapmam
bekleniyor. (YIiE1(uk))

Gorusme yapilan ana ve yan firmada g¢alisan diger isgorenlerin, isleri
kapsaminda kendilerinden beklenenlerden s6z ederlerken, “kaliteli Uretim”,

“zamaninda Uretim”, “hatasiz uretim” gibi yalin Uretim modeli gergevesinde
gelistirilen “toplam kalite kontrol yaklagimi” kavramlarina yer verdikleri
gorilmistir. 1E2(tk), isi kapsaminda kendinden “Uriinlerin elektrik-elektronik
uygulamalarinin eksiksiz ve hatasiz yapiimasi’nin beklenildigini sdyleyerek
“hatasiz Uretim’e vurgu yapmistir. Yine YIE2(tk), sorumu “misterilere
istedikleri Urunleri kisa zamanda, Kkaliteli bir gsekilde sunmak” seklinde
yanitlamistir. Bantta isci olarak calisan IE4(di), IK3(di) ve YIE3(ni) de,
cevaplarinda “kaliteli Grin vermek”, “isi, en iyi sekilde, zamaninda yapmak”
ifadelerini kullanmiglardir. Bu ifadenin, bir “firma kalttrd/disiplini” olarak ana ve
yan firmada calisan tim isgiici tarafindan benimsendigi aciktir. IE4(di)n
konusmasinda temas ettigi diger bir nokta da isgilerin, yalin tGretim modelinin

araclarini nasil igsellestirdigini géstermektedir. iE4(di)'Gin ifadesi sdyledir:

(...) Bizden beklenen ...bant bir yerde aksadiginda yardimci olmak,
hatalari uyarmak, arkadaglari daha dikkatli olmalari i¢in uyarmak.

Saygili olmak da gok énemli. Ustlerimize saygili olmaliyiz. (IE4(di))
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“Toplam kalite kontrol yaklasimi, Uretimde hatali Gretimi ya da trlnu
daha ortaya c¢ikmadan Onlemeye, dolayisiyla tamamen ortadan kaldirarak
hatasiz uretimi (0O-hatali Uretimi) gerceklestirmeye yoneliktir (Ansal, 1996). Bu
yaklasimla, dretim bantindaki her is¢i yaptigi isin kalitesinden sorumlu
olmaktadir. Bdylece hatali drinun ortaya c¢ilkmasi daha kaynaginda
onlenebilmektedir. Diger taraftan ayni bantta c¢alisanlar, banttan c¢ikacak
urinun kalitesinden ortak olarak sorumlu tutulmaktadirlar. Bu uretim modeli,
isgoreni, is arkadasini surekli gozetleyen, kontrol eden ve uyaran bir “ajan’a
donustarurken, bir nedenle, ise gelemeyen ya da isinde “hatasiz Uretim”i
gerceklestiremeyen isgoreni “sucglu” olarak gostermektedir. Bu yolla, isgiler
arasinda catismalara, uzaklagmalara yol agarak, ortak sorunlari karsisinda
uzlagsmalarini ve birlegsmelerini engellemektedir. Esnek uretimle ilgili elestirel
alanyazinin genig bir bolumunde, esnekligin sendikasiz, orgutsuz bir calisma

ortamini beraberinde getirdiginden s6z edilmektedir.

Goérisme yaptigim ana firmada calisan diger bir bant isgisi, iste

kendisinden bekleneni kisa ve net bir bicimde soyle ifade etmektedir:

Kaliteli ve zamaninda isimi yapmam bekleniyor. Zaman ¢ok onemli.
Hepimizin belli bir siiresi var, bu siire iginde igimizi bitirmeliyiz.”

[Bu siire ne kadar?]

35 saniye. (IK3(di))

Gériisme yaptigim ana firmada calisan isgérenlerden [E1(uk),
IK1(uk), IE2(tk), IK2(tk) ve IE3(ni), kendi birimleri disinda calisanlara yardim
etmek igin ek igler yaptiklarini belirtirlerken, ayni firmada c¢aligan bant isgileri
(IE4(di) ve IK3(di)) ve temizlik isgileri (IK4(hi) ve IE5(hi)) yaptiklari is disinda
kendilerinden ek bir is yapilmasinin istenmedigini sdylemislerdir. Bu durum,

islevsel esnekligin, vasifli isgucu icin gecerliligini bir kez daha gostermektedir.

Diger taraftan yan firmada gorisme yaptigim tum isgorenler,
yaptiklari is disinda, ek bir is yapmadiklarini belirtmiglerdir. Oysa firma
yoneticisi YAYK1, firmada beyaz yaka c¢alisanlarda “islevsel esneklik”
uygulamasina yer verildigini ifade etmistir. Bu durumda, goérisme yaptigim
isgorenlerin bu uygulamanin diginda birakildig1 ya da ek bir isten sorumlu

tutulacak kadar vasifli gérulmedikleri sonucuna varilabilir.
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Esnek istihdam Kosullarinda Firmalarin Farkli Kadrolarinda Galisanlarin

Yaptiklari isler ve Gerektirdigi Egitim/Niteliklere iliskin Yonetici Goriisleri

Yoneticilere  “esnek istihdam kosullarinda firmalarin  farkh
kadrolarinda (ara yonetici, uzman, teknik, fillen Gretim ve hizmet kadrolarinda)
calisanlarin yaptiklar iglerin hangi tur ve duzeyde bir egitimi ve hangi
nitelikleri gerektirdigi” sorusu yodneltiimigtir. Gérisme yapilan yoneticilerin
buydk c¢ogunlugunun ara yonetici kadrosu igin  gereken  egitimin
niteligini ve duzeyini yorumlarken kendi konumlari ve deneyimleri
uzerinden  sonuglara gitmeye egilimli olduklari gozlenmistir. Ana firma
yoneticilerin bircogu (UYE1, AYE1, AYE3 ve AYK1), ara ydnetici konumunda
calisan bir Kisinin, yaptig! isle birebir ya da yakin iligkili bir alanda egitim
almasi ve dort yillik bir Universite mezunu olmasi gerektigi seklinde fikirlerini

belitmektedirler:

Ara yoneticinin en az bir universite mezunu olmasi sart. Ayrica
baslarinda bulunduklan birimlerle ilgili bir egitim almalan gerekir.
insan kaynaklari miidiirii olacak bir kisi isletme, endiistri
miihendisligi, ¢calisma ekonomisi gibi bir egitim alaninda okumal
bence. .... idealden bahsediyorsak béyle olmasi sart. (UYE1) (Ust

Diizey Yonetici)

Bir ara yonetici uretimle ilgiliyse makine muhendisligi egitimi almali.
Uretimde kullanilan bir makineyle ilgili yorum yapabilmeli, yapilan
tiretimle, iiriiniin kalitesi ile ilgili fikir yuriitebilmeli. Yaptigi ise, isin
niteligine uygun bir yeterlik saglayan bir egitim ya da buna en yakin
olan bir egitimi almali;; bu alanda egitim veren bir iniversiteden
mezun olmali. ... karsilastiklari sorunlar i¢in ¢6ziim alternatifleri
hazirlayabilmeliler. iste bu alternatifleri hazirlayabilmek igin o kiginin
alana, iiretim bilgisine, ise ¢ok iyi hakim olmasi lazim. (AYE1) (Uretim
Mudiirii)

4 yilhk bir fakiilte mezunu olmasi gerekir. Tabii ¢alistigi birimle ilgili

bir egitim almasi iyi olur. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Aragtirmaya katilan ana firma yoneticileri icinde tek kadin yonetici
olan AYK1 ise,
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Ara yonetici Uiniversite mezunu olmali, egitim alani yaptigi isle birebir
iliskili olmasa da yakin olmali. Farkh bir boliim mezunu ise gergekten
bu isi yapmak istiyorsa, o zaman kisisel istek onemli. (AYK1)

(Satinalma Miidiiri)

biciminde konuya daha esnek yaklagmigtir.

Diger ana firma yoneticilerinden farkl olarak (AYEZ2), ara yOneticinin

en az “lisansustu egitim” mezunu olmasi gerektigini belirtmistir.

Yan firma yoneticisi, firmalarinda sadece belli birimler icin “ara
yonetici” oldugunu, ara yonetici konumlarinda genel olarak “sef’lerin yer
aldigini belirtti. Yan firmada, ana firmada olan “Uretim mudurd” yerine “Gretim
sefi” bulunmakta. Sadece bir ara birim yoneticisi olarak “insan kaynaklari
muadard” bulunmakta. Bu yuzden, YAYK1, soruyu kendi agisindan ve “sef’
konumunda olan calisanlar agisindan yorumluyor. YAYK1, bu konumlarda
olan bir kisinin, her seyden 6nce “yonetici kimligi"’ne ve ‘“iletisim becerisi’ne
sahip olma gerekliligini 6n plana ¢ikarirken, 6rgun egitimle kazandiriimaya
calisilan teknik bilgilerin aslinda firma i¢i yetistirmeler yoluyla

saglanabilecegini belirtiyor:

Bu kisilerin, Universite mezunu olmasi tercihtir ama lise mezunu da
olabilir. Bizde bir miidiriin, bir sefin yoéneticilik becerisi, iletigim
becerisi daha 6ne ¢ikar, yani ¢ok teknik donanima ihtiyaci yok. Bunu,
kisa siuirede kazanabilir ama diger 6zelliklerin alt yapida olmasi lazim.
Bunun igin birebir isle ilgili bir egitim almasi sart degil ama “insan
kaynaklan miidirii”’niin, bir endiistri miihendisligi bolimii mezunu
olmasi iyi olur tabii. Bakis agisi farkh olur. Ama bizde ilkokul mezunu
olup da iretim sefi olan c¢ok basarihi arkadaslarimiz da var.
Cekirdekten gelme, kendini ¢ok egitmis, insan iligkilerinde basaril,
yonetimde c¢ok basarilh kigiler. Zaman zaman eksiklikler yasadilar,
onlar egitimle destekledik; su anda isi ¢ok iyi kavramig durumdalar.
(YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

AYE1 sozlerine ek olarak, “ara yonetici” kadrosunda galisanlarin
yoneticilik  vasfina  sahip olmasi  gerektigini, bunun tecribeyle
kazanilabilmesine ragmen bu Kigilere yoneticilik egitimi verilmesinin, hem Kkisi

hem de firma acgisindan yararl olacagini belirtmis ve teorik bilginin yani sira
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pratikte kullanilabilecek yoneticilik bilgisinin dnemine vurgu yapmistir. Bu

gorusunu soyle ifade etmistir:

... galisanlarinizdan en yiiksek verimi alabilmeniz i¢in mutlaka onu
motive edici, egitici bir yaninizin, bir amirlik vasfinizin olmasi gerekir.
Elemanlarimi organize edebilmek, ydnlendirebilmek, motive etmek
icin ozel bir egitim almadim. Bunlan, zamanla tecriibe ederek
ogreniyorsunuz ama bunun bir egitimi olmali. Organize etme,
yonlendirme, planlama, bitgeleme, verim alma; bunlan nasil
gerceklestireceginizi 6grenmeniz igin bir yoneticilik egitimi almaniz
gerekiyor. .... yoneticilik bir istir mutlaka ve bizim pozisyonlarimizda
olan, birebir elemanlarla ¢alisanlar igin bir egitimi olmal.
(AYE1)(Uretim Miidiirii)

Arastirmaya katillan tim ydneticiler, “uzman kadro’da calisan
elemanlarin  egitim durumlarindan s6z ederken ortak bir paydada
bulusmaktalar. Onlara gore, bu pozisyonda galisan bir eleman, igin niteligine
uygun bir egitim almali ve en az lisans programi mezunu olmali. Yoneticilerin
gorusleri, 6zellikle uzmanhk alaninin “teknik” bilgi gerektirmesi durumunda,
isle ilgili bir egitim alinmasi gerektigi yonundedir. Diger uzmanlik alanlari igin
ise, alanla dogrudan ilgili olmasa da, yakin iligkili bir egitimin alinabilecegini
dusunmektedirler. Yoneticiler goruslerini su sekilde ifade ediyorlar:

... bir alanda uzmanlagmis miihendislerimizden s6z ediyorsak, tabii ki
kendi uzmanlk alanlanyla ilgili bir tiniversite bitirmeleri, hatta yiiksek

lisans yapmalari beklenir. (UYE1)

Uzman kadro miihendisler diye diisiinliyorum, yiiksek lisans ya da
doktora mezunu olabilir. Diger taraftan ¢alistig: isle ilgili mutlaka bir
temel egitim almali. AR-GE , iiretim gibi teknik bilginin daha ¢ok
kullanildigi bélimlerde, bu, 6zellikle 6nemli. Diger boélumlerde de
yakin ilgisi olan bir egitim almali. (AYE2) (AR-GE Mudurii)

Uzman kadro igin de ayni sekilde, ... yaptigi isle ilgili bir alanda
egitim gormesi sart. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Uzman kadro en az liniversite mezunu olmali, belli boliimler igin yine
isle ilgili bir egitim almali. Ama bazi boélimler var ki, dogrudan bir
egitimi gerektirmeyebilir. O zaman ige yakin bir alandan alinan egitim

yeterlidir. Mesela insan kaynaklarinda ya da satista uzman
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kadrosunda calisan bir kisi icin tam su alandan mezun olmahdir
diyemem. (AYK1) (Satinalma Miidiirii)

Yan firma yoneticisi (YAYK1), ara yonetici
kadrosunda c¢alisanlar igin getirdigi yorum paralelinde, bu kadro ¢alisanlari
icin de igle ilgili birebir egitim gereksinmesinin yani sira pratik bilginin
gerekliliginin bir kez daha altini giziyor ve “uygulamal egitim”in ve “tecribe”nin

onemine vurgu yaplyor:

Uzman kadroda calisacak kisi Universite mezunu olmal. (...) Uzman
kadrodaki calisanlarin mesleki yatirimlari iyi olmali. Genelde su
okuldan mezunum, yabanci dilim var deyip geliyorlar. Ama bana gore
okuldan edindikleri mesleki bilgileri yeterli degil. Hangi bélimde
calisacaksa, bu konuda teknik anlamda tam donanimh olmasi lazim.
iste stajlarla, birtakim uygulamali egitimlerle okulda égrendiklerini
pratik eden arkadaslan tercih ediyorum. Tabii ben uzman olarak
calistiracaksam calistigi isle ilgili bir egitimi olmali ama bunun
yaninda mutlaka pratik bilgisi olmali. Yaptigi uygulamali bir egitim
olmali. (YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Burada yonetici, uzman kadroda c¢alisacak isgoren adayindan
calisacagi isle ilgili teknik donaniminin tam olmasini isterken, ayrica bu
kisiden, calismaya baslar baslamaz isi yurutebilecek pratik mesleki bilgilere
sahip olmasini da beklemektedir. Bu anlamda, Universitelerde verilen egitimi
mesleki bilgi kazandirma acgisindan vyeterli gormemekte ve “staj” gibi
‘uygulamali egitim”ler yoluyla ¢alisma yasaminda tecribe edinmig, edindigi

bilgileri sinama firsati bulmus kigileri tercih etmektedir.

“Teknik kadro”da g¢alisan elemanlarin egitim durumlariyla ilgili yénetici
dusunceleri de ortak bir noktada birlesmektedir. Arastirmaya katilan
yoneticilerin timu, bu kadroda galisanlarin, meslek ya da teknik okul mezunu
olmalari gerektigiyle ilgili disuncelerini belirtmislerdir. Ana firma yoneticileri,
buna ek olarak, bu okul mezunlarinin, 6zellikle firmada yapilan iglerle ilgili
“teknik bilgi’ye sahip olmasini énemsediklerini ifade etmislerdir. Ayrica bu
yoneticiler, yapilan ig ile ilgili bir alanda egitim veren meslek
yuksekokullarindan mezun isgbéren adaylari da bu kadrolara tercih

edilmektedirler. Yoneticilerden bazilarinin, konuyla ilgili disunceleri soyledir:
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Teknik kadronun ozelikle tecriibeli olmasina bakiyoruz. Meslek
lisesi ya da teknik okul mezunu, tekniker ya da teknisyen ariyoruz.
Ciinkii onlar igsin mutfagindalar, teorik seyleri pratige donistirenler.
(...)Egitim, kiginin, isin nasil yapildigindan ¢ok ne igin yapildigini
anlamasi, biitiinii gérebilmesi agisindan ¢ok 6nemli. Tabii onlarin da
birebir branglastiklari birimde c¢alismalan ¢ok yararli. Bu yiizden
meslek yiliksekokullarindan yetigsen insanlari degerlendirmek bizim
icin gok faydali olur. (UYE1)

elektrikten, mekanikten anlamasi gerekir. Gene ayni yere
¢ikiyoruz yani liretimde vyapilanlan anlayabilecek, karsilastig
sorunlarini ¢ézebilecek; bunu yorumlayabilecek nitelikte bir egitimi
almasi gerekiyor. Benim teknik elemanlarimin ¢ogu meslek lisesi
mezunu elektrik, makine bélimleri mezunu, bizim igimizle ilgili
egitim veren iki yillik yiksekokul mezunu c¢alisanlarimiz da var.
(AYE1)(Uretim Miidiirii)

Teknik kadroda meslek lisesi, teknik lise, meslek yiksekokulu
mezunlarini tercih ediyoruz. (...) Bu kisiler tecriibeli veya degil daha
sonra yapacaklan isle ilgili yetistiriliyor. ... ¢calisacaklan isle ilgili
birebir egitim almalari, bununla ilgili béliimlerden mezun olmalan
cok énemli oluyor. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Teknik kadro iki yillik yiuksekokul mezunu ya da tekniker olmal
kesinlikle. (YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Mesleki ve teknik okullarda agirlikli olarak isgucu yetigtirmeye yonelik
verilen egitim ve bunun gesitli firmalarda uygulanmasi, isgéren adayinin igi
nasil yapmasi gerektiginden c¢ok, ogrendiklerinin hangi amagclar igin
kullanacag ile ilgili fikir edinmesi, bir yoneticinin de (AYE1) soyledigi gibi,
kisinin butund goérebilmesi agisindan énemli ve faydali goéruliyor. Meslek ve
teknik okul mezunlari, aldiklari egitimin yapisi geregi ig ortami, kosullari,
disiplin vb. ile erken donemde tanigsmakta ve bir c¢alisma kultiru
kazanmaktadirlar. Yonetici goruglerinden, bu durumun firmalar agisindan ¢ok
olumlu bulundugu, mesleki ve teknik lise mezunlarinin goreli olarak
“tecribeli”, “ise hazir” ya da “az yetistirmeyle ise hazir hale gelebilecek”

eleman olarak goruldugu anlasiimaktadir.

Gorusme yapillan ana firma ve yan firma yoOneticileri mavi

yaka calisanlari, “duz isc¢i” ve “kalifiye (vasifli) is¢i” olarak iki grupta



99

degerlendirmiglerdir. Bu gruplar ayni konumda, fakat farkl Ucretlerle
calismaktadirlar (AYE1). Yoneticilerin timu, filen dretimde calisacak
elemanlarin “lise mezunu” olmasi gerektigi dusiuncesinde hemfikirlerdir.
Yoneticiler, bu ortak goruslerini, genel bir karara baglayarak sirket politikasi
haline getirdiklerinden ve buna gore, Uretimde fiilen ¢aligtirilmak Uzere “en az
lise mezunu” Kigileri ise aldiklarindan so6z ettiler. Ayrica firmaya uzun bir
suredir ilkokul ve ortaokul mezunu Kkisilerin alinmadigini fakat bu karar
oncesinde, uretimde galismak Uzere ise giren ilkokul ve ortaokul mezunu
iscilerin bulundugunu eklediler. Diger taraftan yonetici (AYE3)'nin belirttigi gibi
gerektigi zamanlarda istenilen lise egitiminden daha disuk dizeyde egitim

almig bir Kiginin de ige alinmasi zorunluluguyla kargilasilabiliyor.

Gorusme yapilan firmalarda, genel lise mezunlarinin en basit “Uretim
igleri’nde istihdam edildikleri gorulmektedir. Bu Kigiler, meslek sahibi
olmadiklari icin, hem blroda hem de {Uretimde kullanilabilecek kisiler
olmaktadir. Bu kesim iginden, buro isi veya memuriyet bulamayacak, belli
toplumsal kesimlerden gelmis olanlar, buyuk bir ihtimalle gegici Uretim isleri
icin basvurmaktadirlar. Diger taraftan Universiteli igsiz sayisinin artmasi
nedeniyle, buro iglerine de Universite mezunlarinin bagvurmasi s6z konusu
olabilmektedir. Bu durumda, lise mezunlari, basit Uretim islerine

yonelmektedirler.

Yonetici AYE1, firmada fiilen Uretimde c¢alisanlar arasinda uzun sure
piyasada is aramis bulamamis yuksekokul mezunu kigilerin bile oldugunu
soyliyor. Genel olarak bakildiginda, fillen Uretimde c¢alisanlarin egitim
durumlarinin, ilkokuldan, iki yillik meslek yuksekokullarina kadar gesitli egitim
tur ve duzeylerini icine alan bir yelpazede farklilagtigi gorulmektedir. Firmada
yapillan ise uygun dallarda egitim almadiklarindan insan kaynaklari
bolimindn bu kisilere uygun pozisyonlar bulamadigini ve kendilerine
yonlendirdigini belirten yonetici, bu kisilerin para kazanabilecekleri bir ise olan
ihtiyaclarinin ve isteklerinin onlari zorladigini, uygun olmadiklari halde “duz

isci” olarak galistiriimay1 kabul ettiklerini GzUntUyle ifade ediyor.
Ayni yonetici Uretimle ilgili olmayan dallarda egditimin verildigi iki yillik
meslek yuksekokullarindan mezun olanlari  “duz is¢i” olarak tercih

etmemelerinin nedenini sOyle agiklamaktadir:
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... yuksekokul mezunu olmasi liretimde isime yaramayabilir, adam
hayati boyunca eline tornavida almamistir, tornaviday: delige bile
tutturamaz. Ama bir ilkokul mezunu kaportada ¢alismis gelmistir,

seri bir sekilde vidalar geger. (AYE1) (Uretim Miidiirii)

Bu yorum, Uretim bantinda yapilan islerin egitim gerektirmeyen ama
“tecribe” veya “yatkinlik” gerektiren igler oldugunu akla getirmektedir. Diger
bir yonetici, “el becerisi’ne, ama daha ¢ok da “is acligi” ile es anlamh gérdugu

“calisma istegi’ne vurgu yapmaktadir:

Sirket politikamiz en az lise mezunu almak, sonugta egitimli insan
calistirmig oluyorsunuz. ... algilamasi, az hata yapmasi gibi seyler
s6z konusu. Ama igin niteligi de 6nemli. Vida sikip uretimde c¢aligan
bir insanin gok fazla egitilmis olmasina gerek yok. Bu is bir bilgi
sahibi olmayi, bir seyleri yorumlamayi gerektirmiyor. Boyle bir
durumda benim igin 6nemli olan “el becerisi’dir ve “is achgi”dir

yani “galisma istegi”dir. (UYE1) (Ust Diizey Yonetici)

Ozellikle, “gegcici” igleri, ama ayni zamanda da basit olsa da
‘monoton” igleri ve gorece daha dusuk ucretli igleri yapmak Uzere
basvuranlar, belki de “genel lise mezunlari” olmaktadir. Aslinda bir uzmanhk
bilgisi, fazla bir egitim gerektirmeyen, daha ¢ok el becerisi ve kivrakligina
dayali; montaj bantinda ilerleyen pargalari vidalama, mekanik olarak test etme
gibi rutin iglerde en az lise mezunu tercih edilmesi, bu kiginin daha dusuk
egitim dizeyinden mezun bir kisiye gore yoneticinin de vurguladidi gibi, “daha
bilingli ve daha az hata vyapan” insan olarak gorulmesinden
kaynaklanmaktadir. Burada egitimin insana kattigi dusunulen bazi 6zellikler
(bilingli olma, duzenli olma, dakik olma, ahlakli olma, kolay iletisim kurabilme,
dikkatli olma vb.) rol oynamaktadir. Yoneticiye gore egitimle dogrudan bir
iliskinin kurulamadigi bodyle bir durumda, Uretimde “dUz isci” olarak ise
girmenin esas sartil ise cgalisacak kisinin “el becerisi” ve “is aghgl” yani isi
arzulamasidir. “is ach@l” ifadesi, ayni zamanda sirekli bir is bulamamis, is

ihtiyaci olan isgiyi cagristirmaktadir.

Duz isci olarak calisanlarin istihdamlari ile egitim arasindaki

kopuklugu, AYE1, net bir bicimde sOyle ortaya koymaktadir:
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. bana bu konumda, kalifiye elemana gerek yok, yani egitimin
hicbir anlami yok. Burada el becerisi olan, eli ise yatkin olan; her
calisanin yapmasi gerektigi gibi ise zamaninda gelen, is ahlaki olan
biri yeterli agikg¢asi. ... ismini yazabilsin, dedigimi anlayabilsin
yeter. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

Yan firmada gorisme yapilan yonetici (YAYK1) ise, “dUz isgi’lerin
‘en az ortaokul mezunu” olmasinin yeterli olacagini, bunun yaninda “lise
mezunu” olmasinin “daha iyi” olacagini sdyluyor. Firmada daha once bu iste
c¢alisan ilkokul mezunu isciler de bulunuyor. YAYK1, fiilen Uretimde

¢alisanlarin egitim durumlarina gére yutzdelerini belirtmektedir:

... tageron firma g¢aligsanlarini da dahil ettigimde oranlari séyle, %20

ilkokul mezunu, %22 ortaokul, %7 yiiksekokul, %50 lise mezunu.

Ana firma yéneticileri UYE1 ve AYE1 dlsiincelerini Gretimin en altinda
“‘duz isci” olarak calisanlar icin belirttiklerinin altini gizerken, bazi “kritik
pozisyonlarda” calisgan “kalifiye isciler” icin ayri degerlendirmelere ihtiyag
duyuldugunu vurgulamiglardir. AYE1, ayri tuttugu bu pozisyonlarda g¢alisanlar

hakkindaki disuincesini soyle dile getiriyor:

... yalniz ilkokul, ortaokul mezunu bir kigiyi kaynak¢i da yapamam.
Bu kisilerin, mutlaka lise mezunu ya da meslek lisesinde kaynakg¢ilik
egitimi almasi, bir sertifikasi olmasi gerekir ki, burada verilen
kaynakgilik egitimini kavrasin, kendi bilgileriyle yogurabilsin ve

bunu isinde kullanabilsin.

Yoneticilerin  6nemli pozisyonlar olarak degerlendirdikleri “bilgi”
gerektiren, “bilgiye dayali pratik” gerektiren kaynakgilik, operatorlik gibi
islerde, isle ilgili bir egitimin alinmasi s6z konusu olmakta ve bu konumlarda
“‘meslek lisesi” mezunlari agirlikli olarak galistiriimaktadir. Ayrica bu Kigiler igin
iste egitim verilmekte ve postabasi, vardiya amiri ve Uretim gefi tarafindan
surekli geligsimlerine gayret edilmektedir. Burada kiginin aldigi egitim, iste
verilen egitimin kavranmasi ve kullanilmasi bakimindan buyldk o6nem

tasimaktadir. Bunu AYE1, su sekilde ifade etmektedir:

Buraya sifir gelirse olmaz. Egitim vermek i¢in ¢ok zamanimiz yok.

Egitimini alip 0.5 gelsin, burada gereken egitimi de biz veririz. Bu
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nitelikte gelen biri igin su egitimi verelim ilgilenelim deriz ... onun

icin mesaimizi veririz.

‘Hizmette c¢aligsanlar” icin ana firmada goérusulen yoneticilerin tumu
ayni dusunceye sahiptiler. Onlara gore, hizmette calisan bir kisinin lise
mezunu olmasi gerekmiyor; ilkokul ya da ortaokul mezunu olmasi yeterli. Yan
firma yoneticisi (YAYK1) ise, yuksek egitim dizeyinden mezun bir kisinin bu
isi yapamayacagini, hizmet kadrosunda “ilkokul mezunu” kisilerin ideal

oldugunu belirtmigtir.

Gorusme yapilan yoneticilerin (Ust dlzey yonetici ve ara yodneticiler),
“ara yonetici kadrosu”nda caliganlarin yaptiklari iglerin hangi tur ve duzeyde
bir egitimi gerektirdigine iliskin goruslerinin, ana ve yan firma temelinde
farklilagtigi gorulmektedir. Ana firmada c¢alisan yoneticilerle yapilan
gorusmeler, ana firmada ara yodnetici kadrosu icin, her birinin yonettigi ara
birimle dogrudan ilgili ya da yakin iligkili bir Universite egitiminin gerekli
goruldugu anlasiimaktadir. Teknik iglerin yogun oldugu, “Uretim”, “ARGE” vb.
birimlerin ara yoneticileri igin igleriyle dogrudan ilgili bir egitim almasinin
gerekliliginden s6z edilirken, teknik olmayan islerin oldugu “insan kaynaklari”,
“satig”, “kalite” vb. birimlerin yoneticileri igin isleriyle yakin iligkili bir egitimin
alti gizilmektedir. Bu goérus, ana firmada calisan ara yoOneticilerin egitimlerinin
duzeyi ve niteligi ile tutarliik gostermektedir. Ayrica “ara yonetici” kadrosunda
calisanlarin “yonetsel vasif’lara sahip olmasi gerekliligi bir yonetici (AYE1)
tarafindan vurgulanmistir. Yan firma yoneticisiyle yapilan gérisme ise, yan
firmada ara yoOnetici kadrosu ve bu firmada ara yonetici olarak nitelendirilen
“sef’ konumunda g¢alisanlar icin, dzellikle “yoneticilik becerileri’ne ve “iletisim
beceri’sine sahip olmanin 6nemini ortaya koymaktadir. Diger yandan, yan
firmada bu kadroda calisanlar igin, “teknik bilgi’nin gerekli olmadigi, bunun
iste egitimlerle kazandirilabilecegi belirtiimekle birlikte, belirli bir egitim duzeyi

ve niteligi uzerinde durulmamaktadir.

Goriusme yapilan yoneticilerin, “uzman kadro’da c¢alisanlarin
yaptiklari islerin hangi tir ve duzeyde bir egitimi gerektirdigine iliskin
goruslerinin, ana ve yan firma temelinde farklilasmadigi gortlmektedir. Buna
gore, “uzman kadro”da galisanlar, en az Universite mezunu, yaptiklari isle

dogrudan ilgili alanlarda egitim almis kisiler olmaldir. Bu kigilerden, yine
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yaptiklari isle ilgili alanlarda yuksek lisans ya da doktora yapmis olmalari
beklenmektedir. Uzman g¢alisanin teknik olmayan islerin yapildigi bir birimde
calismasi durumunda, isiyle yakin ilgili olan bir egitimi alabileceg@inin alti
cizilmektedir. Yan firmada, bunlara ek olarak, bu kadro c¢alisanlari igin

‘uygulamali egitim” ve tecribe”nin dnemi vurgulanmaktadir.

Gorusme yapilan yoneticilerin, “teknik kadro”da ¢alisanlarin yaptiklari
islerin hangi tur ve duzeyde bir egitimi gerektirdigine iliskin goruglerinin, ana
ve yan firma temelinde farklilagsmadigi gorulmektedir. Her iki firmada da,
“teknik kadro’da calisanlarin meslek veya teknik lise ile meslek

yuksekokulunda mezun olmalari gerektigi belirtilmistir.

Gorusme yapilan yoneticilerin, “fiilen tretim” ve “hizmet” kadrosunda
calisanlarin yaptiklari iglerin hangi tir ve duzeyde bir egitimi gerektirdigine
iligkin goruslerinin, ana ve yan firma temelinde farklilagsmadigi goriulmektedir.
Ana ve yan firmada, filen Uretimde calisacaklar igin, ilkokul veya ortaokul
mezunu olmak yeterli olmasina ragmen digerlerine gore “daha az hata
yapan”, “daha ¢abuk algilayan” kisiler olarak “lise mezun”u galigstirmak tercih
edilmektedir. Her iki firmada “hizmet” kadrosunda g¢alisacaklar igin ilkokul veya

ortaokul mezunu olunmasi yeterli gériimektedir.

ise Eleman Almada Farkli Kadrolar igin Aranilan Ozellikler Uzerine

Yonetici Gorusleri

Ust dizey yonetici UYE1, “ara ydnetici’lerde aranilan dzelliklerin,
baglarinda bulunduklari birimlere (kalite, imalat, AR-GE, ...) gore
farkhlasacagini sdyleyerek, tim yoOnetici adaylarinda olmasi gereken ortak

ozellikleri su sekilde dile getiriyor:

.. insanlarla iyi, diizgiin iligkiler kurabilme, tiim ara yoneticilerde
mutlaka olmasi gereken bir ozelliktir; icine kapanik, insanlarla
iliskilerinde zayif, insanlara deger vermeyen, onlarin diisiincelerini
onemsemeyen biri ara yonetici olamaz. Bir ara yoneticinin belli bir
topluluga hiikmetmesi, organize edebilmesi igin iyi bir lider olmasi

gerekiyor. (...) Kisisel ve mesleki anlamda kendisini siirekli

* Uyum, iletisim becerisi, saygl, liderlik, yaraticilik, titizlik, sosyal olma, giivenilir olma, disiplinli

olma, galigkan olma, uysal olma, karar verme yetenegi gibi 6zellikler
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gelistirmeye gayretli olmasi lazim. Sosyal olma bir ara yonetici igin
olmazsa olmaz. Saygil, titiz ve glivenilir olunmasini her yonetici
ister. Yaratici olmasi iyi olur ama olmazsa olmaz bir sey
degildir; dedigim gibi iste bu o6zellik, AR-GE mudirii i¢in cok
onemlidir, onu igse alma sebeplerimden olur. Yine karar vermenin
onemi, hangi birime ara yonetici alinacagina gore degisir; 6rnegin
hizh ve dogru karar verebilme, imalatta AR-GE’den daha biuyuk
onem tasir. (UYE1)

Ara yoneticiler ise, kendi konumlarina alinacak adaylar igin aranilan
Ozellikler hakkindaki dusuncelerini, icinde bulunduklari durumu analiz ederek,
tecribeleri dogrultusunda ifade etmektedirler. Goérisme vyapilan ara
yoneticilerin, bir “ara yoOnetici” adayinin sahip olmasi gereken ortak
Ozelliklerinin yani sira ¢aligtiklari birimlerin gereksinimlerini dikkate alarak, bu
birimde c¢alisabilecek bir ydneticinin sahip olmasi gereken ozelliklerle ilgili
fikirlerini belitmeye egilimli olduklari goérilmustir. Bu anlamda, goérisme
yapilan ara yoneticiler, bir “ara yonetici” adayinda olmasi gereken 6zelliklerin
firmada bulunan boélumlere gore farklilastigini belirten Gst dlzey yonetici
UYE1'yi desteklemislerdir.

Ara yoOnetici kadrosunda c¢alisan yoOneticilerin, kendi kadrolari igin ise
basvuran isgoren adaylarinin sahip olmasi gereken 0ozellikler hakkindaki

yorumlari soyledir:

Ara yonetici lider olmali. (...) Tim bolimlerin bir bitinligii s6z
konusu oldugu icin uyum ve iletisim becerisi 6nem tasir; bu
iliskilerde saygili olmak onemlidir. Sosyal olmahdir. Disiplinli,
sorumlu ve galiskan olma zaten tiim kadrolarin iggéren adaylarinda
olmasi gereken ozelliklerdir. Yaraticilik, AR-GE boélimi yoénetici
adayi1 disindakiler i¢cin ¢ok gerekli degildir ama tim yonetici
adaylarin zor bir durumda pratik bir ¢éziime ulagabilmeleri
acisindan yaratici olmalari gerekir. Titizlik bu firmanin genel bir
tutumudur, istenilen bir ozelliktir. Yoneticinin, alt kadrosunda
calisanlarniyla kuracag iligkilerde, giivenilirlik ve tutarlik ¢gok biyiik
onem tasir. Bu agidan yonetici adayinin giivenilir ve tutarli olmasi
gerekir. Karar verme yetenegi tiim birimlerin yonetici adaylarinin
sahip olmasi gereken bir o6zellik. Derler ya “En koéti karar,
kararsizliktan iyidir.” Sizin de dogruya en yakin karari almaniz

gerekir. Uysallik... Bir yonetici su yonden uysal olabilir; ¢caligani
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destekleme, motive etme, hatasini onu kirmadan sodyleme gibi
durumlarda. Ama c¢ok da uysal olundugunda, dediginizi
yaptiramama gibi durumla karsilasabilirsiniz. (AYE1)(Uretim
Miidiirii)

Ara yonetici iletisim glicli kuvvetli, liderlik ve karar verme yetisi
olabilen, caligkan ve disiplinli bir kisi olmalidir. Bir yodnetici
adayinda da bu 6zellikler aranmalidir. (AYE2) (AR-GE Miudiirii)

Ara yoneticinin ekip g¢alismasina uygun, insan iligkilerinde ¢ok iyi
olmasi gerekir. Tiim kadrolar igin dirustliik, bizim igin ¢ok

énemlidir. (AYE3) (insan Kaynaklan Midiirii)

Ara yonetici olmak igin kisinin iletisim becerisine, karar verme
yetenegine sahip olmasi gerekir. Ayrica disiplinli ve guivenilir olmali.
(AYK1) (Satinalma Miidiirii)

Ara yonetici kadrosunda calisacaklarin etkili iletisime sahip
olmasini isterim. Meslegi ile ilgili kendisine bir takim artilar
kazandirmis olmasini isterim. Verimliliklerle ilgili egitimler almasini
isterim. insan yénetimiyle ilgili bir fikri olsun isterim. Yonetme
becerisine sahip olmasi 6nemli. Bu hakikaten bir beceridir, egitim
alarak herkes bunu kazanamiyor. Bir lider olmali. Bunlarin yaninda
tabii giivenilir, uyumlu ve saygili olmali. Bu 6zellikler, ¢aligkanlk,
titizlik tim caliganlar i¢cin 6nemlidir hangi isi yapiyor olursa olsun.
(YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Ana firma yoneticilerinin belirttikleri ozelliklerin “liderlik”, “iletisim becerisi”,
“karar verme yetenegdi” ve “disiplinli olma” temelinde birlestigi gértlmektedir.
Ara yoneticinin diger calisanlarla kuracagi iliskinin 6nemi acgisindan ise
“guavenirlik” ve "tutarlihk” ozellikleri Gzerinde durulmustur. Yan firma yoneticisi
YAYK ise, diger yoneticilerin hic s6z etmedikleri farkli bir konuya deginmis,
ara yoneticinin “verimlilik ile ilgili egitimleri almis olmasi’ni dnemseyecegini
soylemistir. Bu durum, yan firmada “verimlilik Gzerine uygulamalar’in ne denli

onemsenildiginin bir igareti olabilir.

Yéneticilerin birgogu (UYE1, AYE1, AYE3, AYE2) “uzman kadro’ya
alinacak kigilerin sahip olmasi gereken ozelliklerin, ara yoénetici kadrosu igin
belirttikleri 6zelliklerle ayni oldugunu ifade etmislerdir. Yalnizca (AYK1),

‘uzman kadro”da galisacak adayda aranilan 6zellikler olarak, “ara yonetici”
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aday! igin siraladiklarindan farkh olarak, “sosyal olma, saygili ve guvenilir

olma” dzelliklerini eklemistir.

Ust diizey yonetici UYE1, “teknik kadro” icin ise alinacak kiside
olmasi gereken Ozellikler konusunda, onlarla surekli olarak iliskide bulunan

ara yoneticilere oranla daha “teknik” yeterlikler beklemektedir:

Teknik kadro igin “insan iligkilerinde iyi olmak” 6nemli ama bir ara
yonetici kadar degil. Bir ara yonetici ya da uzman adayindan
beklentimden daha alt seviyede bir beklentim olur. Fakat isinde ¢ok
iyiyse, gorevilendirilecegi isle ilgili bilgi sahibiyse bu 6zelligi ihmal
edebilirim. (UYE1) (Ust Diizey Yénetici)

Oysa “teknik kadro” ile daha yakin iliskide bulunan ara ydneticiler konuya
daha farkl yaklasmiglar ve “teknik kadro”ya alinacak elemanlarda bulunmasi
gereken Ozellikleri, hem alt konumda bulunan mavi yakahlarla hem de

kendileriyle kuracaklari iligkileri dikkate alarak ifade etmislerdir:

Teknik kadrodaki eleman, mavi yakanin birinci amiri durumundadir,
bu yiizden liderlik vasfi olmal. iletisim becerisi olmali. Sosyal
olmali. Guivenirlik bizim i¢in cok 6nemli. Glinkii Gretimle ve lretimde
filen calisanlarla ilgili durumu ondan gelen Dbilgilerle
degerlendiriyorum. Bilgiler yalan yanligsa benim olaylari yorumum
da yanhs olur. Karar verme yetenegi birebir istedigim bir 6zellik
olmaz. Bir sorunda iiretim amirine, sefine haber vermesini
isteyebilirim. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

Teknik kadroda galigan bir kisi ¢aligkan, disiplinli ve titiz olmali.
(AYE2) (AR-GE Miiduri)

saygili, uyumlu, caliskan disiplinli ve titiz olmali. (AYK1)

(Satinalma Miidiiri)

Yine de isi teknik olarak aksatmadan yapabilmeye yonelik 6zelliklerin agirlik
tasidig1 goérulmektedir. AYE1, teknik kadro c¢alisaninin herhangi bir karar
verme durumu oncesinde, amirine haber vermesi gerektigini dugunmektedir.
Teknik kadroda c¢alisacak bir kisi i¢in “karar verme”, diger yoOneticiler
tarafindan da istenilen bir 6zellik olarak belirtiimemistir. Bu ifadenin bende

‘yetkisi elinden alinmig”, “isi ile ilgili insiyatif kullanamayan” isgdrenleri

hatirlattigini, yoneticiyle paylastigimda, AYE1 soOyle bir agiklama yapmistir:
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... 0 kigi bizim adimiza karar vermek i¢in de oradadir, alinmasi gereken
konularda mutlaka kararlar alacaktir. Asla altimda galisanlar insiyatif
kullanmasin, denileni yapsin diye bir beklentim olamaz, o zaman benim
isim bitmez, o kisinin de faydasi olmaz bize. Diger taraftan uretimde
kalite ile ilgili bir sorun oldu diyelim, bana ya da Kalite Birimi’ne haber
vermeyip bu sekilde devam etmeye karar verip liretimi sirdiriirse o giin
yapilan tiim triiniin hatali olmasina neden olabilir. Bir yonetici kadar bir
iiriniin hatasinin nelere yol acacagini gormeyebilir. Olayin lretim
tarafini gorir ama kalite, satin alma, AR-GE bolimleri ile
iliskilendiremez. Benim amacim kaliteli liriin yapmaktir, onun amaci
triin yapmaktir. Bu ekstra durumlari, bizle sefiyle paylagmali. Tabii yeri
geldiginde isiyle ilgili karar verecektir. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

Diger bir yonetici, bu konudaki dugtincesini soyle belirtmigtir:

insiyatif gosteremeyecekleri belli durumlar vardir, mesela fiyat
konusunda insiyatif gosteremezler. Ama bunun disinda isin igleyisiyle
ilgili tabii insiyatif kullanabilirler. (AYK1) (Satinalma Mudiirii)

Uretimin bitiini gérememe ve tiim bilgisine sahip olamama gibi
nedenlerle, isgorenlerden sinirh konularda “karar verme’leri ogutleniyor
g6zikmektedir. Uretimin dnemli goérilen agamalarinda “karar vermek” yine
yonetsel konumdakiler i¢in uygun gorilmektedir. Ana firmada, ¢alisanlarin “is
kapsaminda neleri yapip yapmayacaklari” ve “hangi konularda karar verip

veremeyecekleri” konusu belli kurallarla belirlenmis gozukmektedir.

‘Fiilen Uretimde c¢alismak Uzere” ige alinacak isgorenlerin sahip
olmasi gereken Ozelliklerle ilgili olarak, yonetici ifadeleri, basat olan uysallik,
disiplin, gulvenilirlik, ¢aliskan olma gibi isi, kendisinden beklendigi gibi iyi

yapmaya yonelik ozellikleri ve “saygili olma”yi1 one ¢ikarmaktadir.

Caliskan ve titiz olma tiim ¢alisanlarimda istedigim 6zellikler. Uysal
olunmasini en alt kadroda isterim. Tabi her seyi kabullenme
derecesinde bir uysalliktan s6z etmiyorum, bunu tercih etmem asla.
(OYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Mavi yaka igin glivenilir olmasi ¢ok 6nemli. Titiz olmali. Caligkan
olma, sorumlu olma, disiplinli olma zaten tiim calisanlarda olmasi
gereken ozellikler. (AYE1)(Uretim Miidiirii)
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Diger “ara yoneticiler’in aradiklar1 6zellikler ise, tamamen verilen igleri disiplinli

bir bicimde yapmaya ve “amirlerine kargi saygili olma”ya yoneliktir:

Fiilen iiretimde ¢alisanlar ¢aligkan, disiplinli, uyumlu olmali; bunun
disinda bir gseye gerek yok. Postabasi ise kararli, azimli, caligkan ve
lider olmali. (AYE2) (AR-GE Miidiirii)

isciler saygili, uyumlu ve galigkan olmalilar. Amirin sdylediklerini
yapmalilar ama aksi bir goriigleri varsa da soylemeliler. (AYK1)

(Satinalma Miidiiri)

Saygili olmalarini, verilen isleri zamaninda yapmalarini bekleriz.
(AYE3) (insan Kaynaklan Miidiirii)

AYE3 ise, Uretimde calisacak isgoren adaylarinda “aranilan”
Ozellikleri siralamak yerine, aslinda esnek istihdam kosullarinda yapilabileni

en aclk bir bicimde dile getiriyor:

... tabi bazi 6zelliklere sahip olsun isteriz ama belli dénemlerde ¢ok

fazla eleman aldigimizdan kisisel 6zelliklerini degerlendiremiyoruz.

Yoneticilere, belirtilen 6zellikler ile egitim tlr ve duzeyleri arasinda bir
iliski kurup kurmadiklari sorulmustur. Yéneticilerin bircogu (UYE1, AYE2,
AYE3), farkh egitim tiri ve dizeyinden mezun olanlar igin bazi 6zellik ve
yeteneklere odaklanmig olsalar da, kimi egitim tur ve duzeylerinden mezun
olanlarin tasidiklar ozellikler oldugunu belirtmekle birlikte, bu Ozelliklerin o
okullarla  (faklltelerle) iligkili olup olmadigi konusunda bir sey
sdyleyemeyeceklerini belirtmislerdir. Ote yandan ydneticiler, “yaraticilik”,
“sosyal olma”, “iletisim yetenegine sahip olma” ozellikleri ile en ¢ok Universite
egitimini iligkili bulmuslardir. Yoneticilerin bu konu hakkindaki duasunceleri

soyledir:

Universite mezunu olmak ile insan iligkilerinde iyi olmak arasinda
bir iligki var. Teknik lise mezunu olmak ile herhangi bir 6zellik
arasinda tam bir bag kuramiyorum. Bir kisi teknik lise mezunuyum
dediginde, saygili olma, karar verme yetenegi, sosyal olma vb.
kisisel 6zellikleri onda goriiriim fakat bu 6zelliklerin okulla iligkisini
kuramiyorum. (UYE1) (Ust Diizey Yonetici)
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ilkokul ya da lise mezunu bir kisi hayat boyu ¢alismis, beceri
edinmis, bir is ahlaki kazanmig, giivenilir oluyor. Meslek lisesi
mezunu olanlar eger isle ilgili egitimleri varsa daha genis agidan
olaya bakabiliyorlar ve yorum yapabiliyorlar. Yiiksekokul mezunu
olanlarin iletigsim becerisi daha iyi oluyor, bilgisinden dolay isi
taniyor, kendi bir seyler katabiliyor ve yorumlayabiliyor, daha
gluvenilir oluyorlar. Analiz yetenegi oluyor, bir sorunu analiz edip
¢ozim gelistiriyor ve bize ¢o6ziim alternatiflerini getiriyor.
(AYE1)(Uretim Midiirii)

Bu ozelliklerin egitimle ilgisi yok bence. Bir universiteli ile bir
teknisyen arasinda fark vardir tabi. Teknisyen gordiigiinii yapar,
iiniversite mezunu insan olaya gesitli agilardan bakabilir. Universite
mezunu bir kisi yaratici, iletisim becerisi yiiksek, daha sosyal
olabilir. Teknisyen ya da teknikerler bu ortama, ¢aligmaya kiigiik
yaglarda basgladiklarindan daha disiplinli oluyorlar. is yagsamina
aligkin olduklarindan daha uyumlular bence.

(AYEZ2) (AR-GE Miidiirii)

... bunlar ailede kazanilan 6zelliklerdir bence ya da genetik. Egitimle
birebir iligkilendiremiyorum. Bir universitelinin diger egitim diizey
mezunlarina oranla daha sosyal oldugunu sdyleyebiliriz, egitiminin
bunda etkisi olabilir ama birebir degil bence. Egitim, nerede nasil
davranilacagi ile ilgili 6zellikler kazandirir kugkusuz. Ama bir kisi ise
basvuru icin geldiginde egitimine bakarak bir yere varamiyoruz,
belli bazi testlerden sonra ise uygunluguna karar verebiliyoruz. Yani
bir kisi su egitimi almig, oyleyse su oOzellikleri kazanmistir diye

diisiindiikleriniz dogru olmuyor. (AYE3) (insan Kaynaklar Miidiirii)

Universite mezunu olan kigiler daha arastirmaci ozellige sahip
olabilirler. Teknik lise mezunlan egitimleri sirasinda staj
yaptiklarindan iletigsim becerilerinin gelistigini ve daha sosyal
olduklarini goézlemliyoruz. is ortaminda c¢aligmayi ve titizligi

ogreniyorlar. (AYK1) (Satinalma Miidiirii)

Aradiklari ozelliklerle, diplomalar arasinda birebir iligki kurmasalar da,
yoneticiler, isgorenlerin sahip olduklari birgok 6zelligi “isi beklenen bigimde
yapabilme” ile iligkili gormektedirler. Ancak, ortaya ¢ikan durum, yoneticilerin
ise almada, gozlemledikleri bir iligkiden yola gikmadiklari, yani “diploma’nin

onlar icin bu Ozellikler agisindan referans olusturmadigidir. Yodneticilere
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” “

Ozellikle meslek ve teknik liselerden mezun olma ile “saygili”, “uysal”,
“‘dakik” ve “titiz olma” gibi 6zellikleri iligkili gérip gdrmedikleri, kendilerinin
bununla ilgili goézlemlerinin olup olmadigi soruldugunda, yoneticilerden AYEZ2,
teknik ve mesleki lise mezunlarinin, ¢alisma ortamina digerlerinden daha
erken girmelerinden dolayr daha disiplinli ve daha uyumlu c¢alistiklarini
belirtirken; AYK1 ise, ayni nedenden dolayi, meslek ve teknik lise
mezunlarinin daha sosyal, iletisim becerisi gelismis ve daha titiz olduklarini
ifade etmistir. Yonetici UYE1 ise, “sanayide 3-5 yil galismis, piyasayi taniyan
bir kisi"de bu 0zelliklerin daha fazla goruldigunu soOyleyerek, s6z konusu
ozellikler ile “tecriibe’yi iliskilendirmistir. YIE1(uk), okul tiir ve diizeylerine gore
isgorenlerin sahip olduklari o6zelliklerle ilgili bir genellemenin yapilmasinin

mumkun olmadigini belirtmistir.

Gorusmeler, yoneticilerin, ise eleman alirken Eleme Hipotezi’nin
Ongordugu bicimde davranmadiklarini, fakat onun ileri surdugu (temel aldigi)

iligkiyi genellikle gdzlemlediklerini ortaya koymaktadir.

ise Eleman Almada Diplomanin Anlami ve islevi Uzerine Yénetici

Gorusleri

Yoneticilere, “ise eleman almada, diplomanin nasil bir anlam ve
islev tasidigl” sorulmustur. Yoneticiler, “diplomanin igsgorene iligkin hangi
Ozellik -bilgi, beceri, yetenek, Kkigisel 6zellik- hakkinda bilgi verdigine”

iliskin gesitli yorumlar getirmiglerdir:

Kismen bilgiyi niteler. Ancak mihendislik fakiltesinden mezunsa
analitik diglinmeye yatkin, matematige merakli, mekanizmalara
ilgili; endiistriyel tasarim veya mimarlik fakiiltesi mezunu ise hayal
gicii genis, yaratici gibi kisinin yetenekleri ve ozellikleri ile ilgili
cesitli yargilar gelistiriyorsunuz. (...) Tabii diplomay! ilk olarak

alacagim pozisyona uygunluguna gore degerlendiririm. (UYE1)

Diploma sadece bana baslangigta bir fikir veriyor. Ornegin
miihendis diplomasi olan bir kisiyle ilgili “analitik diiglinme becerisi
yiiksektir, sayilarla arasi iyidir’ seklinde diigiiniiyorum. igletme
mezunu bir Kisi i¢in “tam analitik olamaz, ortada bir insan, sosyal ve

sayisal yoniu ortada bulusan bir insandir” seklinde ... pozisyona



111

gore ihtiyag duyulan ozelliklere hangisinin daha uygun olduguna
karar veriyorum. Ama salt diploma c¢ok sey ifade etmiyor. ...
egitimden edindigi bilginin yaninda sosyal kuliiplere katiimak gibi
ona arti kazandirabilecek bir sirii seyi yapmasi lazim. (YAYK1)

(insan Kaynaklari Miidiirii)

Yonetici UYE1 ve YAYK1, diplomanin, “bilgiden ¢ok kisinin
yeteneklerinin bir gdstergesi” oldugunu ifade etmiglerdir. UYE1'ye gore,
diploma tek bagina degil, kiginin ise alinacagi pozisyona uygunlugu ile birlikte
degerlendirildiginde anlamhdir. YAYK1 de kisilerin ise girmelerinde,
diplomanin yani sira sosyal kulip c¢alismalarina katilmak gibi Kkisisel
gelisimlerin saglanabilecegi etkinliklerin dnemine vurgu yaparak, diplomanin
iggoren adaylarinin taninmasinda yetersiz oldugunu dile getirmistir. Yonetici
AYK1, ayni bigimde diplomanin gerekli olmasinin yaninda sadece diplomayla,
mezun olunan Universite ve bolim disinda kisiyle ilgili bir bilgi
edinemediklerini belirtmis ve Kiginin ise uygunlugunu anlamak igin isgoren

adaylariyla yapilan gorugmelerin dneminin altini gizmigtir.

AYE1, kendisi i¢cin diplomanin tasidigi anlami dogrudan c¢alisma
yasami ile iligkilendirmis, bununla ilgili cok agik ifadelerde bulunmustur. Ayrica
ifadesinde, “diplomanin énemini”, ise eleman alinacak kadrolara goére farkl
degerlendirmis ve diplomaya gerek olan ve olmayan kadrolar seklinde tam bir

ayrima gitmistir:

Mavi yaka i¢in diplomanin ¢ok bir 6nemi yok zaten. Ama belli bir
alana yonelik eleman alacaksam diplomaya bakarim. ... para ve
mesaiden kazaninm. “Belli bir egitimi olsun, bunun lizerine burada
bir egitim veririz” derim. Uzman kadro igin diploma gergekten ¢ok
onemli. Ama bunun yaninda bilgiyle beraber birtakim 6zelliklere de
sahip olunmali. Mesela liretim miithendisi olarak alinacak kisinin isi
kontrol edebilmesi, iyi iletisim kurabilmesi yani amirlik vasfi
tagimasi gok onemlidir. Uretimde elemanlarla birebir galigildigindan
bu kiginin amirlik vasfi, teknik bilgisinden daha 6nemlidir bence.
Ama AR-GE’de teknik bilgi daha dnemlidir. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

AYE1, orgun egitimi firmada ise yonelik alinmasi gereken egitimlerin bir
parcasi olarak gérmekte ve diplomayi, “kisilerin yetistirilebilirlik duzeylerini

tanimlama”da ve “kisilerin buna gore belli iglere secilmesinde bir ara¢” olarak
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kullanmaktadir. Burada diploma, ise alinacak Kkisiye verilecek isbasinda
egitimin maliyeti ve bu egitim igin harcanacak zaman acgisindan

degerlendiriimektedir.

Yonetici, “uzman kadro” igin farkli disindugunu belirtmektedir. Bu kadroya
eleman aliminda “diploma”, isin yapilmasinda gerekli gorilen bilginin 6rgin
egitimde kazandirildigina iliskin bir ipucu olmaktadir. Ayrica “uzman kadro
calisanlar’” yaptiklar isin tim o&zellikleri ve bulunduklari iskolu/konum
bakimindan ele alinmistir. Buna gore, sadece “teknik bilgi’nin yeterli oldugu
ve “teknik bilgi"nin yaninda cesitli becerilere (yoneticilik, iletisim vb.) gerek
oldugu dusunulen farkli isler ve konumlar s6z konusudur. Uzman kadro
calisanlarinin yaptiklari bazi islerde, bulunulan igkolu/konum nedeniyle, isle
ilgili alanda bir diplomaya sahip olmalari yeterli gorulmemekte, isin
Ozelliklerine uygun becerilere sahip olma 6zellikle aranmaktadir. Hatta uzman
kadro calisanlari igin gerekliligi surekli vurgulanan “belli bir alanda bilgiye
sahip olma”, bazi beceriler kadar onemli olmamaktadir. Bununla ilgili AYE1,
“Oyle konumlar var ki, kigi istenilen becerilere sahip olsun yeter; teknik bilgi
burada da gelistirilir.” demektedir. Esnek piyasalarda, isgucinden beklenenler
de bir ¢ok etkene bagli olarak esnetilmektedir. Bu durumu, egitim ekonomisi

kuramlari gergevesinde yorumlamanin guglagu agiktir.

Diger iki yonetici ise diplomayi, “egitimle kazandirilan biligsel bilginin
bir gostergesi” olarak gormediklerini belirtmislerdir. AYE3 diplomay! sadece
“ise girmek igin bir ara¢” olarak gorurken, AYE2 “kisinin sosyal olusunun bir

ispatl” olarak algilamaktadir:

Gerekli. ise aldigimiz elemanlarin gogu iiniversiteden yeni mezun
olan, tecriibesiz ... bizim firma kulturiimize ayak uydurabilecek
kigiler olmasi agisindan diploma 6nemli. Zaten diploma yoksa ise
alamayiz. Bu yiizden diploma o6zellikle ise girmek i¢cin 6nemli
(AYE3) (insan Kaynaklar Miidiirii) .

Diplomali bir insan, iletisim kurabilen, disa agik insanlar oluyor;
bilgi, beceri hikaye. Temel teorik bilgi 6nemlidir ama burada goérerek
calisarak pratike edebilirsin ancak. (AYE2) (AR-GE Midiirii)
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Ulkemizde isverenlerin, eleman alirken bazi Universitelerin mezunlarini
tercih ettikleri ve is ilanlarinda buna yer verdiklerine  sikca

rastlanmaktadir.

Gorugsme yapilan ana ve yan firma yoneticilerine, bu konudaki
dusuncelerini ortaya ¢ikarmak igin “s6z konusu uUniversite diplomalarinin
onlar igin &zel bir anlami olup olmadigi” sorulmustur. Bu soruya UYE1 ve
AYE1 benzer cevaplar vermiglerdir. UYE1, bu konudaki tercih nedenlerini
acikca ortaya koyarken her iki yonetici de ozellikle “s6z konusu Universitelerin
sosyal ortamlarina bagh olarak gelisen kisisel yetenek ve oOzellikler’in altini

cizmistir. Yoneticiler dustncelerini su sekilde ifade etmislerdir:

Birincisi aligkanlik, ikincisi korku saniyorum ... yani her insan iyi
elemanla galismak ister. Agikgasi 5 yil éncesi iTU, ODTU, Bogazigi
mezunlarini  tercih ederdim, ama simdi Uuniversite ayrimi
yapmiyorum. Yillar icinde kazanilan tecriibe ile daha farkh
degerlendiriyorsunuz. Ben adi gegen teknik niversitelerden
birinden mezun oldum ve farkl bir iiniversitede asistanlik yaptim. iki
tiniversite verilen bilgi ve egitim diizeyi arasinda higbir fark yok.
Ama bir iTU mezununun olaylara bakisi, kendine giiveni ile farkh bir
tiniversiteden mezun olanlarinkiler arasinda fark var. Bu kisisel
ozelliklerdeki farkhlagmalar buralarda alinan egitimle degil,
bulunulan sosyal ortama bagh olarak kazanilan seyler. Diger
taraftan milyon tane iiniversite agildi simdi. Universiteler arasindaki
ortam ve olanak farkhiliklarini goriiyorsunuz. (...)Bu yiizden belli
liniversitelere gore gelistirilmis yargilar ¢ok da yanhs degil. Bu
bahsettigimiz iiniversiteden mezun olan Kkisilerin ingilizce bilmeleri
gibi bir artilari da var ama 10 sene sonra biitiin bunlar degisecektir.
(OYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Cok bir esprisi yok. ... mezunu olanlar insanlarla daha kolay iligki
kurabilir ve olaylara genis bir bakis acgisi getirebilir diye
disiinilyorum ama teknik bilgi agisindan bir ayrim goérmiiyorum.
(AYE1) (Uretim Midiirii)

UYE1 ve AYETin ifadeleri, Eleme Hipotez'inde de ileri slrildigu gibi
“isverenlerin, diplomalari, isgorenlerin dogustan getirdikleri ya da egitimleri
suresince geligtirdikleri beceri, tutum ve Kisilik 6zelliklerinin belirleyicisi” olarak

anlamlandirdiklari tezini desteklemektedir. Yoneticiler, Universitelerin “teknik
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bilgi” kazandirmasindan ¢ok, sosyal ortamlari nedeniyle bireylerde, kisisel
Ozellik, beceri ve tutum acgisindan farklilagmalar yarattigina dikkat

cekmektedirler.

Yonetici AYEZ2, diger iki yoOneticiyle benzer dusincede olup
s6zkonusu universite mezunlarinin gelistirdikleri yetenekler ve kisisel 6zellikler
tzerinde durmustur. Ote yandan ise eleman alirken bu (niversitelerden
mezun olanlar yerine Ozellikle “mesleki hirsi olan” farkh bir UGniversite

mezunun tercih ettigini belirtmistir:

(...) lyi Giniversite mezunlarini almamaya dikkat ediyorum ben. Daha
orta diizeyde bir lniversite mezununu, mesleki hirsi olan Kkisgileri
tercih ediyorum. Bazi liniversitelerin diplomalari Kkigilerin
altyapilarinin daha iyi, saglam oldugunu gosteriyor ve Kkisisel
ozellikler ya da beklentilerinizle ilgili ipuglan verebiliyor. iTU, ODTU,
Bogazi¢i mezunu olanlar, olaylara digerlerinden bakiglari daha farkli

oluyor ve daha elestirel bakabiliyorlar.

Yonetici diplomanin, kisinin altyapisi ile ilgili ipuclari verdigini sdylerken
diplomayi1 “salt bilgi/beceri/yetenek/kisisel 06zellik” ile iligkilendirmedigini,
bunlarin timunun bir karmasi olarak gordugunu belitmektedir. Yoneticinin,
belli Gniversite mezunlarinin “elestirel bir bakis”a sahip oldugunu belirtmesine
ragmen bu Universite mezunlarini tercih etmeyecegini sdylemesi, olaylara
“elestirel bakabilme” gibi sonradan kazanilmis bir yetenege firma ortaminda

deger verilmediginin belki gostergesi olabilir.

Yonetici AYK1, s6z konusu “iyi” bir Universiteden mezun olanlari “iyi
egitim almisg” olarak tanimlasa da egitim suresince edindikleri becerileri daha

fazla 6nemsedigini ifade etmigtir.

. iyi bir Universiteden mezunsa, diyorsunuz ki, bu iyi bir egitim
almigtir ... bu kisi bir isi arastirmayi, sonuc¢landirmayi,
raporlastirmayi biliyordur, bu konularda bilgi sahibidir diyorsunuz.
Daha cok bilgi degil de edindigi becerilerle degerlendiriyorum.
(AYK1) (Satinalma Miidiirii)

YAYK1, diger tum yoneticilerden farkh olarak bu Universite mezunlarinin
burayi kazanmalarini ve bitirmelerini, onlarin yetenekli oluslarinin ve zeka gibi

dogustan getirdikleri bazi 6zelliklerin bir isaretgisi olarak gdérmektedir. Bu
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kisilerin Universite ortamlarinda, diger Universite mezunlarindan farkli sosyal

beceriler gelistirdikleri yonlinde dusltnce belitmemistir.

.. mezun olunan iiniversite benim i¢in etkili oluyor. ... okumus bir
insan beni etkiliyor. Gok sec¢ilmis bir insan. Burayr kazanmisg,

bitirmis olmasi ... Bu durumda zekdy! sorgulamama gerek kalmiyor

Kaynaklar Midiirii)

oy

Arastirmada ise eleman alirken, “diplomanin ne ifade ettigi"ni
anlamak Uzere sorulan sorular, aslinda tim elemanlarla ilgiliydi. Fakat
yoneticiler, soruyu “teknik kadro” ve “uzman kadro” i¢in yanitlamiglardir.
Bagka bir deyisle, verdikleri yanitlar, literatirde belirli bir “meslekten eleman”in
calistirildigi kadrolar ile ilgili oldu. Alinan yanitlar, meslege iliskin diploma
kosulu ister istemez konsa da, diplomanin, yonetici icin yalnizca “mesleki ve
teknik bilgi”’ye isaret etmedigini gdstermektedir. Arastirma yapilan ana firma
ve yan firma yodneticileri, diplomayi, farkli kadrolara eleman alirken
onemsediklerini, ancak bunun, kendilerinin énemli bulduklari tim nitelikleri
yansitmadiklarini ifade etmiglerdir. Mezun olunan Universitenin, Kigilerin bazi
becerileri, yetenekleri ve dzellikleri hakkinda bilgi verdigini hemen hemen tim
yoneticiler, her biri farkh 6zelliklerle iligskilendirerek belirtseler de, mesleki ve
teknik bilgi konusunda 6zellikle bugun gelinen asamada, diplomanin ¢ok kesin
bilgi vermedigini de ifade etmiglerdir. Yoneticiler, mesleki ve teknik bilgi duzeyi
acisindan ancak, birka¢ Universitenin digerlerinden daha iyi mezun verdiginin
mumkun oldugu Uzerine durmuglardir. Yoneticilerin diplomadan tamamen
bagimsiz gordukleri Ozellikler olarak “mesleki hirs” 0One g¢ikmaktadir.
Yoneticiler, teknik bilginin “teknik kadro” ve "uzman kadro” igin ¢ok onemli
oldugunu belirtmigler, ancak birgok yoOnetici bunlarin, iste de

kazandirilabilecegini vurgulamigtir.

ise Eleman Almada Ogretim Diizeyinin Rolii Uzerine Yonetici Goriisleri

Yoneticilere “ise eleman almada gorece daha ylksek 06gretim
duzeyinden mezun olmus bir isgoren adayinin kendileri icin nasil bir

anlam tasidigi” sorulmustur. Yoneticilerin timu “gorece daha yuksek ogretim

dizeyinden mezun olmus bir isgoren aday!” denildiginde, yorumlarini, yuksek
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lisans ve doktora egitimi almig bir isgoren adayi Uzerinden yapmiglardir.
Yoneticilerin ise eleman almada bu kigileri tercih edip etmeme kararlari
farkhlik gosterse de, tercih etmeme nedenleri ya da tercih etme durumunda

one surulen bazi kosullar benzerlikler gosterdi.

Yoneticilerden UYE1, AYK1 ve AYE2, yiksek lisans ve doktora
yapan bir kisinin “kendini gelistirme ve yetistirme tutkusu”nu vurgulayarak, bu
nitelikte insanlarla c¢alismayi isteyeceklerini belirttikten sonra Ug¢lu de bu
kisileri, ancak fabrikadaki Uretimlerinin gerektirdigi alanlarda, uzmanlasma
gerektiren iglerde, isgoren adayinin edindigi bilgileri kullanabileceg@i, onu bu
konuda daha da ileriye goéturebilecek pozisyonlarda degerlendirebileceklerini
ve bu kosullarda tercih edeceklerini belirtmiglerdir. Burada u¢ yonetici
tarafindan Ozellikle alti gizilen nokta yuksek lisans ya da doktora yapilan
alanin birebir yapilacak igin nitelikleriyle ortigmesidir. Yoneticilerin Gg¢lu de,
bunun aksi olmasi durumunda, ylksek dizeyde alinan egitimin kendileri igin
bir anlam ifade etmedigini ve bu nedenle, tercih nedenleri de olmadigini
acikga belirtmiglerdir. Ote yandan sdzkonusu ydneticilerin bu karari
almalarinda, “ige alinacak kisinin uygun olmayan bir pozisyonda c¢alistiriimasi
durumunda calisma isteginin ve azminin toérpulenecegi ve kisinin isinden

doyum alamayacagl” dusuncesinin hakim oldugu gorulmektedir. Yonetici

AYE1'nin dusuncesi de bu yondedir:

Kendisini yetistirmis, ufku genis elemanla herkes calismayi ister
ama o kisi burada calisma istegini ve egosunu karsilayamaz.
Kendisini burada tatmin edemezse bize de bir sey veremez. Buraya
gelen kisi o6grenmeye ve kendini gostermeye a¢ olmal.
(AYE1)(Uretim Midiirii)

Yonetici AYEZ2, diger yoneticiler gibi “fabrikadaki Gretim alanlari diginda bir
dalda yuksek lisans ya da doktora mezunu bir kisiyi ise almayi asla
onaylamadigini” belirtmistir. Calisacagi igle ilgili uzmanlagsmig, bilgi duzeyi
daha yuUksek olan biriyle calismak isteyebilecegini fakat bunun “tercih nedeni”
olamayacagini belirtmistir. Yonetici, 6zellikle doktora mezunu olanlari ayri
degerlendirmis ve bu kisileri “is ortamina ait olmamalari” nedeniyle, ise alirken
tercih etmeyecegini agiklamigtir. Yoneticinin bu gorustne bagh olarak yaptigi

diger yorumlar su sekildedir:
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Yuksek lisans anlasilabilir bir diizey. Ama iiniversitede uzun siire
kalmig bir kisinin ise alinmasi zor. Biiylk firmalar iiniversiteden yeni
mezun bir Kisiyi ise alip, kendileri yetistirmeyi tercih ediyorlar.
Cunki Universite ile is hayatinin higbir iliskisi yok; ¢ok fazla teorik
is yapinca, is hayatina ve bu nedenle, pratige ¢ok uzak kaliyorlar.
Zaten doktora yapmis bir kisiyi, elemanim olarak ise alamam, ancak
o benim danigmanim olur. Ya da lise mezununun girebilecegi bir
pozisyona, yapabilecege bir ise liniversite mezunu almam bdyle bir
kisinin bize ne yarari olur? (AYE2) (AR-GE Miidiirii)

Yonetici AYE3, AYE2'nin 6ne surdugu “Ozellikle doktora yapmis Kigilerin is
hayatindan uzak kalmalari ve bu nedenle, pratik bilgiye sahip olmamalari”
disuncesini kismen paylasmakla birlikte bunu, ylksek lisans mezunlari igin

genellemis ve ise eleman alirken bu kisileri tercih etmeyecegini belirtmistir.

Yonetici YAYK1, soruya tumuyle farkl bir bakis agisi getirmigtir. Artik ylksek
lisans egitimi yapmanin kolayligina dikkat gekmis ve yuksek lisans egitimine
olan talebi, ise girecek kisilerin yeterliliklerini kanitlamak igin “belge biriktirme”

kaygilarinin bir sonucu olarak degerlendirmistir:

... bunu bes yil 6ncesi sormus olsaniz, “tercih ederim” derdim. Ama
goriuslerim degisti. Ciinkii insanlar bir sekilde yiksek lisans
yapmanin bir yolunu buluyorlar, parayla da yapilabiliyor artik.
Dolayisiyla 6zge¢migime yazarim, bir artim olur diye yiiksek lisans
yapan c¢ok fazla kigi var. Kendi alaninda yuksek lisans yapmis olsa
bile, eger “o0zgeg¢misime bir satir daha ekleyeyim” amaci
guduliyorsa, bunu hos karsilamam. Fakat gergek anlamda isteyerek
yapan bir insani énemserim, ¢ok da saygi duyarim. Miihendislik
diplomasi olanlarin isletmede yiiksek lisans yapmalari hogsuma
gidiyor, iyi bir entegre. Hem ihtiyaca uygun davraniyorlar, hem de
biiyiik bir arti saghyor. (YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

YAYK1, yorumunda bir yandan 6zgec¢misi zenginlestirmek ve bu yolla, ise
girme olasiligini artirmak amaciyla yapilan yuksek lisans egitimini “hog
kargilamadigini” belirtirken, diger yandan isgucu piyasasina yonelik, piyasayla
ortusen nitelikleri kisiye saglayacak yuksek lisans programini desteklemekte
ve “piyasanin ihtiyacina yonelik” egitim alan kigilerden &vguyle

bahsetmektedir.
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Goraldugua gibi her iki firmada da yodneticiler, 6zellikle doktora
dizeyindeki egitimi “pratik’le iliskilendirmemekte, ylksek lisans egitimine ise
kosullu yaklasmaktadirlar. Yuksek lisans egitimi, ¢calisilan isle ilgili oldugu ya
da isyerinde kullanilabilecek bir konuda yapildiginda degerli gorulmektedir.
Yan firma yodneticisinin, piyasanin beklentilerine yonelik yapilan yuksek lisans
ve doktora egitimini “firmalara yararhligindan” o6tlra digerlerinden ayirdigi
gorulmektedir. Yoneticinin bu ifadesi, piyasa odakli ¢alismalari destekleyen ve
bunun iginde bulunan bireyleri “akilcilik’larindan dolayi takdir eden bir firma

kalturandan varhgini gostermektedir.

isle ilgili Yetistirme ve Tecriibenin ise Eleman Almadaki Rolii Uzerine

Yonetici Gorusleri

Yoneticilere, ise eleman almada, kiginin, “firmada c¢alisacagi isle ilgili
tecribe sahibi olmasi”, “is basinda yetistirmesinin” énemi ve bunlarin, ise
eleman almada tercih nedenleri olup olmadiklari sorulmustur. Yoneticilerin
sadece ikisi (UYE1 ve AYE2), iste tecriibeli bir kiginin kendileri igin énemli
oldugunu sdylemisler ve hangi konum s6z konusu olursa olsun yapilan isle
ilgili tecribesi olan bir kisiyi tercih edeceklerini belirtmiglerdir. Bunun nedeni
olarak AYEZ2, tecrubeli bir kisinin ise alinmasi durumunda, ‘“iste egitim igin

harcanacak zamandan kazanildigi”nin altini ¢izmigtir.

Diger iki yonetici AYE1 ve YAYK1 de, iste tecrubeli bir Kiginin
“sorunlari 6ngoérmesi ve daha saglikli ¢gozUmler Uretebilmesi” gibi konularda
onemli oldugunu belirtmekle birlikte, bir kisiyi salt tecribesinden dolayi tercih
etmeyeceklerini belirtmiglerdir. Buna ek olarak AYE1, kadrolara ve farkli
zaman dilimlerine bagli olarak tercihinin degisecegdini sOylemigtir. Yoneticinin
bu konudaki gorusu soyledir:

Boyle bir kisi ise ilk alindiginda verim alabiliriz ama kisa siirede ige
doygunlugundan dolay1 sikilabilir veya ise katkisi azalabilir.
Tecriibesiz olanlarsa kendilerini kanitlamak istiyorlar ve siirekli
ogrenmek arzusunda oluyorlar. Yeni mezunlar buraya tecriibesiz
geldikleri halde, yetistirildiklerinde ¢ok nitelikli elemanlar oluyorlar
ve islerimizi ¢cok kolaylastiriyorlar... Bir de pozisyona ve zamana

gore bu tercihi yaparim. Sezon sonunda deneyimsiz, yeni liniversite
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mezunu bir kisiyi tercih ederim. Ciinkii onun yetismesi igin gerekli
zamanim olur. Bu donemde tecriibeli bir eleman zaten bana gok sey
vermez. Sikisik bir donemimizde tecriibeli birini tercih edebilirim.
(AYE1) (Uretim Miidiirii)

Diger yoneticiler (AYE3 ve AYK1) ise, iste tecrubeli bir kisinin
kendileri icin bir anlam ifade etmedigini ve asla bunun tercih nedenleri
olamayacagini belirtmiglerdir. AYK?1'in buna ek olarak yaptigi aciklama

soyledir:

Cilinkii tecriibeli kisiler zaten var, yeni alinan birinin tecribeli
olmasina gerek yok. Ben yeni ige alacagim bir Kkisiyi
yetistirebilecek, gerekenleri o6gretebilecek durumdayim. (AYK1)

(Satinalma Mudiirii)

AYK1, ise eleman almada tecrubesiz bir Kigiyi iste tecrUbeli birine tercih
ettigini soyleyerek, firmaya 6zgl beceri ve bilgilerin isgdrene kazandirildigi
firma ici egitimler yoluyla tecribesiz Kisileri yetistirmeyi tercih ettigini ortaya

koymustur.

ise eleman almada tecriibenin kendileri icin bir tercih nedeni
oldugunu belirten yodneticilere, “tecrtbeli bir kadini tecribesiz bir erkek
elemana tercih edip etmedikleri” soruldugunda UYE1 ve AYE2 boyle bir
durum karsisinda dogal olarak kadin iggdren adayini tercih edeceklerini

belirtmiglerdir.

isle ilgili yetistirme ve tecriibenin (zerine belirtilen ydnetici gérisleri,
uc farkli noktada toplanmaktadir. Birincisi, “tecribenin hangi konum olursa
olsun 6nemli oldugu’na iligkin gorustur. Bu goruste olan yoneticilerden biri
(AYE1), igle ilgili tecrubenin onemini, firmada “igle ilgili verilecek egitimin
maliyetinin dismesi’yle aciklamistir. ikincisi, “tecriibe’nin 6nemine vurgu
yapildigi, fakat “tecribenin tek basina bir tercih nedeni olarak gorulmedigi”
gorustir. Bu gorlsu paylasan yoneticiler (AYE1 ve YAYK1), “tecribenin
onemi’ni, AYE’nin ifadesinden uzak bir bigimde, “iste tecrubeli bir Kisi’nin
“sorunlari 6ngdérmesi ve daha saglikh ¢dzimler Uretebilmesi” agisindan
degerlendirmiglerdir. Yoneticilerin, tecribeyi bu bicimde degerlendirmeleri ve
“tecrubeli olma ile egitim maliyetini iligkilendirmeme”lerine bir neden olarak,

“firmaya 6zgu becerilerin kazandirilmasi’na verdikleri 6nem, baska bir deyigle
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“iste tecrubeli bir kisi’nin ise alinmasi durumunda bile, bu kisiye firmaya 6zgu
egitimlerin yine de verilecek olmasi dusunulebilir. AYK?’in ise eleman alirken
“tecribesiz bir kisiyi tecrubeli birine tercih ettigi” ile ilgili géristinde, “firmaya
0zgu beceri ve bilgilerin kazandirilmasi” yonundeki hassasiyet ozellikle fark

edilmektedir.

Yoneticilerin bu gorlglerinin ana firma ve yan firma temelinde
farkhlasmadigi goriilmektedir. UYE1 (Ust diizey yonetici) ve AYE2'nin (AR-GE
muaduard), hangi kadro olursa olsun “iste tecrubeli kigileri tercih edecekleri’ne
iliskin goéruslerinin digerlerinden farklilagsma nedenini, bu kisilerin, mesleksel
konumlari ve kendi deneyimleri ile ilgili olarak agiklamak mumkin

olmamaktadir.

Benzer Egitim Almis Adaylarin Cinsiyetinin ise Eleman Almadaki Rolii

Uzerine Yonetici Goriisleri

Yoneticilere “ise eleman almada benzer egitimi almig adaylarin
cinsiyetlerinin kendileri icin onem tagiyip tasimadigi”, “ayni ozellige sahip
adaylardan erke@i mi, kadini mi ise alacaklari” sorulmustur. Ydneticilerden
UYE1, bu soruya genel bir cevap vermek yerine fabrikada varolan is kollarina

gore tercihini dile getirmistir. Yoneticinin bu konudaki disunceleri soéyledir:

Uretim boliimii igin miihendis alacaksam kadin tercih etmem.
Fiziksel giicii kastetmiyorum. Bazi zamanlar asiri yogun calisiyoruz
ve gece saat oniki-bir gibi ¢cikmamiz gerekiyor ya da bu saatlerde
aniden gelmemiz gerekebiliyor. Oysa kadinlar kendilerine daha
fazla zaman ayirmak istiyorlar ve ise baslamalarindan kisa bir siire
sonra kendilerine vakit ayiramama konusunda sikintiya disiiyorlar.
Her ne kadar kadinlar baslangigta kendilerine uygun gormiis olsalar
da calismalarn bu yiizden uzun soluklu olmuyor. Bunda toplumsal
baski da etkili oluyor. Kadin esinden, ailesinden, ¢evresinden de bu
konuda baski gériiyor; bunun da sikintilarini yasiyor. (UYE1)(Ust

Duizey Yonetici)

Yénetici UYE1, benzer egitim almis kadin ve erkek arasinda calisilacak is
koluna goére bir ayrima gitmektedir. Yonetici igcin “kadinlarin/erkeklerin

yapmas! daha uygun olan igler” séz konusudur. UYE1, Uretim bélimiindeki
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islerin yogun olmasi ve calisma saatlerinin dizensizli§i nedeniyle kadin
calisanin yasadigi “kisisel”, “ailevi” ve “toplum kaynakl” sikintilarin altini
gizerek, uretim bolimunde kadin g¢aligsan tercih etmemesini, kadinlarin isteki
sureksizlik ihtimaline baglamaktadir. Yoneticiye tum so6zu edilen calisma
kosullarinda calismak isteyen, bu konuda kendine glvenen bir kadin aday

karsisinda nasil davranacagi soruldugunda, yaniti su sekilde olmustur:

Acikgasi bunun siirekli olacagina giivenemem. Zaman iginde
dayanim gicunin azalacagini ve sartlarin bizi bu noktaya
getirecegini diisiinilyorum. Tabii bulundugumuz ortama goére bir
yorum yapiyorum. Bu benim kisisel fikrim. Belki Onyargil
yaklagiyorum ama bunlan tecriibe de ediyoruz. (UYE1) (Ust Diizey

Yonetici)

Yoneticinin  kendisinin de ifade ettigi gibi “kadinlarin yogun calisma
temposuna dayaniksizhigi” ile ilgili bir dnyargi gelistirdigi goruliyor. Yonetici

konusmasini kadinlar igin uygun buldugu is kollarini siralayarak strdurayor:

.. 6rnegin AR-GE laboratuvarda kadini tercih ederim. Bir kere
bayanlarin arti 6zellikleri var; titizler, dikkatliler ve duizenliler. Kalite
boélumiinde de ig takibi ve titizligi olduk¢ca 6nemli gordiigimden

kadin galigani tercih edebilirim. (UYE1)(Ust Diizey Yénetici)

Goruldugu gibi yoneticinin kadin galigsani tercih ettigini soyledigi
iglerin timundn, “itizlik”, “dizen” ve “sabir” gibi kadina atfedilen o6zellikleri
gerektiren igler olmaktadir. Yoneticinin, “kadin isi” ve “erkek isi” ayrimi yaptigi,
bu isleri de kadin ve erkek dogasina iliskin ataerkil kaliplara dayandirdigi
gorilmektedir. Ote yandan y6netici, son zamanlarda firmalarinda, daha énce
uygulananin tersine, kadinlarin da yonetici kadrolari i¢in tercih edildigine
isaret etmig, ancak bu konumlarin hangi birimlerle ilgili oldugu konusunda bir
goris ileri sirmemistir. Orgiit semasi incelendiginde, arastirmanin yapildig
donemde (Temmuz, 2006), yalnizca “satinalma bolumU” ara yoneticisinin

kadin oldugu saptanmistir.

Yoénetici AYE1 de, soruyu varolan is kollar1 Gzerinden degerlendirmis,
benzer bir sekilde bir yandan “Gretim bolumu igin erkek calisani tercih ettigini”
belirtirken, diger yandan “calisanlarin segiminde asla cinsiyet ayrimi

yapmadigini, vardiyali olarak ¢ok sayida erkek isgorenle calisabilecek ve
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verilen igi yurutebilecek nitelikte bir kadinin Gretimde de yer alabilecegini hatta
uretimde calisan ¢ok basarili bir kadin postabasi oldugunu” sdylemistir.
Yonetici AYE1 de, vardiyali galisma tipini kadin igin uygun bulmamakta ve ¢ok
sayida erkek isgorenle birlikte c¢alismanin bir kadin igin zor olacagini
disinmektedir. Yonetici ise eleman alirken “bir kadinin, Uretim bdlimundeki
isleri bu kosullarda yurutmesi” ile ilgili kaygl ve glvensizlik duymakta ve bu
nedenle, tercihini erkek isgorenden yana belitmektedir. Yoneticinin bu
tutumu, “toplum orf ve adetlerine” dayali olarak dile getirilen ataerkil toplum
degerlerini  ve toplumsal cinsiyet kaliplarini  benimsedigi bigiminde

degerlendirilebilir.

AYEZ2 ve AYE3, diger yoneticilerin 6ne surdugu is yogunlugu, calisma
saatlerinin diuzensizligi gibi nedenlerden dolaylr “Uretim sektorindeki bir
firmada, bir kadinin g¢alismasinin zor olacagina” isaret etmisler ve benzer
egitimi almig adaylarin arasindan erkekle c¢alismayi tercih ettiklerini
belirtmislerdir. AYEZ2, bu tercihi yapmasindaki diger bir nedeni s$oyle
aclklamaktadir:

Kadinlarin Tiirkiye’de bir yerlere gelmeleri zor. (...) Belli yerlere
geldiklerinde de daha siki iglerine tutunuyorlar. Bu yiizden iste daha
stresli ve kaprisli oluyorlar. Ozel hayatlarindaki sikintilarini ige
tasiyorlar. Erkekle calismak daha rahat, kadin sizi sinirlandiriyor.
(AYE2) (AR-GE Miidiirui)

Erkek yoneticiler benzer egitim almis kadin ve erkek isgoren
adaylarini, is kollarina ve yapilacak isin niteligine uygun olarak cinsiyetlerine
gore ise sececeklerini aciklamiglardir. Bu agiklamalar, ige girislerde kadinlarin
egitim duzeylerinin dusuklugine bagli tercihlerin yapilmadigini, geleneklere
dayal toplum davraniglarinin isgltict piyasalarindaki gecerliliginin s6z konusu
oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, piyasada iggorenlerin 6rgutlenmelerinde

ataerkil deger yargilarina sahip kisilerin etkin oldugunu ortaya koymaktadir.

Bununla birlikte, kadin c¢alisanlarin dogum yapmalari durumunda
firmanin genel tutumunun ne oldugu soruldugunda, UYE1 yine is kollarina
gére farkli degerlendirmeler yapmistir. Uretimde calisan birinin izinde
olmasinin kendilerini zorlayacagini ama diger bolumlerde c¢alisan kadinlarin

izin donemlerinde, iglerin aksamadan idare edilebilecegini belirtmistir.
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Ana firmada tek kadin yonetici olan AYK1 ve yan firmada kadin
yonetici olan YAYK1, isg6ren adaylarinin benzer egitim almis olmalari
durumunda, “ise eleman alirken adaylarin cinsiyetlerinin 6nem tagimadigini”
ifade etmiglerdir. Yoneticilerin, benzer egitim almig olmalari durumunda bile
isgoren adaylarinin farkli 6zellikleriyle 6ne c¢ikacaklarini belirterek soruya
elestiri getirmeleri Uzerine, “ayni 6zelliklere sahip oldugu disunudlen kadin ve
erkek isgoren adaylarindan hangisinin igse alinacagl” sorusu tekrar
sorulmustur. Erkek yoneticiler, ayni 6zellige sahip kadin ve erkek isgorenlerin
olmasi durumunda, ise eleman alirken “erkeg@i” tercih edeceklerini
belirtmiglerdir. Kadin yoneticilerden biri (AYK1), “insanlarin ayni &zelliklere
tumayle sahip olmasinin mumkun olmadigini” yineleyerek, isgoren adaylarinin
arasinda “bir cinsiyet tercihine gitmeyecegini” ancak mulakatla segim
yapabilecegini ifade ederken, digeri (YAYK1) bazi konumlar diginda
“kadin’lan tercih edecedini belirtmigtir. Yonetici, dzellikle belli konumlar igin

erkekleri tercih etme nedenlerini sdyle ifade etmistir:

... ben ise eleman alirken, her zaman degil ama bazi pozisyonlara
ozellikle erkek almayi tercih ediyorum. Bu tercihim, igin yapisina goére
degisiyor, mesela satista erkek olmasini tercih ediyorum. Kadinlan
daha ¢ok muhasebe, insan kaynaklari; bordro, tahakkuk iglemlerinin
yapildigi boliimlerinde agirlikh olarak tercih ederim. Bu tercih tabii
diger boliimlerde de cgalisan ¢ok basarili bayan elemanlarimiz var.
Ama Oyle pozisyonlar var ki, bu pozisyona bir bayan alindiginda,
zaman iginde bazi sorunlar oluyor. iste hamileligi oluyor, dogumda bir
yil gibi bir siire kaybediyorsunuz; c¢ocuga bakici bulunamiyor,
bakicinin bir sorunu oluyor. Bu durumlarda hep fedakérlk eden kadin
oldugu icin maalesef isinden de fedakarlik eden kadin oluyor. Tabii
bu durumda da bir igglicli kaybi yasiyorsunuz. Kisisel olarak ben bu
konuda zorluk ¢ekmedim, evli olmamam, bakima ihtiyaci olan
¢ocugumun olmamasi, tam zamanli buraya gelmem ve istenildiginde
zaman ayirabilmem birtakim seyleri kolaylastirdi. (YAYK1) (insan
Kaynaklar1 Mudiirii)

YAYK1, bekéar kadinlara erkeklere daha yakin olanaklar saglandigina iligkin
literatirde yer alan gozlemleri dogrulamigtir. Ayni yoOneticiye “is rotasyonu
saglanarak kadin g¢alisanlarla ilgili karsilasilan bu sorunlarin giderilip

giderilemeyecegi” soruldugunda su sekilde yanit vermistir:
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Zaten bunu yapiyoruz. Zaten yan sanayide, her pozisyon igin
olabilecek optimum eleman sayisini tutmaya calisiyoruz. Bunun igin
rotasyona mutlaka gidiyoruz. Cok sayida kadin galiganimiz var. Bu
durumda izinden doéndiiklerinde her biri i¢in tekrar degisiklik
yapmak zorunda kaliyoruz, hep piiriizlii igler ¢ikiyor. (YAYK1) (insan
Kaynaklari Mudiirii)

Yoneticinin, “kadinlarin calismasi durumunda bazi sorunlarin
olacagini dugundugu konum’larin, “kadin isleri’nin yapildigi mesleki konumlar
olarak degerlendirilenlerin diginda kaldigi agiktir. YoOneticinin ifadesi, bu
konumlara kadin eleman almada, kadinlarin “evli/hamile/gocugu olma” ve
“‘ev/cocuk bakimi” gibi sorumluluklari tasidigi duslincesinden
kaynaklanmaktadir. isverenlerin bircogunun, bu nedenlerle, kadinin is
yasamina girmesine ve belli konumlara yukseltiimesine temkinli yaklastigi
bilinmektedir. Yapilan gorusmeler, kadinlarin belli iglere alinmasi ve
yukseltiimesinde, kadin icin c¢izilen toplumsal rol ekseninde Onyargilar

gelistirdikleri ve onlara kuskulu yaklastiklarini ortaya koymaktadir.

Yoneticiler, kadin calisanlarin Uretim sektdrindeki firmalarda tercih
edilmemelerini, bu firmalardaki “isin zorlugu”na ve “erkek iglerinin gcogunlukta
olmasi’na baglamaktadirlar. “Ev isleri ve c¢ocuk bakimina zaman ayirmak
istemeleri” nedeniyle, kadin isgérenlerin de bu kosullarda ¢alismayi tercih
etmeyeceklerini ileri surmektedirler. Arastirmaya katilan erkek yoneticilerin
tumu, toplumsal cinsiyet kaliplarini i¢sellestirmis gorunmekte ve

benimsedikleri cinsiyetci dederleri agikga ifade etmektedirler.

Egitim ve Yetistirme ile Kazanilan Yeterliklerin ve Cinsiyetin ise

Yiikseltmedeki Rolii Uzerine Yonetici Gorusleri

Yoneticilere, “iste yukseltmede egitim ve yetistirme ile kazanilan
bilgi/beceri/kisiseldzellik/tecribenin  roli” sorulmustur. Yoneticilerin  Ggl
(AYE1, AYE3 ve AYK1), ‘“iste yukseltmede firma igi egitimlerin etkisinin
oldugu”nu ileri surerken, biri (AYEZ2) “sinirli etkisi’nin oldugunu ifade etmigtir.

Bununla ilgili yoneticilerin birkaginin degerlendirmesi sdyledir:

Terfi ederken firma i¢i egitim 6nemlidir. Burada yapilan isi biliyor

olmasi, isin mutfaginda pismesi, hem ¢alisani hem de beni motive
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eder. Boyle birini terfi ettirerek odiillendiririm. (AYE1)(Uretim
Miidiirii)

Terfi etmede firma ici egitimlerin ¢ok biiyiik etkisi oluyor, ¢alisanin
isi ile ilgili uzmanlagmis olmasi énemli. (AYE3) (insan Kaynaklari
Mudiuirii)

Yoénetici AYEZ2, kendi konumuyla iligkin bir yorum getirmis, “yoneticilik
kadrosu” igin verilen firma igi egitimin iste yUkseltmede etkili oldugunu
belirtmigtir. Diger kadrolar i¢in “firma i¢i egitimlerin iste yukseltmede etkisi’nin

olmayacagi ya da sinirli olacagina iligkin bir degerlendirme yapmistir.

Firmanin bize yaptigi egitim yatirnmlar yani firma ici egitim ¢ok
onemli. Ornegin su ana kadar aldigim egitimlerin terfi etmemde
bana bir artisi olacagini diisiiniiyorum. Ama digerleri igin ¢ok da
onemli olmaz. Ornegin ben elemanlarimi su bu egitimi almis diye
terfi ettirmem. (AYE2) (AR-GE Miidiirii)

Gorusme yapilan yan firma yoneticisi YAYK?1in konuyla ilgili
dusuncesinin digerlerinden farkli oldugu gorulmektedir. Yonetici, ifadesinde
“firma ici e@itimin terfi ettirme Uzerindeki etkisi’nden hi¢ s6z etmemistir. Daha
once bu yonetici, ise eleman alirken, salt tecrUbesinden dolayi bir isgoren
adayini, zaten ise giren adaya “firma ici egitim yoluyla gereken bilgi ve
beceriler kazandirilacag!” igin tercih etmeyecegini belirtmigti. Yoneticinin, ise
eleman alirken ve iste yukseltmede, “yetistirme”nin etkisine iligkin goruslerinin
farkhlastigi ortaya c¢ikmaktadir. Bu farkliigin nedeni soruldugunda, yonetici,
YIiE1(uk)inkine benzer bir aciklama getirmistir. UYE1’nin bu konuyla ilgili

dusuncesi soyledir:

Burada herkes belli bir egitim sahibi oldugundan ve terfi etme
asamasina kadar herkes firma i¢i bir egitim aldigindan, burada
verilen egitimin 6zellikle birisi igin fark yaratacagini diigiinmiiyorum.
(OYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Ana ve yan firma yoneticilerinin bu konuyla ilgili didstncelerinin
cakismasi, her iki firmada “firma i¢i yukseltmeler’in yapilmasiyla ilgili
gorulebilir. Bundan dolay! yukseltilecek konum igin aday olan adaylarin ayni

isyerinde, ortak egitimler almalarinin alti ¢izilmekte ve &zellikle “firma igi
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egitimlerin iste yukseltmelerde bir fark yaratmayacagi” vurgulanmaktadir. AR-
GE bolimu yoneticisi AYE2'nin, yukselecedi konuma (fabrika maduart) kendisi
gibi farkl birimlerin (Uretim, kalite, planlama, satinalma vb.) ara ydneticilerinin
aday olacagi ve bu kisilerin farkl birimlerin gerektirdigi farkh egitimleri aldigi
disindldiginde, belki bu yéneticinin ifadesi, digerleriyle (UYE1 ve YAYK1)

tutarl olabilmektedir.

Yoneticiler, “iste yukseltme” Uzerine etkisi oldugu dusunulen etmenler
icinden “Orgun egitimle kazanilan bilgi, beceri ve kigisel ozellikler’den en az
s6z etmigler ya da katkisinin en az oldugunu belirtmiglerdir. Yoneticilerden
UYE1 ve AYE1, “iste yikseltmede 6rgiin egitimin kazandirdigi egitsel
niteliklerin etkisi’nden hi¢ s6z etmezlerken, AYE3 ve YAYK1, bunlarin zayif bir
etkisinin oldugunu, AYK1 ise higbir etkisinin olmadigini ileri surmustar.
Yalniz AYE2 bununla ilgili,

Bu bakis agim, kadro tiplerine gére degisir. Uzmanlik gerektiren bir
pozisyona akademik bilgisi yiiksek olan kisiyi tercih ederim. O
zaman orgiin egitim 6énem tasir. Ozellikle teknik kadronun

terfilerinde kisinin teknik bilgisinin iyi olmasina bakarim.

bigiminde disiincesini ifade etmistir. Orglin egitimin kazandirdi§i akademik
bilgi ile iste yukseltmeyi iligkilendiren tek yonetici olan AYEZ2, goruldugu gibi

bunu yalnizca “teknik kadro” ile sinirlandirmigtir.

Tum yoneticilerin ortak olarak dile getirdigi iste ylkseltmede etkili
oldugunu dusundukleri etmen “kisisel 6zellikler” olmustur. AYK1 disindaki tum
yoneticiler, iste yukseltmede “kisilik 6zellikleri’nin etkisinin diger siralanan
etmenlerinkinden daha agir bastigini soylemislerdir. Fakat hi¢ biri bu
Ozellikleri, “6rgun egitim yoluyla kazanilan 6zellikler” olarak ele almamaktadir.

Bununla ilgili birkag yoneticinin dusunceleri soyledir:

... kiginin sorumlulugunu bilmesi, isine asilmasi, isini seven biri
olmasi yani kigilik 6zellikleri, teknik olarak ¢ok iyi bir miihendis

olmasa bile onun terfi etmesini saglayabilir. (AYE1) (Uretim Miidiirii)

Kisilik 6zelliklerinin terfide ¢ok biiyiik etkisi var. Glinki is hayati,
teknik bilgiden c¢ok kisisel 6zelliklere ve iletigim, isi takip edebilme

gibi kigisel yetenege dayaniyor. Bir caliganin terfi ettirilmesi igin
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aman aman bir teknik bilgisinin olmasi gerekmez. Ornegin
yoneticilik vasfi gerektiren bir pozisyona, benzer egitim almig kisiler
arasindan isi iyi takip edebilen, iyi koordinasyon saglayan,
sorgulayan, ¢aligkan, disiplinli bir kigiyi sef yaparim. Gidip de bu
kisi cok iyi kompresérden anliyor diye sorumlu yapmam. (AYE2)
(AR-GE Miiduri)

. oncelikle kisisel 6zelliklerin baskin olmasi lazim. (YAYK1) (insan
Kaynaklar Midiirii)

Yoneticilerden AYE2 ve UYET, iste yikseltmede kigisel dzelliklerin yani sira is
hayati ile iligkili gordukleri “iletisim becerisi”, “karar verebilme”, “problem
¢cozebilme”, “is takip edebilme ve sonucglandirabilme” gibi, “kigisel yetenek”

olarak tanimladiklari 6zelliklerin 6nemine dikkat cekmiglerdir.

Yoneticilerin tumda, “iste yukseltmede tecrubenin etkisinin oldugu’nu

ileri sirmustir. Bu konuda ydneticilerden birkaginin disunceleri séyledir:

Eger isinizde tecriibeliyseniz, deneyimlerinizde basarili olmusgsaniz

insanlar sizi yiikseltmek isterler. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Biz de sirket ici terfi vardir ve ben terfi ettirirken, kisinin burada
yetismesini, tecriibesini o6nemserim. Yalniz yeterli tecriibe
edinilmeden, yapilan terfiyi erken buluyorum ve saghkli olmadigini

diisiiniiyorum. (YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Ozellikle teknik kadronun terfilerinde Kkisinin teknik bilgisi ve
tecriubesi gcok 6nemlidir. (AYE2) (AR-GE Miidirii)

AYE2, ‘“iste ylkseltmede tecribenin etkisi’ni vyine kadrolara gore
degerlendirmis ve sonug olarak “Orgun egitimle edinilen bilgi” ve “tecrube’yi,
ozellikle “teknik kadro’nun iste yukseltiimelerinde etkili olacak etmenler olarak
gordugunu belirtmistir.

AYK1, iste yukseltmede siralanan etmenler arasindan “tecrtibe”’nin en
cok etkisi oldugunu ifade ederken, UYE1 ve AYE1 ise “tecriibe’yi en dusik
etkisi olan etmen olarak belirtmektedirler. Diger yandan yoneticiler, “yonetici
kadro’larina yuUkseltiime konusunda tam tersini ileri sirmektedirler. Benzer

aciklamalar getiren iki yonetici arasindan UYE1’in agiklamasi séyledir:
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Bizde firma i¢i ylikseltme oldugundan, zaten tiim g¢alisanlarimiz belli
bir sure iginde firma disiplini gibi pek ¢ok 6zelligi ve bazi vasiflari
edinmis, tecriibbe sahibi olmus oluyorlar. Bu yilizden tim
siraladiginiz faktorler arasindan en diisiik etkisi olan tecriibe bence.
Eger ust kadroya disaridan eleman alinacaksa tam tersi olacaktir
tabii. (UYE1) (Ust Diizey Yonetici)

Yonetici, daha once “iste yukseltmede yetistirme”nin etkisi ile soylediklerine
cok benzer bir ifadede bulunmus, ayni mesleki konumlara yukseltiimek igin
aday olacak isgoren adaylarinin ayni firmada ayni egitimleri almalarindan
dolayi, ortak tecrubeler edineceklerini, “bu tecribelerin, isgorenlerin iste

yukseltilmelerinde bir fark yaratmayacagini disundagid”na belirtmigtir.

Ayrica yoneticilere “benzer egitim almis kadin  ve erkegin
yukselme olanaklarinin benzer olup olmadigl”” sorusu yoneltilmigtir.

Yoneticilerin bununla ilgili dusunceleri soyledir:

... banka gibi yerlerde kadin galisanlarin en az erkeklerinki kadar
yiukselme olanaklan vardir belki daha bile fazla. Fakat iiretim s6z

konusu oldugunda is farkhlasgir. (UYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Ayni olmali ama iiretim boliimii igin durum farkh olabilir. Uretimde
bir kadin yapabilir mi diye ilk basta diisiiniiliiyor ama kalite, AR-GE
boélumleri i¢in bunu hi¢ diisgiinmem. Bu bélimler igin benzer egitim
alinmasi durumunda kadin ya da erkek olmus fark etmez.
(AYE1)(Uretim Miidiirii)

Uretim sektériinde kadinlar igin pek kariyer goriinmiiyor bence.
Mesela bir kadinin liretim miidiirii olmasi zor. Ciinkii liretim miidiiri
siirekli gece saatleri gelmek zorunda kalabiliyor. Bir bayan vardiya
sefi oldugunu diisiinemiyorum. Yapabilir belki ama benim diigiincem
boyle. Ama planlama, satinalma miidirii olarak terfi olabilir. (AYE3)

(insan Kaynaklari Miidiirii)

“Ise eleman alirken adaylarin cinsiyetinin roli’nii, erkek yoneticilerden UYE1
ve AYE1 is kollarina goére degerlendirmigler, AYE2 ve AYE3 ise “Uretim
sektorande bir kadin igin ¢alismanin gesitli zorluklarindan” s6z etmiglerdir. Bu
yoneticilere gore Uretim kadinlarin ¢alismasinin ¢ok da mumkudn olmadigi bir
bdlimken, kalite, planlama gibi 6zellikle “is takibi” ve “titizligin® dnemli oldugu

bolumler, kadin adaylarin tercih edilebilecegi bolumler olarak gorulmektedir.



129

“Iste  ylikseltmede isgdren adayinin kadin/erkek olmasinin etkisini”
yorumlarken, AYE2, “benzer egditim almis kadin ve erkegin ylkselme
olanaklarinin is kollarina ve yapisina gore degisecegini” belirtmis ve bazi ig
alanlarinda erkeklerin yukselme olanaklarinin daha fazla oldugunu ifade
etmistir. Ona gore, galistigi AR-GE bolumu, kadin ve erkegin ylkselme
sartlarinin esit oldugu bir alandir. Diger yoneticiler (UYE1, AYE1 ve AYE3),
benzer bigcimde, ozellikle Uretim bolumundeki konumlara yukseltiimek igin
kadinlari uygun gormedikleri gorulmektedir. Yoneticiler, firmalarinda “kadin
igleri’nin  bulundugunu dusundukleri birimlere (AR-GE, kalite, planlama,
satinalma vb.) kadinlarin yukseltiimesinin uygun olabilecegine iligkin ifadeler

vermislerdir.

UYE1, AYE1 ve AYEZ2'nin bu agiklamalari, piyasadaki islerin cinsiyete
bagli olarak nitelendirildiklerinin ve bunun, erkek egemen bir bakis agisi ile
nasil kurallastirildiginin bir goéstergesi olmaktadir. Konuyla ilgili yapilan
yorumlar, kadinlarin erkeklerle benzer egitim duzeylerinden mezun olmalari
durumunda bile belli iglerde ve belli mesleki konumlarda kimelendiklerini

gOstermektedir.

AYK1, “benzer egitim almis kadin ve erkegin yukselme olanaklarinin
benzer olmayacagi’ni ileri sturen diger yoneticilere katiimakla birlikte buna,

kadin bir yonetici olarak onlardan farkli bir bakis acisi getirmistir:

Kadinlar ne istediklerini cok fazla ortaya koyamiyorlar ve yaptiklari
isleri gosteremiyorlar. Bir baska neden de kararli ve giivenli
davranamamalari. Bu yizden her zaman igin erkeklerden arka
planda kaliyorlar. (AYK1) (Satinalma Mudiirii)

Bin vyillardir geride kalmaya, 6ne c¢ikmamaya kosullandiriimig (mahkum
edilmis) olan kadinlarin betimlenen bu davranislari gostermesi beklenen bir
durumdur ve bu donguyu kirmak, yerlesik yonetici yargilari da dikkate
alindiginda gug¢ gorinmektedir. Yoneticinin (AYK1'in), kadinlarin erkeklerle
benzer ylkselme olanaklarina sahip olamamasini, 6zellikle “kadinlarin
yaptiklari isleri daha fazla ortaya koyamama ve gosterememe’lerini
sOyleyerek, bunu kadinlardan kaynaklanan nedenlere baglamasi, onun,

“kadinlarin belli konumlara gelebilmek icin verilecek isleri basaracaklarinin bir
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gOstergesi olarak, daha fazla gaba gostermeleri gerektigi anlayisi’ni ne kadar

icsellestirdigini gostermektedir.

Yoénetici (YAYK1), “iste yukseltimede cinsiyetin roli” soruldugunda,
adayin kadin/erkek olmasinin etkili olmayacagini, 6zellikle kendi firmalarinda
bunu gbzlemlemedigini soylemistir. Oysa yonetici, daha Once yaptigi
aclklamalarda “ise eleman alirken”, 6zellikle bazi konumlarda “erkekler”i tercih
ettigini, bu konumlara kadin isgéren alma durumunda, hamilelik/dogum/gocuk
bakimi gibi nedenlerin igsgucu kaybina sebep olabilecegini ifade etmigti. Bu
yuzden, yonetici, “iste yukseltmede kadin/erkek ayrimina gitmeyecegini”
soylerken, cok inandirici gdziikkmemektedir. ise eleman almada erkekleri
tercin ettigini soyledigi bazi konumlar igin, yine erkek elemanlarin

yukseltilmesinin tercih edilecegdi agiktir.

Ana firmada kadinin ¢alistirilabilecegdi birimlerin ve islerin daha sinirh
tutulmasi ve bu konuda daha kati bir tavir izlenmesine karsin, yan firmada
hem daha ¢ok kadin ¢alisan bulunmakta, hem de kadinlara daha az sinirlama
getirilmektedir. Fakat yan firmada ¢alisan kadinlar, ikincil iggucu piyasasinda

dusuk Ucretle gcalistiriimaktadirlar.

Yoneticilerin Verimlilik Artiran isgoren iliskileri Konusundaki Gériisleri

Yoéneticilere “isgorenler arasindaki hangi tur is iligkilerinin (rekabetci,

< "

dayanigmaci, vb.) verimliligi artirdig1” ve “bunun, c¢alisanlarin cinsiyetine gore
farklihk gosterip géstermedigi” sorulmustur. Yoneticilerin besi (UYE1, AYE1,
AYE2, AYE3, AYK1) dayanismaci is iligkilerinin verimliligi artirdigini
distnmektedir. UYE1 ve AYE1, bunun vyani sira Kisilerin rekabetci
tutumlarinin da torpulenmemesi gerektigini belirtmiglerdir. UYE1, “rekabetin,
kisilerin daha aktif ve daha sorgulayici olmalarini sagladigi; AYE1 ise,
‘rekabetin, kigileri motive ettigi” yoninde dustncelerini ifade etmiglerdir.

UYE1, bu konuyla ilgili disiincesini séyle belirtmistir:

... rekabet kigiler arasinda ister istemez olacaktir. Béliimler arasinda
rekabet, daha iyiye gitme en az hata yapma amacgliysa anlamli olur.
Yani rekabete izin vermek ama bir élgiide kontrol altinda tutabilmek
gerekiyor. (UYE1) (Ust Diizey Yonetici)
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AYE2 ise, bunun tersine, calisanlari arasinda kisisel rekabeti azaltmaya

yonelik galisma tarzindan sdyle bahsediyor:

Ekipler halinde dayanigmaci bir c¢alisma iligkisi yuritiyoruz.
Rekabetin isin icine ¢ok girmemesi icin ekiplerde calisanlarin
sayillarini ¢ok tutuyorum. Bu sayede kisisel olarak sivrilen, 6ne
cikan bir kimsenin olma ihtimalini disiiriiyorum. Kisisel basaridan
¢ok grup basarilarinin ortaya ¢ikmasina c¢abaliyorum. Ben de
basarisini takdir ettigim birine karsi davraniglarimi dl¢iili tutuyorum
ki, diger elemanlarim kendilerini olaydan ¢ekmesinler. Kisisel basari
ve onay, diger insanlarin motivasyonunu kiriyor. (AYE2) (AR-GE
Mudiuirii)

Yalniz YAYK1, dayanigsmaci ve rekabetci iliskilerden hangisinin verimliligi
artiracaginin, Kisilik 6zelliklerine gore degisecegini belirtmigtir ve her ikisinin

de farkl kisilerde faydali olabilecegini ifade etmistir.

Yoneticilerden vyalniz AYK1, so6zkonusu c¢alisma iligkilerinin
cinsiyetlere gore farkhlastigini ileri sirmagstir. AYK1, dusincesini su sekilde

ifade etmigtir:

Kadinlari daha rekabetgi buluyorum. Bu kisisel 6zelliklere bagh bir
durum olmakla beraber, is yasaminin kadinlar i¢in daha zor

olmasina dayaniyor bence. (AYK1) (Satinalma Miidiirii)

Yoneticilerin verimiligi artiran isgoren iligkileri ile ilgili gorUgleri ana ve
yan firma temelinde farkhliklasmamaktadir. Her iki firma yoneticilerinin
dusunceleri “dayanigsmaci iligkiler” Gzerine yogunlagsmistir. Kadinlarin
“rekabetci” olarak degerlendirilen davraniglari, bir dnceki soruyla iligkili olarak
tartisildigi gibi, kadinlardan “kendilerini kanitlama ¢abasinin” beklenmesi ile
iligkili olabilir. Bu gabayi gostermeyen kadinlarin, yukselme olanaklarindan
diglandigi kosullarda, kendilerini gosterme cabalari “rekabetci” bir gorunim

aliyor olabiliyor.
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Yoneticilerin Ust-Ast iliskilerinin Verimlik Uzerindeki Rolii

Konusundaki Gorusleri

Yoneticilere “Ust-ast iligkilerinin verimlilik Gzerinde ne tir bir etkisi
oldugu” sorulmustur. Bu konuyla ilgili yoneticilerin birkaginin dusuncesi

soyledir:

iki tarafin birbirine yaklagimi verimliligi kesinlikle etkiliyor.
Calisanlarima miidahale etmeden yakin olmak, onlara bir agabey
gibi davranmak ama mesafeyi de hissettirmek, asla yalniz
birakmamak, her problemde onlarla olabilmek, hatta onlarin 6niinde
olup bazi seyleri onlarin yerine goégiisleyebilmek gibi
yaklagimlarimin, c¢aliganlarimin ve benim verimliligimi artirdigini
duginiyorum. Aksi yaklagimlarda hemen motivasyon kaybini

hissediyorsunuz. (UYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Ast listiine her seyden 6nce giivenmeli ve ona deger vermelidir. Bu

sayede, isini giivenle yapar ve verimliligi artar. (A) (Uretim Midiirii)

yonlendiremez ve performansi diiger. Ben dahil herkes bdyledir. Bu
yiizden her zaman c¢alisanlarima kiiguk elestirilerle yaklagirim, asla
onlari incitmem. (AYE2) (AR-GE Miidurii)

istenilen iligki olmazsa verimlilik diye bir sey olmaz. Galiganin
motivasyonu kirilir ve firmaya katki saglamaz. (YAYK1)(insan

Kaynaklari Mudiirii)

Tum yoneticilerin, “Gst-ast iligkilerinin verimlilik Gzerinde etkili oldugu
yonunde ortak bir dusinceye sahip olduklari gérulmustur. Yoneticilerin tima,
iyi yurGattlen iligkilerin her iki tarafin da verimliligini artirarak isteki verimliligi
yukselttigini, aksi durumda her iki tarafta motivasyon kaybinin hissedildigini ve
isteki verimliligin dustugunu ifade etmiglerdir. Gorusler, ana ve yan firma

temelinde farkhlik gostermemektedir.

Yoneticilerin Verimliligi Artiran Etmenler Konusundaki Dusluinceleri

Yoéneticilere “isteki verimliligi etkileyen etmenler (bilgi, beceri,
kadin/erkek olma, teknoloji, igin niteligi-kolayligi ya da zorlugu vb.) ile ilgili
distinceleri” sorulmustur. Yéneticilerden UYE1, AYE3 ve YAYKA1, bilgi, beceri
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ve Kigilik dzelliklerinin isteki verimlilik Uzerinde buyuk etkisi oldugunu ifade
etmislerdir. Onlara goére, yaptigi “isle ilgili bilgi ve becerisi olan” kisi daha az
hata yapar ve isini gelistirebilir. Bunun yaninda, “caliskan” ve “disiplinli” olma,

“titiz” olma gibi “kisilik 0zellikleri” igteki verimliligin artmasini saglamaktadir.

Yoneticilerden UYE1 ve AYE3, kadin veya erkek olmanin isteki
verimliligi etkileyecegini ifade etmislerdir. UYE1, Uretim sektériinde calisan bir
firmada 6zellikle bazi bélimlerde erkek eleman cgalistirmanin, isteki verimliligi
artiracagini dagunduagunu belirtmigtir. AYE3 ise, kadinlarin dogum, g¢ocuk
bakma gibi nedenlerden dolayi isteki verimliliklerinin olumsuz etkilenecegini

dlisinmektedir.

Yoneticilerin tumu, “teknoloji’nin, isteki verimlilik Uzerine ¢ok olumlu
etkilerinin oldugunu belirtmiglerdir. Yonetici goruslerinde, isin “isgiden
bagdimsiz yapilmasi” ve “is¢i maliyetinin dusurulmesi” gibi iki faktorin one
ciktigr gorilmektedir. Yoneticilerden birkaginin teknolojinin verimlilik Gzerinde

etkisi Uzerine dusunceleri soyledir:

Makineler belki hala 20 yil 6ncesinin mantigiyla ¢alisiyorlar ama
daha hizlilar, daha az hata yapiyorlar. Bugiin bilgisayarh sistemlerin
islem hizlarinin artmasi liretimimizi artirdi. Verimlilik de su esastir:
Ne kadar is¢iden bagimsizsaniz o kadar verimli olursunuz. Bir
makine belli bir isi belli bir siirede yapar. Bu 1 sn daha uzamaz.
Makinelerde bir iyilestirme yaparsaniz bu is siiresini kisaltabilirsiniz
de. Tabii makinelerin de siirekli bakimi, arizasi vb. s6z konusu.
(OYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Teknoloji sayesinde isin bir béliimiini makineye yaptirirsiniz,
eleman sayisindan dusersiniz. Bdylelikle lcretten, sosyal
guvenceden diigersiniz. Makine alinmadan mutlaka bir fizibilite
calismasi yapariz. Makine ka¢ elemanin yerine gegiyor, maliyeti ne
kadar, lic eleman bu miktan ne kadar siirede karsilar; 6 ayda ise, 6
ayda makine kendini amorti ediyor mu bunlara bakariz. Sonugta
insan esiyle, ailesiyle sorunu yasayabilir, dalginlik yapabilir, vida
atmayi, uriin etiketlemeyi, kontrolii unutabilir ama makinede bu s6z
konusu degildir. (AYE1) (Uretim Miidiirii)

Bir insanin 6-7 ayda yapacagini, teknoloji sayesinde 6 saatte
yapiyoruz. is siiresini kisaltiyoruz, verimliligi artiriyoruz. (AYE2)
(AR-GE Miiduri)
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Yukarida da deginildigi gibi, burada iki 6ge 6ne cikmaktadir. Birincisi isgi
istihdaminin getirdigi sorumluluktan kurtulmaktir. Bu ayni zamanda, insanlarla
calismanin, insan iligkilerinin getirdigi ve yoneticiler igin bir zaman “yonetme”
problemi demek olan bir konudan kurtulunmasi demektir. ikincisi ise, is¢i
calistirmanin getirdigi tazminat, is kaybi, vb. maliyet unsurlarindan
kurtulmaktir. Aslinda esnek calistirma her ikisinin de “en az”a indiriimesini

amagclayan bir uygulamadir.

Ote yandan UYE1 ileri teknolojinin kullanimina farkli bir yorum

getirmigtir:

Biz yiiksek teknolojiyle caligmiyoruz, clinkiu ileri teknoloji ¢ok
kullanigh degil. Robotlarin g¢alismasi durumunda isgiden
bagimsizlasirsiniz ama en ufak ariza durumunda isi iyi bilen
teknisyenlere ihtiyag duyarsiniz. Aksakligin giderilememesi
durumunda iiretiminiz durur, zorluklarla karsilasirsiniz. (UYE1)(Ust

Diizey Yonetici)

Yoéneticinin bu yorumu, Sennetin (2005) anlatti§i, ekmek fabrikasinda
makinelerin arizalanmasi karsisinda caresiz kalan isggileri hatirlatmaktadir.
isciler makine kullanmadan ekmek yapamaktadirlar.Ciinki, ekmek fabrikasina
girip, sadece o makineleri kullanmayi 6grenmis olan niteliksiz, dusuk Ucretli,
gegici iscilerdir. Makine bozuldugunda Uretime makinesiz devam
edememekte, tamir edecek teknisyenlerin gelmesini beklemektedirler. Bu
arastirmaya katilan yoneticiler, ileri teknolojinin avantajlarini belirtip “insansiz
uretim”in verimliliginden soz ediyor olsalar da, UYE1, eninde sonunda teknik

bilgi-beceriye sahip bir teknisyene ihtiya¢ duyacagini kestirebilmektedir.

Yoneticilerden ikisi UYE1, AYET1, isin kolay veya zor olugsunun isteki
verimliligi  etkileyecegini ifade etmiglerdir. Yoneticilerin bununla ilgili

aciklamalar1 soyledir:

Zor olan bir ise verilen emek ve para daha fazladir. Ulagilacak nokta
ayni, ama siire¢ yorucu. Bu bakimdan isin kolay ya da zor olmasi
onemlidir. igin zor olmasi, isgorenin caligma siiresini uzatir,

verimliligi diigiiriir. (OYE1)(Ust Diizey Yénetici)

Verimliligi nasil degerlendiriyoruz, 10 saatlik isi 11 saatte yaparsam

verimliligim %90’a diiser, 10 saatte yaparsam %100 diir. Is
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gercekten kolaysa kafa kanstiracak bir tarafi yoksa seri sekilde
yapilir, acaba yanlis mi yaptim diye diisiiniir yada tekrar kontrol
edeyim dersen siireden kaybedersin. (AYE1)(Uretim Midiirii)

AYE2, AYK1 ve YAYK1, “igin kolayhgl ya da zorlugu’nun isteki verimlilik

uzerine bir etkisi olmadigini belirtmislerdir:

isin niteligine uygun eleman alirsaniz sorun yasanmaz. Aldig
egitime uygun bir pozisyon vermeli ona gore gorevlendirmelisiniz.
Kisiyi yapabilecegi, yaparken sikintiya girmeyecegi bir iste
gorevlendiriyorum boylece isten kopmuyor. Kisiyi egitimi ile ilgili bir
alana yénlendiriyorum. (AYE2) (AR-GE Miidiirii)

Zor bir is i¢in dogru adimlar verdiyseniz verimli olur. Kolay is bile
olsa dogru adimlar vermediyseniz, tanimlayamadiysaniz, kolay
dediginiz is de olmaz, verimlilik de. (YAYK1) (insan Kaynaklan
Mudiirii)

AYKH1, isin kolay ya da zor olmasinin isteki verimliligi etkilememesinin
nedenini, “isin zor ya da kolay olmasinin kisiden kisiye degismesi” olarak ifade
etmis ve asil onemli olanin “dogru kisiyi dogru yere secebilmek” oldugunu,
AYEZ2'nin aciklamasina benzer bir sekilde dile getirmistir. Bunun yaninda
AYK1, isteki verimliligin ise gore degisecedini ileri surmustir. Ona gore, is
sevilerek yapiliyorsa verimlilik artar. is sevilmeden yapiliyorsa calisan kadin
da erkek de olsa verimlilik artmaz. AYE3 ise, “isin zorlugu”nun degil disaridan

gelen bazi olumsuzluklarin igteki verimliligi kotu etkileyecegini belirtmistir.

Goruldugu gibi asil sorun, ig surecinin insana uygun olarak
olusturulmasinda dugumlenmektedir. Teknoloji ve diger etkenler, maliyeti
azaltsa da kalici ¢6zim getirmemektedir. Insana ragmen dretim mimkin

olamamaktadir.

Yoneticilerin Farkh Kadrolarda Galisanlari Verimli Kilan Ozellikler

Uzerine Gorisleri

Yoéneticilere “farkl kadrolarda c¢alisanlarin (ara yonetici, uzman kadro,
teknik kadro, fiilen Uretimde ¢alisanlar, hizmette ¢alisanlar), verimli olabilmesi
icin hangi Ozelliklere sahip olmasi gerektigi” sorusu yoneltiimigtir. Ara

yoneticinin verimli olabilmesi igin sahip olmasi gereken o&zellikler ile ilgili
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gorusulen yoneticilerin kendi is deneyimleri Uzerinden sonuca gitmeye egilimli
olduklari gézlemlenmistir. Yoneticiler, ara yonetici kadrosu igin sirasiyla “bilgi”,
“kigisel yetenekler” ve “tecrube’nin verimliligi saglayacak ozellikler oldugunu

belirtmiglerdir.

UYE1 ve YAYK1, “bilgi”, “kisisel yetenekler” ve “tecribe’yi; AYE1 ve AYES,
“bilgi” ve “kisisel yetenekler’i; AYK1, “kisisel yetenek” ve “tecriibe’yi; AYEZ2 ise
yalniz “tecribe”yi ara yoneticilerin verimli olmasini saglayan ozellikler olarak
gorduklerini belirtmiglerdir.  Kisisel yetenekler olarak kisa zamanda dogru
karar verebilme (UYE1), iyi iletisim kurabilme (AYE3), liderlik (YAYK1),

yoneticiler tarafindan dile getirilmigtir.

‘Uzman kadro’nun verimli olabilmesi igin sahip olmasi gereken

= 113 = “®

Ozellikler olarak, sirasiyla “bilgi”, “beceri”, “kisisel Ozellikler® ve “tecrube”
Uzerinde durulmustur. UYE1, “bilgi ve biraz beceri’nin; AYE1, ‘“yalniz
bilgi’nin; AYEZ2, “yalniz tecribe’nin; AYK1, “bilgi, beceri ve kisisel

Ozellikler’in  uzman kadronun verimliligini sagladigini disunmektedirler.

“Teknik kadro’nun verimli olabilmesi igin sahip olmasi gereken
Ozellikler olarak, tim yoneticilerin “bilgi ve beceri’yi sOyleyerek, ortak bir fikir
sergiledikleri gortulmagstur. “Kisisel ozellikler” ve “tecribe” Uzerinde
durulmustur. AYES3, “bilgi ve beceri’nin yaninda “tecriibe’nin; AYK1 ise “kisisel
Ozellikler’in teknik kadronun verimiliginin artiriimasinda etkili olduklarini
belirtmiglerdir. Ayrica AYE1, “teknik kadro” i¢in igbasinda verilecek nitelikli bir

egitimin onlarin gelecekteki verimliliklerini artiracagini ifade etmigtir.

Uretimde fillen “diiz isGi” olarak calisanlarin verimli olabilmeleri icin
sadece AY3, “Ust-ast iligkileri’nin Onemine dikkat c¢ekerken, diger tum
yoneticiler “beceri’nin gerekliligini belirtmislerdir. AYEZ2, bu konumda
calisanlarin tecrubeli olmalarinin bir 6nemi olmadigini, bu kisilerin yaptiklari
islerin, bir ay gibi kisa surede kazanilacak tecrubeyle yapilabilecegini dile
getirmis ve sadece “becerili” olmanin duz iscilerin verimliligini artirabilecegini
ifade etmistir. AYE2, Uretimde fiilen galigan fakat vasifli is¢i olarak gorulen
operatdr, postabasi, montaj bantinin her bdolimunde c¢alisabilen (joker
eleman) elemanlari, “duz isciler’den ayri degerlendirerek, bu kigilerin verimli

olabilmeleri icin tecribenin ve yetigtirmenin dneminin altini gizmigtir.



137

Tuam vyodneticiler, benzer sekilde hizmet kadrosunda c¢alisanlarin
verimli olabilmeleri igin beceri sahibi olmalarinin yeterli olacagini belirtmigtir.
AYE2 ve AYKA1, verimlilik ile iligkili olarak siralanan ozelliklerin disinda,
“Ucret’in tim kadrolarda galiganlarin verimliligini etkileceg@ini vurgulamiglardir.

AYEZ2, bununla ilgili olarak dusuncesini su sekilde dile getirmigtir:

is hayatinda gergekgi olmak lazim, ne kadar idealist olursaniz olun,
para herkes igin 6nemlidir. Sonugta alinan licret verimliligi etkiler.
Yuksek licret ve odiillendirme motivasyonu artirir. (AYE2) (AR-GE
Mudiirii)

Ayrica AYK1, Ucretin yani sira calisma ortaminin, tum konumlarda

¢alisanlarin verimli olmalarinda énemli oldugunun altini gizmistir.

ise eleman alimi sirasinda, verimlilik igin belirtilen tim 6zelliklerin
(“bilgi”, “kisisel yetenek” ve “tecribe”), adaylarda bulunmasi ideal bir
durumdur. Farkh kadrolara eleman alinirken, verimlilik igin aranilan
Ozelliklerden tamamina degil birkagina énem verildigi, yonetici goruslerinden
anlasilmaktadir. Ana firma yodneticilerinin, “ara yonetici kadrosu” igin ise
eleman aliminda aradiklari 6zellikler ile verimlilikleri icin istedikleri 6zelliklerin
“orgun egitimle kazanilan bilgi” temelinde kesistigi gorulmektedir. Yan firma
yoneticisinin (YAYK1) ise, “ara yOneticilerin” ise eleman aliminda belirttigi
Ozellikler olan “liderlik”, “iletisim becerisi” ve “tecrube’nin, verimlilik igin
aranildigi belirtilen 6zelliklerle ortistugu goérilmektedir. Uzman ve teknik
kadro icin, her iki firmada da ise alinirken istenilen “tecriibe” ve “pratik bilgi”,
verimlilik icin de belirtilen ozellikler arasindadir. Fiilen Uretimde “duz isgi”
olarak calisan ve hizmette calisanlarin ise alinmalarinda istenilen “beceri”,
yine her iki firma ydneticilerinin verimlilik icin siraladiklari &6zelliklerle
kesismektedir. Yoneticilerin “farkli kadrolara ise eleman almada aradiklari
Ozellikler” ile burada farkh kadrolar icin belirtilen “verimliligi artiran ozellikler’in

blyuk dl¢ude ortustugu gorulmektedir.

isgorenlerin Verimlilik Artiran is iligkileri Konusundaki Goriisleri

Ana firmada gériisme yapilan isgoérenlerden verimliligi etkileyen is

iligkilerini, “rekabetci” ve “dayanismaci” ig iligkileri temelinde ¢ozimlemeleri
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istenmistir. Neo-liberal politikalarin isleme dinamiklerinden biri olan “rekabet”
iceren is iligkilerini higbir isgorenin “verimliligi artiran is iliskisi” olarak ifade
etmemesi ilgi ¢ekicidir. Esnek Uretim orgutlenmelerinde, surekli degisen is
becerilerine sahip olma kuresel Olcekte rekabet edebilmek igin 6nem
kazanmaktadir. insan sermayesine yatirim amagl yapilan tiim etkinliklerde de
‘rekabet’e siklikla vurgu vyapilmaktadir. Oysa isgoérenlerle yapilan
gorusmelerde, tim isgorenler farkli birimlerde calismalarina ragmen rekabetin
ekip/takim calismasinin dogasina ters oldugundan kabul g6rmedigi,
paylasimci/dayanismaci is iligkilerini, yoneticilerinin de tercih ettiklerini ve
desteklediklerini belirtmislerdir. Bu ortak disiince, IE2(tk) tarafindan su
sekilde aciklanmistir:

Dayanigmanin olmasi, takim halinde galigilmasi ¢ok farkli oluyor tabii.
Bence rekabet, ekip icin iyi degil. Belki firmalar arasi rekabetin olmasi
verimlidir, degilse kisisel olarak anlamh degil. Ciinkii, herkesin kisisel

olarak degerlendirilme kriterleri farklidir, yetenekleri farkhdir. (IE2(tk))

Yan firmada c¢alisan isgoérenlerin bu konudaki dustnceleri
farklilasmaktadir. YIE1(uk) ve YiK1(ni), “rekabetin verimliligi artirdigini”

savunmuslardir. YIE1(uk)'in bu konudaki agiklamalari ¢ok garpicidir:

Rekabet kesinlikle verimliligi daha ¢ok artirir. Rekabeti elemanlarim
arasinda uyguluyorum. Ayni seviyede elemanlarimi, yani ¢ikardiklari
irin sayilani yakin olanlan, yan yana oturtuyorum. Biz de sayi
hesabidir. Biri 100 c¢ikardiginda, digeri 110 c¢ikarmaya calisiyor,

boylelikle triin sayilarini artirmaya calisiyorlar.
[Ama yine de ayni uicreti aliyorlar, degil mi?]

Eger burada calisiyorlarsa, 6nce bunu hak etmeleri gerekiyor. Ben de
her ay ayni iicreti aiyorum ama araliksiz 72 saat galistigim zamanlar
oluyor. Ucretimde bir fark olmuyor. Bunun igin ayni 6zveriyi onlardan
da bekliyorum. (YiE1(uk))

Diger isgérenler (YIE2(tk), YIE3(ni) ve YIE4(hi)), “dayanisma temelli i
iligkileri’nin,  “ortak ¢alisma guglerini  ve  verimliliklerini  artirdigini”
distnduklerini ifade etmislerdir. YIE3(ni), bu dlslincesini séyle ifade

etmektedir:
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Biz bir zincirin halkalan gibiyiz. is bir yerden baslar, iiriin par¢a parga
geligsir. Burada herkes birbirinin isini de sahiplenir. Birisi ise
gelemediginde eger stoku varsa devam edilir, yetmezse ya da yoksa

ona en yakin isi yapan kisi yerine geger. (YIE3(ni))

isgérenlerin verimliligi artiran is iliskileri konusundaki goriisleri genel
olarak, “dayanismaci iligkiler’in “rekabetgi iligkiler’e gore verimliligi artirmada
daha etkili oldugu Uzerindedir. Bu konuda, yonetici ve isgdren goérusleri
benzesmektedir. “Rekabetci” iligkileri savunan isgorenlerin, yan firmada
yonetsel konumlarda calismalari ve filen Uretimde c¢alisanlarin
verimliliklerinden birebir sorumlu olmalari g6z 6nune alindiginda, yan firmada
verimliligi artirici uygulamalara ana firmadakinden daha fazla yer verildigi

sonucuna varilabilir.

isteki Verimliligin isgdren ve Yéneticilere Bagli Olma Durumuna iligkin

isgoéren Goérisleri

Gorusme yapilan ana firmada c¢alisan isgérenlerden, “verimliliklerinin
kendilerine ve yoOneticilere baglh olup olmadiklari’ni degerlendirmeleri
istenmistir. Bu konudaki gorislerin farklilastigi gériilmektedir. IE1(uk), IK1(uk)
ve IK3(di) verimliliklerini her ikisiyle de iligkili gormuglerdir. IE1(uk) ve
IK1(uk)'in konuyla ilgili yorumlari séyledir:

ikisine de ¢ok bagll. Ydneticilerin aldiklari kararlar gok 6énemli.
Yonetici, proje su zamanda bitecek dediginde, sinirli zaman benim
verimliligimi olumsuz etkiliyor. Verimliligim bana da bagh. Planl,

sistemli galisirsam daha verimli olurum. (iE1(uk))

Her ikisine de bagh verimliligim. Bana soyle bagl ... bir kere yaptigim
isi sevmem lazim. Cinki yaptigim isi sevdigim zaman daha fazla
katmak istiyorum. O da dogal olarak isteki verimliligimi artiriyor.
Yoneticinin de, bir isi dogru ve iyi yaptiginizda sizden memnun

oldugunu géstermesi, sizi desteklemesi, sizi ise giidiiler. (iK1(uk))

iIK2(tk) ve IE4(di) verimliliklerini yéneticilere baglamaktadirlar. Bu
isgorenler “yoneticilerin olumlu davraniglarinin, kendilerini ise motive

edecegini ve verimliliklerinin artmasina neden olacagini” dusunmektedirler.
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IE2(tk) ise verimliligini sadece kendisiyle iligkilendirmektedir:

Verimliligim planlamaya, sonuca yonelik ¢alismama bagh tabii. Proje
ne kadar siirede yapilir, planlarim ve adim adim projenin durumunu
tablolarim. Kendi agimdan verimliligimin, yoneticilere bagl oldugunu
disiinmiiyorum. Ciinkii ben igse gore kendimi yoénlendiririm. Cok
yoneticiyle galistim, onlar iyi gézlemledim. Yonetici bir kere sorun
istemez, is sorunsuz halledilecektir. Ben yaptigim islerde genelde

sonuca bakarim. Bdyle daha verimli olurum. (IE2(tk))

Gériisme yapilan yan firmada calisan isgdrenlerden YIE1(uk),
YIiE3(ni) ve YiE4(hi), verimliliklerini hem kendileri hem de vyoneticilerle
iligkilendirmislerdir. Bu isgorenlere gore, “yoneticilerin huzurlu, bariggil bir
ortam vyaratmasi, kendilerine kargi 6zenli tavirlari” verimliliklerini olumlu
etkileyecektir, diger yandan “kendilerinin 6zverili ve daha ¢ok ¢alismalarinin”
da verimliliklerini artiracagini  distinmektedirler.  YIE2(tk), “verimliliginin
kendisine bagl oldugunu” ifade etmistir. Ona gore “disiplinli galisma, kendini
isine adayarak galisma” verimlili§ini mutlaka artiracaktir. Postabagi YiK1(ni)
ise verimliligini sadece yodneticilerle ilgili bulmakta ve su ilging agiklamayi

yapmaktadir:

Tabii ki yoneticilere daha ¢ok bagli. Yoneticilerin istekleri bazi seyleri
iyilestiriyor(!) Mesela bantin basinda kronometre tutuyorlar, “Sen
dakikada su kadar kablo yapabilirsin diyorlar. Senin el hizina goére
olgiin bu diyorlar”. ispath caligildigi igin elemanlar da o seyri

vermeye calisiyorlar. (YiK1(ni))

Ana firma uzman kadro calisanlarindan IE1(uk) ve IK1(uk),
verimliliklerini hem kendileri hem de ydneticileriyle iligkili gérmuglerdir. Teknik
kadroda calisan iK2(tk), verimliligini, yalnizca ydneticilere baglarken, IE2(tk)
kendisiyle iliskilendirmektedir. Diiz is¢i olarak calisanlar arasindan iK3(di),
verimliligini hem kendi hem de yoneticileriyle iliskili gorirken, IE4(di) yalnizca
kendisiyle iligkili gdrmektedir. Yanitlari farklilasan, ayni kadrolarda ¢alisan bu
isgorenlerin, benzer igleri yaptiklari géz onune alindiginda, bu Kkisilerin

T oy

verimliligi “igin bir 6zelligi” olarak degerlendirmedikleri anlagiimaktadir.

Diger yandan yan firmada da, bu konu ile ilgili yapilan aciklamalari, ig

yapisina ya da bulunan kadroya gore degderlendirmek mimkuin olmamaktadir.
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Genel olarak verimliligi kendisi ile ilgili gorenlerin belirttikleri temel nokta “isin
gerektigi gibi yapilmasi konusunda sorumlu, disiplinli ve c¢aligkan olma”dir.
Verimliliklerini, yonetici ile ilgili gorenler ise, “yoneticilerin baris¢il, huzurlu bir
ortam olusturulmasinda ve bu turlu iligkilerin kurulmasindaki” rollerinden s6z

etmektedirler.

Kadin ve Erkek iggérenlerin Verimlilikleri ile ilgili isgéren Gériigleri

Ana firmada gériisme yapilan isgérenlerden coguniugu (IE1(uk),
IK1(uk), IE3(ni), IE4(di), iIK4(hi) ve IE5(hi)), “kadin ve erkek isgérenler
arasinda bir verimlilik farki” olmadigini disiinmektedirler. isgdrenlerin timd,
“yoneticilerinin kadin ve erkek ¢alisanlara farkli davrandiklarina, bu konuda bir
fark gozettiklerine iliskin herhangi bir gozlemlerinin olmadigini” sdylemistir.
isgérenlerin verdikleri cevaplarda, kendi Uretim birimlerindeki calisma
kosullarini ve yénetici davraniglarini temel aldiklari gérilmektedir. IK2(tk)'nin

su sozleri bu ¢gikarimi dogrulamaktadir:

Yonetici hiimanistse, bayana ya da erkege davranigi farkli olmuyor.
Bizim yoneticimiz bay/bayan ayrimi gézetmiyor. Ama bu ydneticinin

bakis agisina gére degisiyor. Ayrim yapanlar da oluyor. (IK2(tk))

‘Kadin ve erkek isgorenler arasinda bir verimlilik farki olmadigin’”
distinen isgdérenlerden bazilari (IK1(uk), IE3(ni) ve iE4(di)), “verimliligin, kisilik
ozellikleri temelinde degerlendirilmesi gerektigini” savunmusglardir. Verimliligin
erkeklere 6zgu bir kavram olarak dusunulmesine ve oyle degerlendiriimesine
karsi ¢ikmislardir (IK1(uk) ve IE3(ni)). IK3(di) ise, “yapilan iglerin niteligine
gore kadin veya erkegin daha verimli olabilecegini” disundigunu ifade

etmigtir.

IE2(tk), “yéneticilerinin kadin ve erkek calisanlar arasinda bir
verimlilik farki gozettiklerini” hi¢ gdzlemlemedigini ifade ederken, diger yandan
su soOzleriyle kadin galisanlarin verimli ¢alisma gayretliligi icinde olduklarini
ima ederek, yoneticilerin, kadin ¢aligsanlari dusuk Ucretle ¢calistirmalarini soyle

elestiriyor:
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... yillardir izledigime gore kadinlar isine daha bagh. Daha az paraya
calisabiliyorlar. Maalesef bu, lretimde ¢alisan kadin i¢in de, uzman
olarak galisan kadin igin de gegerli. isveren zaten bunu istiyor
(IE2(tk))

IE2(tk)'nin asagidaki ifadesi, kadinlarin, ataerkil kiiltir temelinde sekillenen
“kadin igleri’nde ¢alismalari durumunda “daha verimli” olacagini disundugunu

gOsteriyor.

Bence kadin i¢cin miihendis olmak biraz zor gibi. Teknik anlamda.

Finans gibi konular, kadinlar igin daha kolay oluyor. (iIE2(tk))

Yan firmada gérisme yapilan isgorenlerden YIE1(uk) ve YIE2(tk)'nin

de benzer bir diglince temelinde soruyu yorumladiklari gértulmektedir:

Bayan ve erkek elemanlarim farklh isleri yaptiklar igin bir kiyaslama
yapamam. Mesela erkekler bayanlarin yaptiklari igi yapsalar ne olur
diye duslinliyorum, yapamazlar. Bayanlar gergekten el hassasiyeti
isteyen isler yapiyorlar. Ben ise alirken 6nce bayanlarin ellerine

bakiyorum, kiigiik mii, kibar mi diye. (YiE1(uk))

Kabloyu bantlama isini bayanlar daha kolay yapiyorlar. Dantel, 6rgii
yaptiklari igin elleri daha yatkin oluyor ve daha kolay
kavrayabiliyorlar. Ama erkekler de makine konusunda daha iyiler.
(YIE2(tk))

Bu isgoérenlerin ifadeleri, “kadin ve erkek emeginin” belli islere 6zgu

olarak degerlendirildigini gostermekle kalmayip, “kadin isi” ve “erkek isi”
ayriminin  bu firmada c¢ok belirgin orgut kualtird iginde yer aldigini
gOstermektedir. Yonetici ve isgorenler, bu ayrimi, alt hiyerarsik konumlardaki
isler icin kadin ve erkek arasindaki fiziksel/bedensel farklilagsmalara
dayandirmaktadirlar. Yoneticilik veya uzman ve teknik kadrolar igin daha ¢ok

toplumsal cinsiyet rolleriyle agiklamaktadirlar.

Verimliligi Artirdigi Diisiiniilen Etmenler Konusunda isgéren Goriisleri

Gorusme yapilan ana firmada calisan isgorenlerin verimliligi artirdigi
dusunulen etmenler (ileri teknoloji, egitim, beceri, ... vb.) ile ilgili dustnceleri,

en gok “ileri teknolojinin kullanimi” Gizerinde yogunlagmaktadir. Uretimde “ileri
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teknoloji kullanmanin verimliligi artirip artirmadigr” ile ilgili sorumu tim
isgorenler, “tabii ki artinir ...” diyerek yanitlamaya baslamislardir. Asagida
“ileri teknolojinin verimliligi nasil artirdigina” iliskin soruma verilen birkag

yanita yer verilmigtir:

. ileri teknolojiye sahip test odalarimiz sayesinde test siirelerini

kisaltabiliyoruz ve daha dogru sonuglar alabiliyoruz. (IE1(uk))

Uretimi kolaylastiriyor. Uretimin kolaylagsmasi demek, iiretimin hizh

gitmesi demek. Bu da fabrikanin daha gok kar etmesi demek. (IE3(ni))

Arastirmanin kuramsal gergevesi cizilirken, ileri teknolojinin isgucunu
daha vasifli hale getirdigi ya da giderek vasifsizlastirdigina iligkin tartigmalara
yer verilmistir. Buna gore “teknolojinin, bir kisim isglcund (uzman isgucu)
daha vasifli hale getirirken, digerlerini vasifsizlastirdigi dustincesi’ne siklikla
deginilmistir. isgéren IE2(tk) ve IK1(uk), ileri teknolojinin verimlilik tizerindeki
etkisine iliskin degerlendirmelerinde, teknolojinin isgucu Uzerindeki etkisine de
deginmiglerdir. Bu Kkisilerin cevaplarinda, alanyazindaki tartismalara paralel
sonuglara gittikleri gorilmektedir. Bu Kkisilerin, konuya iliskin kendi
deneyimlerini sinayarak getirdikleri yorumlar, bu anlamda “degerli” olmaktadir.
IK1(uk), ileri teknolojinin verimlilik ve isgiicti izerindeki etkisini,

Teknoloji kullanarak zamandan kazanirsiniz, hata oraniniz azalir.

Sonugta verim artar. Teknoloji bizim is yapma siirelerimizi de kisaltip,

verimliligimizi artiriyor. (IK1(uk))

biciminde ifade ederken, “teknolojiyi kendilerinin de verimliligini artiran bir
unsur” olarak gérdigine isaret etmektedir. iIK1(uk), AR-GE béliimiinde uzman
olarak calismaktadir. IE2(tk) ise, ileri teknolojinin, verimlilik ve isglcl

Uzerindeki etkisini, farkli bir bakis agisi ile yorumlamistir:

ileri teknolojiyle basta, zamandan tasarruf edilir. 10 kisinin yapacag
isi, ileri teknoloji kullanarak 3 kigiye yaptirirsiniz, boéylelikle igsgliclinu
azaltirsiniz. O da maliyeti duglriir. Bu igveren igin iyiyken, ig¢i icin
kotudir. Zaten teknoloji kullanimiyla c¢alisan iscgiler de, giderek

vasifsizlagiyor. Buna dogru gidiliyor yani ... (IE2(tk))

S6z konusu “vasifsizlasma’™nin  baska isgOrenlerce de gOzlenip

g6zlenmedigini anlamak Uzere, onlara ‘“islerinde kargilagtiklari sorunlar
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kargisindaki davraniglarini, karsilastiklari problemleri ¢gozmede egitimlerinden
ve becerilerinden vyararlanip yararlanmadiklar” soruldu. IE1(uk), soruyu
sorarken, kargilastiklari sorunlari ¢ozmede kullanabilecekleri aklima ilk gelen

etkenleri (egitim ve beceri) henlz siralarken, s6zumu keserek, “tecrube” diyor,

...karsilastigim sorunlari g6zmemde bana hep yardimi oldu. Degilse
simdiye kadar herhangi bir problemi gidermede, iiniversitede aldigim

egitimi hi¢ kullanmadim. (iE1(uk))

Diger isgorenler iK1(uk) ve iIK2(tk), “ilk olarak soruna kendilerinin miidahale
ettiklerini, ama genel olarak bilgi ve becerilerinin karsilastiklari sorunlari
¢ozmede yeterli oldugunu ancak kendilerinin yapamadiklari son noktada
bakim, teknik servis bdlimuindeki calisanlara basvurduklarini” belirtirlerken,
IE3(ni),

Uretimle ilgili bir sorunla karsilastigimizda vardiya amiri, Uretim
sorumlusu ve lretim midiriimiiz ilgilenir, hangisine ulasirsak ona
haber veririz. Cogunlukla kademe komuta zincirine bagh kalarak, ilk
olarak vardiya amirimizi bilgilendiririz. (...) Bilgisayarla ilgili yaganan
ufak tefek sorunlar gideriyoruz fakat sistem, program hatalarini
¢O6zemiyoruz. Bilgimiz yeterli olmuyor. Bu durumda bilgi iglem
linitesine gotiiriiyoruz ya da iiretimin gok aksayacagi bir durumda

oradan elemanlar geliyor.

diyerek, daha once vurgulanan bir “vasifsizlagtirma® 6rneginin tekrar altini

ciziyor.

IE1(uk), IE2(tk), IK1(uk) ve IK2(tk), simdiye kadar iste yaptiklarinin
(proje tasarlama, gelistirme, bilgisayar tabanh is yurtitme), firmada katildigi
seminerlerin, ileri teknolojiyi isinde kullanmasinda meslek gelisiminde c¢ok
blyuk faydasi oldugunu disunen isgorenlerdi. Bu isgorenlerin, “beyaz yaka”
olarak tanimlanan isglcu grubunda olmalarina dikkat edilmelidir. Tersine,
filen Uretimde ve hizmette calisanlarin ifadelerinde, “islerinin kendilerini
gelistirmeye, mesleki beceri ve bilgilerini artirmaya” yonelik bir is oldugu

vurgusu bulunmamaktadir.
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Son olarak, sorulan “iginizi sizden daha dusik bir egitim duzeyine
sahip bir kisi yapabilir mi? ” sorusuna, ana firmada uzman kadroda galisan
IE1(uk) ve IK1(uk),

Farkl bir alandan mezun olan kisi ... hayir, yapamaz. (IE1(uk))

Benim isim bir miihendislik bakis agisi, teknik altyapi gerektiriyor. Bu
yuzden, bizim alanla ilgili bir miihendislik fakiiltesinden mezun olan
kisi ancak yapabilir. (iK1(uk))

diyerek, “yaptiklari iste, alan bilgisine uygun bir egitim”in gerekliligini

vurgulamiglardir. Ayni firmada teknik kadroda calisan IE2(tk) nin,

Benden diisiik bir egitim diizeyinden mezun kisi ... hayir. Zaten boyle
biri tercih edilmez. Bu igi yapabilmeniz igin &ncelikle elektrik

teknisyenligi diplomaniz olmali. ... teknik bilgi gok énemli. (IE2(tk))

bicimindeki aciklamasi da IE1(uk) ve iIK1(uk)'in aciklamalariyla értiismektedir.
Bu kisiler ifadelerinde, “calistiklari iglerin yapilabilmesi igin iglere uygun bir
orgun egitimin alinmasi” zorunlulugunu belirterek, kendi mesleki konumlari
icin Insan Sermayesi Kurami gergevesinde bir gériisiin hakim oldugunu ortaya

cikarmaktadirlar.

Gorisme yapilan yan firma calisanlari da, “teknolojinin verimliligi

< "

artirdig1” konusunda ana firmada c¢aligan isgorenlerle ayni dusunceyi
paylasmaktadirlar. “Teknolojinin verimliligi nasil artirdigi konusunda” yine
digerlerine benzer olarak “bilgisayar kontrolli testlerle daha hizli ve dogru
sonuglar  elde ettiklerini, boylelikle verimliliklerini artirdiklarini”

belitmektedirler.

isgérenler, ortak olarak, “islerinde karsilagtiklari bir problemi
cozemedikleri durumda, once tecrlibeli arkadaslarina basvurduklarini,
cozlilememesi durumunda Ustlerine haber verdiklerini ifade etmiglerdir
(YIE1(uk), YIE2(tk) ve YIiK1(ni)). Bu konuda, YIE1(uk) ve YiK1(ni) su
aciklamalari yapmislardir:

. edindigimiz bilgilerle cihazlarda ¢ikan sorunlar ¢6zebiliyoruz.

Zaten cihaz alindigi zaman bununla ilgili bir teknik egitim veriliyor. Bu

egitimlerden edindigimiz bilgi ve beceriler yeterli oluyor. Bir de
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tecriibe tabii. Uzun siiredir bu iste galisiyorum ve bu yiizden, hangi

durumda ne yapilmasi gerekiyor biliyorum. (YiE1(uk))

Kiiciik sorunlarni zaten kendim halledebiliyorum, buna yetkim var.
Duruma gére yetkimi kullaniyorum Herhangi bir ¢6ziime
ulagamazsam, gecenin kagi olursa olsun, sefime danigiyorum. Céziim

igin ortak karar veriyoruz. (YiK1(ni))

Yan firmada c¢alisan isgorenlerin bu ifadelerinden, “karsilastiklari sorunlara
mudahale edebilme serbestesi’nin ana firmadakilerden daha fazla tanindigi
anlasiimaktadir. Bunun nedeni “sermaye yogun” Uretim yapan ana firmada
daha ileri bir teknolojinin kullaniimasi ve bu ylzden pahali makinelerden
olusmasi nedeniyle, bu araglarda olugabilecek sorunlarda yalniz nitelikli
isgucunun ya da bu konuda donanimli teknik-bakim ekibinin mudahalelerine
izin verilmesidir. Ansal (1995), calismasinda, ileri teknolojinin daha dusuk
vasifli isgucl tarafindan kullanilabilmesine ragmen, bu isgtucinin makineye
verebilecedi zarar dusunulerek, yuksek nitelikli isglcundn galistiriimasinin
tercih edilmesinden ve bundan dolay!r gergeklesen bir “vasifsizlastirma

sureci’nden s6z etmistir.

YIE1(uk), YIE2(tk), YiIK1(ni) ve YIE3(ni) “islerinin kendilerini mesleki
ve kisisel agidan gelistirdigini” diistindiiklerini belirtmislerdir. YIE2(tk), YiK1(ni)
ve YIiE3(ni), “sizden daha diisiik egitim diizeyine sahip bir kisi, isinizi yapabilir

mi?” soruma cevaplari ortak olmustur. Cevaplar sdyle olmustur:

Lise ya da universite mezunu olmasi ¢ok onemli degil, isi istemis
olmasi yeterli. Ciinkii ben sevdigim isi yapiyorum ve bu yiizden
basariliyim. isteyen her kisi bu isi yapabilir. Daha diisiik diizeyde bir
egitime sahip kisi de, farkh bir alan mezunu da yapabilir. (YIE2(tk))

Benim igimde, kisinin kendi kendini gelistirmesi, yetigtirmesi ¢ok
onemli. Benim igsim daha ¢ok bilgi, beceriye degil, pratige dayali. Bir
siire sonra tecriibe ediniyorsunuz zaten. O yiizden genel lise mezunu,
ortaokul mezunu da yapar. Farkli alandan biri de yapabilir igsimi. Zaten

benim de alanim degil. (YiK1(ni))
Mavi yakal c¢aligsanlarin yaptiklar islerin, “pratik bilgi” ve “tecribe”ye dayali
olmasi sebebiyle, alinan 6rgin egitimle degil, “iste verilen egitim’le iligkili

oldugu isgoren yanitlarinda ortaya konulmustur. Yan firmada teknik kadroda
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galisan YIE2(tk)'nin, “daha disiik diizeyde 6gretim alan birinin de isini
yapabilecegini” sdylemesi, “teknik bilgi-beceri ile dogrudan iliskili gorilen,
teknik ve meslek lise mezunlarinin tercih edildigi mesleki konumu” igin zithk
icermektedir. Bu durum, yan firmada yapilan iglerin ana firmada yapilan iglere
gore “Orgun egitim’le kazandirildid1 disunulen bilgi/beceri/niteliklerle daha az
iligkili oldugunun ve bu firmada islerin, “isbasi egitimi yoluyla 6grenilebilir

nitelikte oldugu”nun bir gostergesi olabilir.

Yaptiklari isin Gerektirdigi Vasiflarla ilgili Olarak Yéneticilerin Goriisleri

Gorusme yapilan yoneticilerin yaptiklari islerin gerektirdigi vasiflarla
ilgili aciklamalarinin farklilastigi gorilmektedir. Aslinda bu da son derece
dogaldir. Yoneticiler uretimin farkl alanlarda galismaktadirlar ve bu yuzden
islerinin gerektirdigi vasiflar farklilagsmaktadir. Yodneticilerin, kendi iglerinin
gerektirdigi vasiflar Uzerine vyaptiklari acgiklamalarda, yonettikleri Uretim
birimlerinin genel 0Ozellik ve igleyislerine uygun olanlari siraladiklari
gorilmektedir. Ornegin AYE1, basinda bulundugu dretim biriminde galigan
isgucu sayisi goz onune alindiginda gergekten bir yoneticinin sahip olmasi
gereken en 6nemli vasiflar olan isgorenleri organize etme ve guduleme gibi
Ozelliklerden s6z ederken, AR-GE bdlimu yodneticisi AYE2 sorgucu ve
takipcilik ozelliklerine vurgu yapmistir. Asagida yoneticilerin bu konu ile ilgili

aciklamalarina yer verilmistir:

Caliskan olmak gerekir, yonetici vasiflarina sahip olunmali; yani
altinizda caligsanlarin organizasyonunu en iyi bigcimde yapmali ve
onlan ise giidiileyebilmelisiniz. Uretimde her an bir sorunla
karsilasabilirsiniz. C6ziim getiremediginizde tiim lretim aksayabilir.
Bunun i¢in karsilasilacak bir soruna karsi sogukkanli davranabilmeli,
cesitli ¢coziim alternatifleri gelistirebilmeli ve bunu en kisa siirede
yapmalisiniz. Bu gibi vasiflara sahip olmak ¢ok o6nemlidir.
(AYE1)(Uretim Miidiirii)

Diizenli ¢galigmam gerekiyor, takip¢i ve sorgucu olmam gerekiyor.
Olaylara farkli gergeveden bakabilmeliyim. Zeki olmak 6nemli. Teknik

altyapimin da saglam olmasi gerekiyor. (AYE2) (AR-GE Miidiirii)
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AYES, isinin gerektirdigi vasiflardan bahsederken, aciklamasinda

calistigi alan ile ilgili bir egitimin kazandiracagi vasiflara da yer vermigtir:

Gunumizin degisen sartlarinda bir insan kaynaklari mudirinin bir
endiistri miihendisligi, bir igletme miihendisligi gibi bir bélimin
diplomasini almasi gerekiyor. (..) Yani bu tir bir egitimin
kazandiracag: vasiflara sahip olmali. (AYE3) (insan Kaynaklari
Mudiirii)

AYK1 ana firmada ara yonetici olarak calisan az sayida kadindan
biridir. AYK?'in isinin gerektirdigi vasiflar olarak siraladigi tertipli ve duzenli
olma gibi oOzelliklerin, genel olarak kadinlarin toplumsal cinsiyet rollerinin
urettigi  ozellikler olmasi dikkat cekicidir. Benzer sekilde YAYK1, isinin
gerektirdigi vasiflar arasinda ¢ogu zaman kadinlarla Ozdegtirilen “sabirli

olma”yi belirtmistir:

Aragtirmaci bir insan olmaniz gerekiyor. Surekli yenilikleri
aragtirmalisiniz ve kendinizi geligtirmelisiniz. Tertipli, duzenli bir
insan olmak gerekir. iste numune geldi, onaylandi mi iiretime girdi mi,
tiim bu agsamalan diizenli bir bicimde takip etmelisiniz. Yani takipg¢i bir
insan olmak gerekir. ... karar verme yeteneginizin olmasi gerekir, iyi
bir analiz yapabilmelisiniz. Sosyal bir insan olmaniz lazim. (AYK1)
(Satinalma Miidiiri)

iletisim yeteneginizin gelismis olmasi gerekir, sabirli ve pozitif olmak
gerekir. Bir de insanlarn kisa siurede taniyabilmek 6énemli, bunu
aslinda zamanla kazaniyorsunuz zamanla bir i¢ goriniz oluyor.
(YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Kadinlarin mavi veya beyaz yaka igler degil, pembe yakal iglere
(pink-collar jobs) alindid1 ya da yukseltildigi, isgucu piyasalarinda “kadinlarin
yaptiklari isler” ve “erkeklerin yaptiklari isler” bigciminde bir ayrimin yapildigi

bilinmektedir.

Yaptiklari igin Gerektirdigi Vasiflarla ilgili Olarak iggorenlerin Goriigleri

Isgérenlerden yalnizca IE1(uk) ve IE2(tk) yaptiklari islerin gerektirdigi
vasiflardan s6z ederken calistiklari alanlarla ilgili bir egitimin alinmis olmasina

yer vermislerdir. Her iki isgorenin de yaptiklar iglerin digerlerinden daha
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teknik, mesleki bilgi gerektiren igler oldugu bilinmektedir. Asagida bu

isgorenlerin yaptiklari agiklamalara yer verilmigtir:

Uzman kadroda yapilan igin, belli bir mesleki egitimi gerektirdigi
aciktir. IE1(uk), isin gerektirdigi vasiflar arasinda bunu belirtmistir. Bunun
yaninda yonetsel konumda ¢alismasi nedeniyle “yonetsel vasiflar’in 6nemine
de deginmistir. Bu vasiflar, yoneticilerin uzman kadro icin vurguladiklari

egitim/niteliklere iliskin goruslerle tutarhdir.

Kadin isgéren olan, IE1(uk), ozellikle isinin “takip” ve “diizen”
gerektiren bir is oldugunu belitmektedir. Bunun yaninda AR-GE bdlimunde
calismasi nedeniyle “arastirmaci” ve “yenilik¢i” bir kimlige sahip olunmasi
gerektigini sdylemektedir. Ataerkil ideolojide kadinlara atfedilen “takip” ve
‘duzen” gibi vasiflarin siralanmasi, ana firma yoneticilerinin “AR-GE
bolimunun, kadinlarin ¢alismasi igin uygun oldugu” ile ilgili goruslerle tutarl
goériinmektedir. AR-GE'de teknik kadroda calisan iK2(tk)'nin asagdida verilen

acliklamasi da bunu destekler nitelik tagsimaktadir:

Diizenli olimak ¢ok 6nemli. Baska... akilli oimak gerekiyor, hizli oimak
gerekiyor. Bir de sabirh olmak gerekiyor. Gilinkii dig ticaretteki

miisterilerimize gok ayrintil bilgi veriyoruz. (IK2(tk))

Ayrica [K2(tk), calistigi ana firmanin c¢okuluslu yapisi nedeniyle
musterilerle internet ortaminda yazigmak icin “ingilizce bilme”nin gerekliligini
ifade etmigtir. IE2(tk) ve IE3(ni), isleri igin benzer olarak “teknik bilgi"nin
gerekliligini belirtmislerdir. IE3(ni) gorlisini séyle aciklamaktadir:

imalat banti bilgisayar destekli calisiyor. Bu yiizden bilgisayar
programlarini kullanmay! bilmek gerekiyor. Kullanilan parcalarin
teknik 6zelliklerini anlamak igin “teknik bilgi” gerekiyor. Uretimde bir
sorunla karsilastiginizda ¢o6ziim iretebilmeniz, yeni bir fikir
verebilmeniz ¢ok ©nemli. Uretimde daha da o©nemli olan ise,
sorunlara en kisa zamanda ¢6zim bulmaktir. Bu bakimdan “problem
¢ozebilmek”, “¢oéziim liretebilmek” ve “hizhi karar verebilmek” gibi
vasiflara sahip olunmasi sart. Birebir insanlarla ugrastigimizdan

“insan iligkilerinde iyi olmak” ve onlari anlamak gok énemli. (IE3)(ni)

Bu degerlendirme de oOne c¢ikan Ozellikler, yoneticilerin bu isgorenlerin

istihdam edildikleri kadrolar i¢in gerekli gordukleri 6zelliklerle értismektedir.
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Uretim bandinda diiz iscilerin yapti§i is, monoton ve az beceri

gerektirse de, kisisel dzelliklerin de 6nem kazandigi goértulmektedir:

Bizim firmamizda kalite ve miisteri memnuniyeti ¢ok 6nemli. Bunun
icin dikkat ¢cok 6nemli. Elimizden geleni en temiz, en titiz bicimde

yapmamiz lazim. Sorumluluk sahibi olmak lazim. (IE4(di))

En kiigiik hatanin ¢ilkmamasi gerekiyor. Hatasiz is yapmamiz
gerekiyor. Ben de elimden geldigince hata yapmamaya c¢alisiyorum. O
yuzden sabirli olmak gerekebilir. Sorumlu olmaliyiz. Nadiren stres

yasiyorum ama isimi gok severek yapiyorum. (iK3(di))

Duz iscilerin, igleri icin gerekli gordukleri yeterlikler, “sabirli olmak”, “dikkatli
olmak”, “sorumluluk sahibi olmak”, “titiz olmak” ve “isi severek yapmak” olup,
alt hiyerarsik konumlarda c¢alisacaklar icin devletin ideolojik aygitlari
tarafindan  pekistirilen ve yeniden duretilen Ozelliklerle benzesmektedir.
Bunlarla birlikte, “kalite ve musteri memnuniyeti’ne yapilan vurgu, duz isgi
konumunda c¢alisan iggorenlerin kendileri igin uygun gorulen bu Ozellikleri

icsellestirdiklerini gostermektedir.

Hizmet kadrosundaki iscilerden IE5(hi), ayni ézellikleri belirtmistir.
(IK4)(hi) ise cok yalin bir bicimde “kendimizin temiz olmasi gerekir. Baska bir
seye gerek yok.” diyerek isinin, herhangi bir vasif gerektirmedigini ifade

etmistir.

Yan firmadaki isgorenlerden YIE1(uk) “insan iligkilerinde iyi olmak” ve
“sorumluluk sahibi olmak”, YIE2(tk) “arastirmaci bir kimlige sahip olmak’”,
“merakli olmak”, YiK1(ni), “cabuk karar vermek”, YiE4(hi) “disiplinli olma”, “isi
sahiplenmek” gibi vasiflara sahip olmalari gerektiginden s6z etmiglerdir.
Yoneticilerin “yonetsel kadrolar” igin 6zellikle vurguladiklar “insan iligkilerinde
iyi olmak” ve “cabuk karar vermek” vasiflarin, yan firmada uretim sefi ve
postabagi tarafindan da dile getirildigi gorulmektedir. Ana ve yan firmada
calisan isgorenlerin isleri igin gerektigini dusundukleri vasiflar, mesleksel

konum ve yapilan is temelinde biribirleriyle uyumludur. Son olarak YIE3(ni),

Uretimde son sistem makineler kullaniliyor. Bu yiizden bagka bir vasif

gerektirmiyor. Biraz sabir ve dikkat gerektiriyor. (YIE3(ni))

diyerek, teknolojiyle birlikte tetiklenen “vasifsizlagsma egilimi’ni vurgulamistir.
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Yoneticilerin Yaptiklari isle Aldiklar Egitim Arasindaki iliski

Konusundaki Gorusleri

Goruisme yapilan yoneticilere “firmada yaptiklar is ile aldiklari egitim
arasinda bir iliski kurup kurmadiklari” soruldugunda, AYE1, AYE2 ve YAYK1,
yaptiklari igleri aldiklari egitim ile dogrudan iligkili gorduklerini ve iglerinin
egitimleriyle birebir értistiguni belirtmislerdir. Bu ydneticilerin konuyla ilgili

acliklamalari soyledir:

Benim konumumda calisan bir kigsinin makinelerden anlamasi, bu isin
egitimini almis olmasi gerekir. Bu yiizden isim, egitimim ile dogrudan
iligkili. isimle ilgili teknik bilgilere egitimimden dolayr hakimim.
(AYE1)(Uretim Miidiirii)

Egitimim ile yaptigim is birbiriyle ilgili. Guinklii makine son sinifta
teknik konu olarak sectigim dalda c¢alsiyorum. isimle ilgili
tiniversitede farkl dersler de almistim. Bu nedenle 6grendiklerimle,
yaptigimiz iriiniin isleyisiyle ilgili bilmemiz gerekenler birebir ilgili
oluyor. (AYE2)(AR-GE Midiirii)

Egitimimle igimi birebir iligkili buluyorum. Edindigim bilgileri tam
olarak kullanamiyorum ama en énemlisi egitimin bana kazandirdigi
bir bakis acgisi var. Zaten aldigim egitimden degil, daha sonra ig
hayatinda kazandiklarimdan dolayr buradayim. (YAYK1) (insan
Kaynaklar Midiirii)

insan kaynaklari bdlimi yoneticisi olan YAYK1, egitimiyle isini birebir
iligkili gorurken, digerlerinden farkl olarak, egitimle kazandig1 “bilgi"nin dedgil,
“beceriler’in igiyle ortustuguni ifade etmistir. Bu ydneticinin fikir ayrihginin
altinda yatan temel sebep, teknik bilgi birikiminden daha ¢ok iletisim becerisi,
girigkenlik gibi Ozelliklerin on plana ¢iktigi, bu 6zelliklerin sikga kullanildigi bir
ise sahip olmasidir. Oysa AYE1 ve AYEZ2'nin yonettikleri Gretim birimleri

itibariyle yaptiklari igler, teknik altyapi gerektirmektedir.

insan Kaynaklar yoneticiligi ve satin alma ydneticiligi yapan AYE3 ve
AYK1 ise, aldiklari egitim ile yapilan ig arasinda bir iligki kuramamistir.
AYE3’Un yaptigi is YAYKTinki gibi, teknik bir altyapi gerektirmemektedir.
AYE3 bir egitim fakultesi mezunu olmasina ragmen bu isi yapiyor olmasini

soyle agiklamaktadir:
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zaten Tiirkiye’de insanlarin c¢ogu egitimleriyle ilgili bir is
yapmiyorlar, sevmedigi boéliimlerde okuyorlar ve sevmedikleri igleri

yapiyorlar. Ama ben egitimimle ilgili olmasa da isimi ¢ok seviyorum,

¢linkii insanlar gok seviyorum, onlarla iyi anlasabiliyorum.

isiyle egitimi arasinda bir iliskinin olmadigini séyleyen AYK1’e goére, kendi
mesleki konumu i¢in daha ¢ok endustri muhendisi mezunu olanlar tercih
edilmektedir. AYK1, her ne kadar isinin aldigi egitimle iligkisi olmadigini
sOylese de, diger yandan egitiminin isinde faydasi oldugunu so6zlerine
eklemektedir. Aldiklari egitimle igleri arasinda bir iligki olmadigini sdyleyen

yoneticiler, yaptiklari igleri nasil 6grendiklerine aciklama getirmislerdir:

is yasamima personelde bagladim, bordro diizenleme, tahakkuk ve
ozlik iglerini bu siralarda ¢ok iyi 6grendim. Bunlarin uzerine
zamanla, ¢alismalarimla, insan kaynaklari sistemini yerlestirdim Tabii
firma yoluyla insan kaynaklar ile ilgili birgcok egitim aldim, bunlarin
¢cok faydasi oldu. Daha ¢ok da galisanlarla yiiz yiize olmamin ¢ok
biiyiik faydasi oldu. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Onceki isimden dolayr su anda yaptigim isin nasil yapilmasi
gerektigini biliyordum. Ayrica firma iginde de ¢esitli egitimler aldim. 2
yil 6nce satin alma, tedarik zinciri, miildkat teknikleri ile ilgili ¢ok
guzel egitim seminerlerine katildim. Bunlarin isimde ¢ok faydasinin
oldugunu diisiiniiyorum. (AYK1) (Satinalma Miidiirii)

Diger yoneticiler de her ne kadar yaptiklari islerle dogrudan iliskili
gordukleri bir egitim aldiklarini belirtseler de, Universitede aldiklari egitimin

pratige olan uzakhgin altini gizerek asagidaki agiklamalarda bulunmuslardir:

... pratigini burada 6grendik isin. iste neyin, nasil yapilmasi gerektigi
zamanla 6greniliyor. Firmada isimizle ilgili gereken egitimleri aldik.

Tecriibemin olmasi da faydali oldu. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

Universitede daha ¢ok teorik dersler aliyoruz. Burada éncelikle
pratigimin gelismesi igin bir siire laboratuvarda galistim. Cogunlukla
yurt disinda gerceklesen egitimler sayesinde bu laboratuvar
odalarinin kullanimi ile ilgili gereken bilgiyi edindim. Bunun yaninda
liriin tasarimi Gizerine olan programlar ile ilgili bir egitim aldim. (AYE2)
(AR-GE Mudiiri)
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Onceki iglerimden tecrilbbem vardi, isi biliyordum. (YAYK1) (insan

Kaynaklar1 Mudiirii)

Bu yoneticiler yaptiklar igi tam olarak 6grenmelerinde tecrubelerinin,
firmada hizmet yaptiklari sire boyunca edindikleri bilgi ve becerilerin, firmada
aldiklar1 egitimlerin yararh oldugunu belirtmektedirler. Firmalarda alinan

egitimler firmadaki iglerine 6zgu olan egitimlerdir.

Ana ve yan firmada yoOneticilerin aldiklari egitim ile ig arasindaki
baglanti, teknik birimlerin (AR-GE, uretim vb.) yoneticileri icin gecerli
olmaktadir. Digerleri (insan kaynaklari, satinalma vb.) daha ¢ok tecribe ve

iste yetistirme ile bu konumlara gelmektedirler.

isgorenlerin Yaptiklari isle Aldiklari Egitim Arasindaki iliski

Konusundaki Gorusleri

Ana firmada AR-GE boéliminde yapilan goérismelerde, iki farkh
isgdéren grubunun gahistigi  goézlemlenmistir.  Urlnlerin  tasarimi  ve
gelistiriimesinden sorumlu olan bir mihendis grubu ve tasarlanan Grunlerin
elektrik sistemlerinin olusturulmasindan sorumlu bir teknisyen ve tekniker
grubu. Burada c¢alisan muhendisleri, “uzman kadro”, teknisyen ve tekniker

olarak calisanlar “teknik kadro” olarak nitelendirilmistir.

Bu bolumde “uzman kadro”da c¢aliganlar yaptiklari ig ile egitimlerinin
birebir ortusmedigini soylediler ve onlar da yoneticilerle benzer ifadeler
kullanarak, isleriyle ilgili pratik bilgileri firmadaki hizmetleri sirasinda ya da

firmadaki egitimlerle edindiklerini ifade ettiler. Bir mihendis,

Daha o6nce bu firmada mekanik tasarimla ilgili miihendis olarak
c¢alisiyordum. Su anda da sef pozisyonunda halen tasarim yapiyorum,
is organizasyonu yapiyorum ve arkadasglari yénlendiriyorum. Yaptigim
bu igler, aldigim makine miihendisligi egitimiyle tabii ki iligkili. isimde
de tabii yaran oluyor. Ama yaptigim isin egitimimle birebir
ortustugiuni séyleyemem. Ciinkii burada pratik bilgiye ihtiyaciniz var.
Yaptigim isi 6grenmemde asil firma iginde aldigim egitimlerin gok
katkisi oldu. Projelerde bulundum ve bu sekilde kendimi yavas yavas
gelistirdim, ilerledim. Yani aldigim teorik egitimden birebir

yararlanmadim. (iE1)(uk)
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diyerek, yaptigi isi 6grenmesinde asil firma icinde aldigi egitimlerin faydali
oldugunu vurgularken, diger yandan vyaptigi c¢alismalarla kendini iginde

gelistirdigini ve ilerledigini soylemektedir. Diger bir muhendis,

Egitimimin, su anki isimle, yeni uriin gelistirme ile iligkisi var. Ama
isim aldigim egitimimle ortiigiiyor diyemem. isimde, iiniversitede
edindigim bilgileri kullanabiliyorum. Bunun disinda isimi yaparken
farkli bilgilere de gereksinim duyuyorum. Ornegin, iiriin
belgelendirme ya da standartlarla ilgili herhangi bir ders almamigtik
tiniversitede. Bunlan burada hem isi yaptikga hem onun 6ncesindeki
hazirhk g¢alismalarinda 6grendik. Firma iginde aldigim egitimler oldu
ama bunlar isime yonelik detayli egitimler degildi. isi burada ve diger
fabrikalarda ayni isi yapan arkadaslarla olan iletigsimim sayesinde
ogrendim. (iK1(uk))

diyerek, yaptidi isi firmada aldigi egitimlerden ziyade is arkadaslarindan
ogrendigini belirtmektedir. Uzman kadroda g¢alisan bu iggorenlerin ifadeleri,
yaptiklari iglerde orgun egitimleri boyunca aldiklari derslerden edindikleri
bilgilerden dogrudan yararlanmadiklari yéninde olmustur. Firmanin AR-GE
bolimune uzman kadro icin eleman alirken, burada yapilan iglerle ¢cok da
uzaktan ilgili olmamakla birlikte esas olarak “tasarim”, “Gran geligtirme” gibi
konularda bilgi ve beceri sahibi oldugunu dusundigu “muhendis’lik meslegi
sahibi kigileri tercih ettigi gorulmektedir. “Tasarim ve Urun gelistirme” isi icin
“‘muhendis’lik egitimi alan kisiler uygun gorulmektedir. Burada, isverenlerin,
egitim ve tecriibeye énem verdikleri, insan Sermayesi Kuramrna uygun
davrandiklar gorulmektedir. Yan firmada da uzman kadroda ¢alisanlar igin
farkli yaklagimin benimsendigi gorulmektedir. Yan firmada uretimde sef olarak
calisan YIE1(uk),

Egitimimin isimle olan iligkisi ¢ok az. Elektrik miihendisiyim ama
kendi igimi yapmiyorum. Benim igimi bagka bir miihendis ya da dort
yillik bir liniversite mezunu da yapabilir. Sonugta miihendislik egitimi
almisg bir kisinin bu isi yapmasi dusiince yapisi, gorius acisi
bakimindan farkhliklar getirebilir. Bu yilizden genelde uretim sefi

olarak miihendis tercih ediliyor.

derken, yaptigi is icin muhendislik egitimi almig birinin bilgisinden dolay1 degil,

editim ortaminda gelistirilebilecek bazi kazanimlar nedeniyle tercih edildigini
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ifade etmistir. Bu, igverenlerin, Eleme Hipotezi'nde ileri sUrulen goéruslere
paralel olarak igsteki verimliligi, mesleki Dbilgi-beceri diginda kalan diger

Ozelliklerle/yetenekle iligkili goriduguniu gostermektedir.

Diger yandan YIE1(uk), “yaptigi isi firmada kendi gabalariyla ve
arkadaslarinin yardimiyla 6grendigini” soyleyerek, “yaptigi is icin herhangi bir
egitim almadigi’nin altini cizmistir. YiE1(uk)'in ifadesi, yan firmada uzman
kadro calisanlari icin, ana firmadakilere kiyasla sinirl egitimin sunuldugunu,

isi 0grenmesi informal 6grenmelerle gercgeklestirdigini duindirmektedir.

Ana firmada goriisme yaptigim teknik kadroda galisan IE2(tk), yaptigi
isi aldigi egitimle iligkili gérdigini belirtmistir. IE2(tk),

Dogrudan bir iligki var. Bilgimi ve tecriibemi isimde kullanabiliyorum.
Zaten bu isi yapabilmeniz i¢in elektrikgilik sertifikasina sahip olmaniz

gerekli. Ehil olmayan bir kisi bu isi yapamaz.

derken, yine de isini tam olarak yapabilmesi igin sadece teknisyenlik vasfinin

yeterli olmadigini vurgulamigtir:

Mesleki egitim, firmada alinan egitim, tecriibe, bilgi birikimi,
arastirma, lrinle ilgili belli standartlarin incelenmesi ... bunlarin

herbirinin ayri ayri 6nemi var, isimde hepsini harmanliyorum. (IE2(tk))

IE2(tk)'nin “yapilan igle ilgili bir egitimin alinmasi gerekliligi” ile ilgili
ifadesi, teknik kadroda calismak (izere yapilan is gdrismelerinde insan
Sermayesi Kurami gergevesinde belirlenen yaklasimlara uygun davranildigini

gOstermektedir.

Ana firmada teknik kadro galisanlari arasinda goérisme yaptigim diger

bir isgéren ise sunlari séyltyor:

Aslinda egitimimle biraz ilgili... Su an ¢alistigim AR-GE’de egitimimle
ilgili igler var ama ¢ok fazla laboratuvarla ilgilenmiyorum. Ben énce
bantta c¢alisiyordum, sonra iretimde bilgisayar basinda bir iste
calistim. Sonra firmada ASP programi egitimine katildim ve bu egitim
sayesinde, kendi cabamla, igi bilen arkadaglarimla birlikte ¢alisarak
su anki isimi 6grendim. Simdi ASP operatorii olarak cgalisiyorum.
Bilgisayar basinda sekreter gibi ¢calismak benim daha ¢ok hosuma
gidiyor. (IK2(tk))
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IK2(tk)'nin aldigi érgin egitim, endustriyel Urlinlerin tasarlanmasiyla
ilgilidir. Cahistigi bélumde egitimiyle iligkili buldugu isler oldugunu belirtmesine
ragmen, egitimiyle kismen iligkili goérdugu farkh bir isi yapmaktadir. Bu
isgorenin, su anki igi olarak belirttigi “ASP operatorlugu”, ASP adl bilgisayar
programin kullanarak bilgisayarda sarthame hazirlamak, web sayfasini
guncellemek, malzemelerin depolardaki stok durumunu takip etmek, ihtiyag
duyulan malzemeler icin istek yapmak, faturalarla ilgilenmek, evrak onayi
yapmak ... vb. igleri icermektedir. Bu igler, teknik olmayan, meslekle dogrudan
iligkili  olmayabilen, bilgisayar programiyla basitlestiriimis, zamanla
kazanilabilen iglerdir. Literatirde, bu tarli isler teknolojinin giderek
vasifsizlastirdidi isler olarak tanimlanmaktadirlar.

Ayrica IK2(tk), bunlarin, “diizen gerektiren, kadinlarin daha iyi
yapabilecegi de isler’ oldugunu ifade etmigstir. Yaptigi isi bir “kadin isi” oldugu
ve kendisinin de bu igleri yapmayl daha c¢ok sevdigi icin tercih ettigini
belirtmektedir. Ayrica iK2(tk), “bir kadin isi olmasi ve kadinlarin bu isi daha
rahat yapabilecegi dusuncesiyle firmanin s6z konusu ise kadinlari tercih

edebilecegini de eklemektedir.

Yan firmada “Urdn gelistirme sorumlusu” olarak teknik kadroda
calisan YIE2(tk) ise, “isiyle egitimi arasinda bir iliski olup olmadigina” dair
sorumu su sekilde yanithyor:

isimin egitimimle higbir ilgisi yok. Uriiniin gelisim safhalarinda

elektrikle ilgili yaptigim bir is yok. isi, birebir biitiin asamalarda
calisarak 6grendim. Birgok egitime katildim, gok yarari oldu. (YIE2(tk))

YiE2(tk)nin ise alinmasinda, ana firmanin “teknik kadro” calisanlari icin ifade
edilenlerin  tersine, egitsel niteliklerinin  ve  kigisel  Ozelliklerinin
degerlendirildigini ve iste egitim yoluyla kisinin ise uygun bir duruma
getirildigini sdyleyebiliriz. Buna goére, Eleme Hipotezi'nin is ile verimlilik
arasinda kurdugu iliskiye uygun bir igsveren davranigindan s6z etmek mumkun
gozukmektedir. Fakat, “teknik kadro”da c¢alismak Uzere, ise uygun bir egitim
almamis olan YIE2(tk) nin ise alinmasinin kendisinin belirttigi Gizere, bir tanidik
yoluyla gergeklesmesi, Ozellikleri, yatkinliklari bilinen birinin, egitimin

tanimlayiciligindan da yararlaniimadan ise alindigini gostermektedir.
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Ana firmada ve yan firmada fillen Uretimde galisanlar ve hizmette
calisanlarla yaptigim goérismelerde, tim isgorenler yaptiklar igle egditimleri
arasinda “hicbir iliskinin olmadigini” belirtmislerdir. Ana firmada isci olarak ise
baglayan iE3(ni), su anda iretimde postabasi konumunda calismaktadir.
“‘Postabas!” sifatiyla galisan kisi, uretimde fiilen galisan isgilerin birincil amiri

konumundadir. IE3(ni),

Benim egitimimle yaptigim isin hicbir ilgisi yok. Ben iki yillik elektrik
bolumi meslek yiiksekokulu mezunuyum ama imalatla ugragiyorum.
Sadece elektrik sistemleri ile ilgili bir problem ¢iktiginda, bu konudaki
bilgim sayesinde miidahale edebiliyorum ve problemi
giderebiliyorum. Ama aslinda boyle bir yetkimiz yok. Gérev tanimim
disinda kalan bir isi yapamam ya da belli bir yere kadar miidahale
edebilirim. (IE3(ni))

derken, esnek duretimde c¢ok tartisilan bagka bir konuya, isgorenlerin
“niteliksizlestiriimesine” de deginmis oluyor. IE3(ni), sézlerine sdyle devam

ediyor:

Uretim araglarinda herhangi bir sorun oldugunda, bakim elemanlari
ilgileniyor. Gorevli kigiler diginda bu tir sorunlara bakan kisinin ig

akdi fes ediliyor. Bu tiim fabrikada gegerli.

Sennet’in (2005) kitabinda soz ettigi gibi, esnek Uretim orgutlenmelerinde
calisan isgucu, teknolojisi gelismis makinelerin bozulmasi durumunda
caresizdir. Diger taraftan isglcinin Uretim makinelerinde ¢ikan bir problemi
¢cbzme yetenegdi olsa da bu makinelerin fiyatlarinin yiksek olmasi nedeniyle,
isgucunun herhangi bir mudahalesi istenmez ve tamirin 6zel bir bakim ekibi
tarafindan yapilmasi tercih edilir. “Yalin tUretim” érgutlenmesinde “gereksiz isgi
muadahaleleri” ve “makinelerin yetersiz bakimi” dretimi aksatma ihtimali
acisindan kacinilmasi gereken iki durumdur. IE3(ni), yapti§i isi nasil

ogrendigini ise soyle anlatmaktadir:

isin piif noktalarini su an birlikte calistigim bir postabasi
arkadasimdan 6grendim. Tim arkadaslarim, sefim, amirim, midiirim
tikandigim, zorlandigim konularda bana ¢ok yardimci oldular. Bunun
disinda firma, iiretimle ve isimle ilgili beni pek ¢cok seminere ve kursa

gonderdi. Bunlarin bana isimi 6grenmemde, becerilerimi
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gelistirmemde ¢ok biyiik yarari oldu. Benim isimde iletisim ve ekip
calismasi gok onemli oluyor. iletisim kurmayi, isimde kullandigim

becerileri firma igi egitimler sayesinde kazandim. (IE3(ni))

Yan firmada ayni pozisyonda calisan YiK1(ni) de isiyle egitimi

arasinda higbir ilginin olmadigini soyleyerek, konugmasini soyle surduruyor:

Benim konumumda birinin, teknik liseden ya da belli bir boéliimden
mezun olmasi gerekmiyor, ama elektrikten, teknik resimden anlamasi
bununla ilgili bir egitim almasi iyi olur. Benim yaptigim is, burada da
ogrenilebilir. Ben sefimden ve arkadaslarimdan o6grenmistim.
(YIK1(ni))

Ana ve yan firmada once isci olarak calistirilan ve “postabasi” konumuna
getirilen IE3(ni) ve YiK1(ni), aldiklari egitimlerle isin niteligine ve verimliligine
yikseltilmislerdir. YIK1(ni)in belirttigi gibi aslinda “postabasi” konumu igin belli
bir egitim tiriGnden mezun olmasi beklenmemektedir. Gorisme yaptigim
“‘postabasi’larin lise, meslek/teknik lisesi, iki yilllk meslek yluksekokulu
mezunu olabilmeleri nedeniyle belirli bir egitim dizeyinin de aranmadigi
anlasiimaktadir. Yoneticilerin, isciler arasindan birinin “postabasi konumuna”
yukseltirken “yetigtirilebilirlik” ve “belirli kisisel 6zelliklere sahip olma” gibi
Olcutleri dikkate almaktadirlar. Bu yonelim, Kuyruk Hipotezi'nde ortaya atilan

gorusleri icermektedir.

Ana firmada gorusme yaptigim fiilen “Gretimde c¢alisan” ve “hizmette
¢alisan” iggorenlerin tumu ilkokul mezunuydu. “Yaptiklari igle aldiklari egitim
arasinda bir iliski kurup kurmadiklarina” iligkin sorumu yorumlamakta
zorlandiklarini gézlemledim. iK3(di) ve iK4(hi), ilkokul mezunu olmalarinin
okuma yazma ogrenmelerine neden oldugunu, bu sayede caligabildiklerini
belirtmiglerdir. Bunun diginda ilkokul egitiminin isleri agisindan kendilerine bir

fayda getirmedigini eklemislerdir.

Fillen Uretimde calisan IE4(di), “lretim bandinin basindan sonuna
kadar her yerinde caligabildigini” belirterek, kendisini “joker eleman” olarak
tanitmistir. Esnek calistirma, isgorenin birden fazla isi yapabilecek bi¢imde,
birden fazla beceriye ve yetenege sahip olmasini gerektirmektedir. IE4(di)’nin

yaptigi is bu esneklik tanimina uymaktadir. iE4(di), isini daha énceki isinde
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edindigi tecrlUbe ve bazi zamanlar kendilerine verilen egitimler yoluyla
o6grendigini ifade etmistir.

Gériisme yaptigim “hizmette ¢alisan” iscilerden iK4(hi) ve IE5(hi) ise,
iglerini postabasinin ve is arkadaglarinin ogrettigini belirtmiglerdir. Fiilen
uretimde diz is¢i statustinde calisanlar icin digerlerine oranla, firmanin sinirli
egitim verdigi gorulmektedir. “DUz isci’ler ve “hizmette calisan” isgiler,
yaptiklari igleri ya onceki iglerinden bilmekte, ya da ise girdiklerinde usta-cirak
iligkisi icinde kisa zamanda amirlerinden ve arkadaslarindan gorerek
ogrenmektedirler. Bu durum, “duz is¢i’lerin ve “hizmet isgi’lerinin yaptiklari

islerin basit ve tekrara dayanan igler olmasindan kaynaklanmaktadir.

Yan firmada, fiilen Uretimde calisanlar arasindan postabasi YiK1(ni)
disinda, Uretim operatorligu yapan YIE3(ni) ile gériisme yaptim. YIE3(ni),
yaptigi  isin nitelikli ~ goérulmesi  nedeniyle  “nitelikli  is¢i”  olarak
tanimlanmaktaydi. YIE3(ni) de isiyle aldigi egitim arasinda higbir iligki

olmadigini sdyleyenlerdendi:

Ben muhasebe okudum. isimle bir ilgisi yok. Ama isimde okulda
bilgisayar kullanmayi 6grenmemin faydasi oldu. Benim isim igin
teknik resim bilgisi olan, teknik ressam mezunu olan bir kisi daha
uygun olabilir. Muhasebe okumama ragmen zamanla teknik resim
ogrendim burada ve zamanla gelistirdim. Amirlerimin yardimiyla
ogrendim bazi seyleri. Kullandigimiz makineler zamanla degisiyor,
yeni modeller geliyor; boéyle durumlarda, firmalarin verdigi egitimler
oluyor. (YIE3(ni))

YIiE3(ni) isle ilgili bir egitimi olmamasina ragmen dogrudan iiretim operatorii
olarak ise alinmistir. YIE3(ni)'lin belirttigi gibi “gelisen makinelere goére uygun
egitimler verilmekte”dir. Boylece Kuyruk Hipotezi'nde s6z edildigi Uzere

“‘isguctnun verimliligi isin verimliligine yUkseltiimek” istenmektedir.



160

Yoneticilerin Aldiklar Egitimin Tura ve Duzeyi, Egitim/Yetigtirme
Sonucunda Elde Ettikleri Nitelikler ile Mesleki Konumlari Arasinda

Kurduklar iligkiler

Gorusme yapilan yoneticilere, “aldiklari egitimin tird ve duzeyini, egitim ve
iste yetistirme sonucunda elde ettikleri nitelikleri mesleki konumlari ile nasil
iliskilendirdikleri” sorulmustur. AYE1, AYE2, AYE3 ve YAYK1, “aldiklari 6érgin
egitim ile mesleki konumlarinin ortustugunu” dusunduklerini belirtmislerdir.
Buna ek olarak AYE2,

.. aslinda ortiisiiyor ama liniversitede ¢ok fazla teorik okuyoruz,
oysa pratik teorikten ¢ok farkli. Bir saha miihendisligi egitimi
verilmiyor universitelerde. Basing okuyorsun ama hi¢ valf
gormemissin, gercekte nasil galisacagini bilmiyorsun. Bu yiizden,
ise adaptasyon siiresi uzuyor. Universitelerde biraz daha pratik

bilginin verilmesi gerekiyor.

derken, igverenlerin i1srarla s6z ettikleri ve hatta talep ettikleri “Grgliin egitim
yoluyla piyasanin gerektirdigi bilgi, beceri ve niteliklere sahip olan igsgucu’ne
vurgu yapmaktadir. Boylece, firmalar “UGretim araglarinin kullanimi ya da igin
yapilmasi ile ilgili pratik bilgilerin ve niteliklerin kazandirilmasi amaciyla
isgucune verilen firma ici egitim maliyetinden” ve “firma ici egitimler boyunca
yasanan isglcu kaybindan” kendilerini kurtarmis olacaklardir. Kapitalist
kuresellesmeyle birlikte gerceklestirilen yeni Uretim organizasyonlarinin talep
ettigi yeni isgucu niteliklerini Uretmek ic¢in Universitelerin yeniden yapilandigi
bilinmektedir. Bu yeni olusumda, sanayinin yonlendirdigi “proje odakl”, parca
basi igler, Universitelerle yapilan ortakliklarla strdirtimekte, Universiteler birer

“‘danismanlik sirketi” gibi hizmet vermektedirler.

Diger taraftan yoneticiler, firma ici egitimleri degerlendirmiglerdir.
Tam yoneticiler, firmalarinda kendilerine verilen egitimlerin “iglerine ve mesleki
konumlarina 6zgu” egitimler oldugunu, bu yuzden, firma igi egitimlerin
kendilerine iglerinde birebir kullandiklari nitelikleri kazandirdigini ifade
etmiglerdir. Yoneticilere, islerine 6zgu verilen egitimler disinda, “yoneticilik

egitimi”, “proje liderligi egitimi” ve “iletisim egitimi” gibi yonetsel becerilerini

gelistirmek ve artirmak amaciyla gesitli egitimler verilmektedir.
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isgorenlerin Mesleki Konumlari ile Aldiklari Egitimin Tiirii ve Diizeyi,
Egitim ve Yetistirme Sonucunda Elde Ettiklerini Dustindiikleri Nitelikler

Arasinda Kurulan iligkiler

Gorusme yapilan ana firmada calisan iggorenlere de, “aldiklari
egitimin taru ve duzeyi ile egitim ve iste yetistirme sonucunda elde ettiklerini
dusundukleri nitelikleri mesleki konumlari ile nasil iligkilendirdikleri”
sorulmustur. Uretimde “postabasi” olarak c¢alisan IE3(ni) disinda tim
isgorenler, “aldiklari o6rgun egitim ile mesleki konumlarinin ortigtugunu”
disinduklerini belirtmiglerdir. Yalniz IE3(ni), ylksekokulda aldigi egitim ile
kazandigini disundugu egitimsel niteliklerin, firmada yaptigi isle ve mesleki
konumunun gerektirdigi niteliklerle ortismedigini belirtmistir. Soruma olumlu
yanit veren iggorenlerden laboratuvar sefi konumunda galisan Universite
mezunu IE1(uk), 6rgiin egitimle kazandigini disiindigi bazi nitelikleri isi ve

mesleki konumu agisindan degerlendirmigtir:

...okurken projelerde 5-6 kigi takim olarak ¢aligirdik. Bu ¢aligmalarin,
projelerdeki gorev paylagiminda, takim ¢aligmalarinin yiirutiilmesinde
cok faydasi oldugunu diigliniyorum. Egitimim bana merakh olmayi ve
siirekli arastirmayi ogretti. Kazandigim bu nitelikler, su anki isimde

gok 6nemli, benim konumum igin fark yaratan nitelikler. (IE1(uk))

Yalnizca, E1(uk) soruya olumlu yanit vermesi yaninda, aldigi egitimle
kazandigini dusuindugu, yaptigi isle ortusen niteliklerden s6z etmistir. Soruma
olumlu yanit vermelerinin yaninda diger isgorenler, isleriyle ortlstiklerini
dusundukleri hem 6rgun egitim hem de firma ici egitimler yoluyla edindikleri

nitelikleri somutlayamamiglardir.

Isgdrenlerin tim, firmada verilen egitimlerin “igleri ve konumlariyla
ortastiguna, isleri ile ilgili olan becerilerini gelistirdigini ve mesleki
konumlariyla ilgili yeni nitelikler kazandirdigini” soylemiglerdir. Bir isgoren
laboratuvar teknisyeni IE2(tk), érgiin egitim ve aldigi firma ici egitimlerle

kazanilan egitimsel niteliklerin su sekilde bir kargilastirmasini yapmaktadir:

Mesleki bir egitim alsam da, okulda pratik bilgi edinemedigimi
disiinilyorum. Onu da isyerinde kazandim. Mesleki egitimimde

egitsel bilgi kazandim, fakat kisisel bir kazanimim olmadi. Yani
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“egitimim bana su ozelligi kazandirdi” diyemem. Ama burada gok
fazla egitim aldim ve isimle ilgili becerilerimi gelistirdim. is yasaminda
cesitli kisisel 6zellikler de edindim. (IE2(tk))

Soruya olumlu yanit veren bantta calisan iK3(di), hizmette galisan
iK4(hi) ve IE5(hi), “ilkokul mezunu olmanin kendilerine higbir nitelik
kazandirmadigini, herseyi firmada ogrendiklerini ve kazandiklarini”
soyleyerek, “yaptiklari isi ilkokul mezunlarina uygun gérmeleri bakimindan,

isleri ve eqitimlerinin ortustugunu dugunduklerini belitmektedirler.

Yan firmada gorugme yapilan isgorenlere “6rgun egitim ve firma igi
egitim ile kazandiklari nitelikleri mesleki konumlari ile nasil iligkilendirdikleri,
egitimleriyle uyumlu goérip goérmedikleri soruldugunda”, cevaplar “evet,
egitimimi konumumla uygun gériiyorum” (iiriin gelistirme sorumlusu YiE2(tk)),
ifadesine benzer olmustur. Asagida bu yonde yapilmis birgok cevaptan

yalnizca ikisine yer verilmistir:

Sonugta kendi igsimi tiimiiyle yapmiyorum, egitim alanim ilgisiz ama
benim isim bir miihendisin caligabilecegi bir is sonucta.
Sorumluluklarinin bilincinde olan herhangi bir lise mezunu da bu isi
yapabilir. Ama altinda calisanlarin egitim diizeylerinin ondan biraz
daha diisiik olmasi gerekir. (YiE1(uk)) (Uretim Sefi)

Su anda firmada benim igimi yapanlar lise, meslek ya da teknik lise
mezunu. Benim egitimim konumumla o6rtiigsiiyor yani. Ama Kkisinin
biraz bilgisi ve becerisi varsa, teknik ya da meslek lise mezunu olmasi
aranmiyor. Yapip yapamayacag deneniyor, gozleniyor. ilkokul,
ortaokul mezunu da yapar ama kisiden kigiye degisir bu. (YiE3(ni))
(Operator)

YiE1(uk) ve YIE3(ni), mesleki konumlarini kisisel 6zellikler ile
iliskilendirmektedirler. Burada “egitimin hiyerarsik konumlarla 6zdestiriimesi”
s6z konusudur. Diger bir deyigsle isgorenler, “sadece egitim duzeylerinin

mesleki konumlariyla ortugtp ortugsmedigini” yorumlamaktadirlar.
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Yoneticilerin Aldiklan Egitimle Kazanmadiklari Bagka Olumlu

Ozelliklerini Mesleki Konumlari ile iligkilendirmeleri

Gorusme yapilan yoneticilere “egitimle kazanmamis olsalar da, baska
olumlu Ozelliklerini mesleki konumlariyla uyumlu gorip gormedikleri’
sorulmugtur.  Tum yoneticiler, mesleki konumlariyla uyumlu gordikleri
birtakim olumlu 6zelliklere sahip olduklarini distinmektedirler. Yoneticiler, bu

olumlu o6zelliklerini soyle belirtmiglerdir:

... dinamik galismayi seviyorum. (AYE1) (Uretim Miidiirii)

iletigsim giiciim kuvvetlidir, sinirlenmem, sogukkanlyimdir.
(AYE2) (AR-GE Miidiirii)

... ben insanlara yardimci olmaya ¢ok seven biriyim.
(AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Diizenli ve titiz bir insanimdir.
(AYK1) (Satinalma Miidiirii)

... ig hayatinin diginda da nadir dibe vururum. Ciinkii bu is i¢in pozitif
olmalisiniz, sakin olmalisiniz, ¢abuk sinirlenmemelisiniz. Tabii bu
ozelikler igle birlikte geligiyor. Zamanla bazi uygun olmayan 6zellikler
térpuleniyor. ...iyi bir dinleyici oldugumu dusuniiyorum. (YAYK1)

(insan Kaynaklari Miidiirii)

Uretim bdlimu, hareketliligin en yogun oldugu bélimdir. Bu agidan AYE?1'in
“‘dinamik calismayi sevmesi” gergekten mesleki konumuyla uyumlu
olmaktadir. AR-GE ise daha 6nce AYE2'nin belirttigi Gzere projelerin sinirli
surelerde yapilmasi i¢in ara yonetici ve isgorenlere birtakim baskilarin
yapilmasi nedeniyle “stresli bir ortam’dir. Bu yuzden, AYEZ2'nin belirttigi
Ozellikler, bu zorluklarin asilmasinda ¢ok 6nemli olmaktadir. Kadin ydnetici
AYK1T'in belirttikleri ise, satinalma islemlerinin gerceklestiriimesinde “titizlik”
gosterilmesi ve satinalma evraklari i¢in “dizen”in saglanmasi gibi isine 6zgu
durumlarda énemli olmakta ve mesleki konumuyla ortigsmektedir. insan
kaynaklari madurleri (AYE3) ve (YAYK1), “pozitif tutum i¢cinde olma” ve “iyi bir
dinleyici olma” &zelliklerini mesleki konumlari ile uyumlu goérduklerini ifade
etmislerdir. insan iligkilerinin én planda oldugu bu tir islerde, tanimlanan

Ozellikler 6nem tasimaktadir. Tium ara yoOneticilerin belirttikleri 6zellikler,
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mesleki konumlari ve vyaptiklari isle uyumlu gdézukmektedir. Bu durum,
“yoneticilerin s6z konusu 6zelliklerinin, bulunduklari konumlara yukseltilirken

dikkate alindig1” bigiminde degerlendirilebilir.

isgorenlerin Aldiklar Egitimle Kazanmadiklari Baska Olumlu Ozellikleri

Mesleki Konumlari ile iliskilendirmeleri

Goérisme vyapilan ana firmada calisan isgorenlere “egitimle
kazanmamig olsalar da, baska olumlu oOzelliklerini mesleki konumlariyla
uyumlu gorip gormedikleri” sorulmugtur. Tum isgorenler, mesleki
konumlariyla uyumlu gordukleri olumlu &zelliklere sahip olduklarini

distiinmektedirler. isgérenler, bu olumlu 6zelliklerini sdyle belirtmektedirler:

...insan iligkilerinde iyiyim. Sonu¢ta su anki konumum, kismen
yoneticilik icermekte. Yoneticilikte insan iligkilerinde iyi olmak,
uyumlu olmak ©nemli. ..uyumlu bir insan oldugumu da

diigiiniiyorum. (IE1(uk)) (Laboratuvar Sefi)

Bu isi yaparken, sirekli farkh firmalarla farkh insanlarla ¢alisiyoruz.
Bu ylizden giriskenlik, iletisim becerisi  énemli. (iK1)

(Laboratuvar Miihendisi)

Merakhyimdir, 6zenliyimdir. Planh galisinm. isime uygun ozelliklere

sahibim diye diigiiniiyorum. (IE2(tk)) (Laboratuvar Teknisyeni)

Tamamen kendimi konumumla uyumlu gériyorum. Tiim evraklar

diizenli tutanim, siralarim, galiskanimdir. (iK2(tk)) (ASP Operatérii)

insanlarla iyi anlasinm. Caliskanim, 6grenmeye acgigim, cabuk
anlarim. (iE3(ni)) (Postabasi)

Saygiliyim ve galiskanim. (IE4(di)) (Montaj isgisi)
Sabirliyim, baska yok. (iIE5(hi)) (Atélye Hizmet isgisi)

Goérugsme vyapilan yan firmada cgalisan isgorenlere de ayni soru
yoneltilmistir. Burada calisan tum isgorenler de, konumlariyla uyumlu
gordikleri olumlu 6zelliklere sahip olduklarini diisiinmektedirler. isgdrenlerin

sahip olduklarini dusundukleri bu olumlu 6zellikler sunlardir:
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insanlarla iligkim iyidir. Bunun, iiretimde c¢alisan birinde olmasi
gerekir. (YIiE1) (Uretim Sefi)

Uyumlu... merakhyimdir. (YiE2(tk)) (Uriin Gelistirme Sorumlusu)

lyi niyetliyim. Sicak bir insanim, elemanlarim bana giivenirler.
(YiK1(ni)) (Postabas)

Sabirli olmam, merakh olmam. (YiE3(ni)) (Operatér)

Disiplinliyim, zamaninda ige gelirim. Cok ¢aligkanim.
(YiE4(hi)) (Temizlik Sorumlusu).

Ana ve yan firmada, ayni mesleki konumlarda bulunan galiganlarin, mesleki
konumlari ile uyumlu bulduklari ézelliklerin gok benzer oldugu goériimektedir.
Ydnetsel konumlarda olanlar (Uretim ve AR-GE sefleri ile postabasi), mesleki
konumlari igin uyumlu gordukleri 6zellik olarak “iletisim becerilerinin iyi olmasi”
belirtmiglerdir. Bu 6zellik “gesitli kadrolarda yonetsel kadrolarda galistiriimak
Uzere ise alinacak elemanlarda aranilan bir 6zellik” olarak Ust dizey ve ara
yoneticiler tarafindan da vurgulanmisti. ASP operatérinin, “dizenli olma”,
“evrak takibi yapabilme” gibi siraladigi o6zelliklerin “ofis igleri"nin yapildigi bir
mesleki konumu c¢agristirdigi halde, bu kiginin teknik kadroda olmasi, ancak
‘kadin olmas1” nedeniyle isinin vasifsiz bir nitelige bartnduguyle ilgili

olabilir.

Duz is¢i ve hizmette is¢i olarak calisanlarin, konumlariyla uyumiu
bulduklari 6zellikler ayni olup, “disiplinli olma”, “sabirli olma”, “caligkan olma”
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu konuyla ilgili hem ydneticilerin hem de
isgorenlerin belirttikleri 6zelliklerin birgogunun, literatirde yer alan, cesitli
kadrolarda ve konumlarda c¢aligsanlarin verimliligini artiran ozellikler olarak
belirtilenlerle uyumlu oldugu gorulmektedir. Kapitalist sistemin dogasi olan
“surekli sermaye birikimi’ni saglamak icin firmalarda ¢alisanlara bigilen
kimlikler ve bu kimlikler igin belirlenen 6zellikler, gérisme yapilan kigilerce de

i¢csellesmis gozukmektedir.
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Yoneticilerin Yiikselebilecekleri Konumlara ve Bunun Gerektirdiklerine

iliskin Goriisleri

Goérisme vyapilan yoneticilere, “bulunduklari konumdan hangi

oy

konumlara yukselebilecekleri, bunun igin nelerin gerektigi” sorulmustur.
Yoneticilerden iste yukselmelerinde “tecribe’nin, “Orgun egitim”in, “kigisel
Ozellikler’in, “kadin veya erkek olma’nin ve “Ust-ast iligkisinin roli’nu
degerlendirmeleri istenmistir. Uretim madari (AYE1) ve AR-GE muiduri
(AYEZ2), “fabrika muduru” olabileceklerini fakat bunun igin fabrika midurinun
terfi etmesi gerektigini ifade etmislerdir. Satinalma mudura (AYK1) ise “genel
muaduar yardimcihgr”
etmesi gerektigini  belitmistir. AYE1, AYE2 ve AYKTin islerinde

yukselebilmeleri, yukselecekleri konumun ag¢ik bulunmasi durumunda

na yukselebilecedini bunun igin muaddr yardimcisinin terfi

mumkun gozukmektedir. Her iki firmada bulunan insan kaynaklari mudurleri
(AYE3 ve YAYK1) ise, yukselebilecekleri bir konum olmadigini ifade

etmiglerdir.

Bu yanitlar, yonetici konumlardan, daha Ust konumlara yukselmenin
hangi birimin yoneticisi olduguna goére dedistigini ve ayni dizey yonetici
kadrolar gibi géziukse de yukselme olanaklarinin farklilastigini goéstermektedir.

Goérisme vyapilan yoneticilerden, iste yukselmelerinde “egitim”in,
“tecribe”nin, “kisilik 6zellikleri’nin, “kadin veya erkek olmalari’nin ve “Ust-ast

iligkisinin rolU”nu degerlendirmeleri istenmisgtir.

Yoneticilerin, yukseltimelerinde “6rgun egitimin rolu’ne iliskin genel
degerlendirmeleri, bunda en az katkisi olan etmenin “6rgln egitim” oldugu
yonundedir. Yoneticiler farkli kadro calisanlarinin iste yukselmelerinde etkili

oldugu dusunulen “Orgun egitim”, “tecrube”, “iste egitim”, “kisisel ozellikler”
gibi etkenleri degerlendirirlerken de ayni sonucu igeren genel yorumlar
yapmiglardir. Bu bakimdan, yoneticilerin Bu konuda AYE1 ve AYEZ2, ayni
dusunceyi paylagsmaktadir, her ikisi de net olarak “Universite egitiminin sadece
ise girinceye kadar onemli oldugunu, pozisyon atlamada hig¢bir rolu
olmadigini” belirtmislerdir. AYE1,

Su anki konumuma yiikseltiimemde, yoneticiler “igte egitimi de su...”

diye bir bakmiglardir herhalde ama terfide, diplomanin 6nemli
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oldugunu disiinmilyorum. Diploma yalnizca ise girerken bir etiket.
Terfi  edilirken, asil ise girdikten sonra yaptiklarinizla
degerlendirilirsiniz. Firmaya ne kattiginiz énemlidir. (AYE1) (Uretim
Miidiirii)

Bir de ingilizce egitimi sart. (AYE2) (AR-GE Miidiiri)

Yoneticilerin, yukseltiimelerinde “tecribelerinin rold” ile ilgili olarak
soyledikleri, “iste yUkseltmede tecrubenin rolune” iligkin belirttikleri
dusuncelerle ortusmektedir. Buna gore, yoneticilerin gogunlugu (AYEZ2, AYES,
AYK1 ve YAYK1) “tecrubenin terfi olmada etkili oldugunu” distinmektedir.

Yoneticilerden sadece AYE1 ve YAYK1, “yukseltiimelerinde, kisilik
ozelliklerinin etkili oldugunu” belirtmigledir. Yoneticilerin verdikleri bu yanitlar,
“‘iste yuUkseltmede kisilik Ozelliklerinin etkisini” degerlendirdikleri 6nceki
aciklamalariyla tutarlilik gdstermektedir. “iste yikseltiimelerinde”  etkili

oldugunu dusundukleri 6zellikleri soyle belirtmiglerdir:

Terfi ederken, iistlerim, “bu ¢ocuk igine bagl, sorumluluk sahibi,

kendisine giivenli” demislerdir mutlaka. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

iste yiikselmek igin hirsh olmak gerekir. lyi bir iletisim becerisi
gerekir. Bagka... Bir de sadakat etkili olur. (YAYK1) (insan Kaynaklan
Mudiirii)

Yoneticiler, yukseltiimelerinde “kadin veya erkek olmalarinin etkisini”

irdelemigler ve bununla ilgili olarak su agiklamalari yapmiglardir:

Acik soéyleyeyim, eger bir kadin olsaydim simdiki konumumda
olamazdim. Ger¢i kadinlar AR-GE ya da kalite bdliimlerinde
calisabilirler, ama buradaki ¢alisma sartlarimiz zor. Bizim isimiz ¢ok
buyik sorumluluklar istiyor. Kendileri de istemez zaten. GCok agirdir
tempomuz, yipranir yani. Bir kadin bu kadar strese dayanamaz,
sanmiyorum. Ama gergekten isin Ustiine disebilecek bir kadin,
bizdeki yogunlugu kaldirabilir. Degilse neden olmasin. (AYE2) (AR-GE
Mudiuirii)

Ataerkil  bakis  agisindan  “kadinin  yapamayacagi isler”
gerekgelendirilirken ileri surllen goéruslerden biri de “kadinin fiziksel

zayifhig1”dir. Burada da AYEZ2'nin sundugu tez, kadinlarin Gretim sektorandeki
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firmalarda yapilan iglerin getirecedi “sikinti” ve “stres’e dayanamayacagi
yonundedir. Cunkl kadinlar “zayif’, “dayaniksiz” varlklardir ve c¢abuk

yorulurlar.

“Bir kadin olmasi durumunda simdiki konumunda olup olmayacag!”

sorusunu yonelttigim erkek yoneticiler su yanitlari vermiglerdir:

Kadin olsaydim basta bu ise alinmazdim. Firma yeni kuruldugu igin
cok fedakarlik etmek gerekiyordu. Bu yiizden, boyle bir ortama
kadin c¢alisani almak istemeyebilirlerdi. Bahsettigim giivensizlik
yuziinden. Ama ise girmem durumunda, yogun is temposuna sebat

edebilirsem bu konuma gelirdim. (UYE1)(Ust Diizey Yonetici)

Olamazdim. Gergi AR-GE ve kalite bolimi bayanlar igcin uygun ama
burada yogun calisiyoruz ve agir sorumluluklar aliyoruz. Bir bayan
yapamaz onun igin. Yipranir, dayanamaz diye tercih etmezler.
Degilse neden olmasin. (AYE2) (AR-GE Mudiirii)

IK miidiirii olurdum. Bayana uygun bir pozisyon. Zaten gevrenize
baktiginizda bu konumda hep bayanlarin galistigini goriiyorsunuz.
(AYE3) (insan Kaynaklar Miidiirii)

Erkek yoneticilerin yanitlari yine “kadin igleri’ni vurgulayan niteliktedir. Sadece
AYE3, kadin olmasi durumunda simdiki konumunda olacagi seklinde yanit

vermis ve bunu, yaptidi isin bir “kadin isi” olmasiyla agiklamistir.

“Bir erkek olmasi durumunda simdiki konumunda olup olmayacag!”

sorusunu yonelttigim kadin yoneticiler ise su yanitlari vermiglerdir:

Bir erkek olsaydim su anda daha yiiksek bir pozisyonda olmazdim
ama bulundugum konuma daha erken gelirdim. Ayni tecriibeye
sahip kadin ve erkekten, bir kadinin, istedigi pozisyona gelmesi i¢in,
yaptigi isleri daha ¢ok gostermesi ve kendini kabul ettirebilmesi
gerekiyor. (AYK1) (Satinalma Miidurii)

AYK1, is yasaminda “kadina duyulan glvensizlige” vurgu yapmaktadir. Kadin
calismalarinda tekrarlanan bir bulgu da, kadinlarin erkeklerden farkli olarak,
bir isi yapabileceklerini ve yukseltilecekleri bir isin Ustesinden gelebileceklerini
kanitlamalari gerektigi yonindedir. Kadinlarin bu tlr ¢abalara daha kuguk

yaglardan itibaren girmeleri ve bu sekilde toplumsallasmalari, belli bir
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kabullenmeyi de beraberinde getirmektedir. AYK1, soOzlerine sOyle devam

ediyor:

Clinkii erkek egemen bir toplumda yasiyoruz. Tiirk halki bu sekilde
egitim almig, yetistirilmis ve kultiirlenmis. Sonugta bir erkek c¢aligan
grubu var ve bayanin girmesi zor. Erkekler, erkeklere yonetimsel bir
konum verildiginde daha rahat yapabileceklerini diisiiniiyorlar. Kadin
oldugunda ailesi var, ¢olugu gocugu var, ileriye doniik bakisi nedir ne
degildir, zaten hamile dogumdan sonra isi birakir gibi seyler
kafalarinda oluyor. (AYK1) (Satinalma Mudiirii)

AYK1 ifadesinde erkeklerin yonetsel konumlara daha uygun goéruldagand, bu
yuzden erkeklerin egemenliginde olan yonetsel kadrolarda cgalisanlarin, ise
alirken ve iste yukseltirken erkekleri tercih ettiklerini dusunmektedir. Diger
yandan, yoneticiler, kadinlarin ise girmeleri ve yukselmelerinde, dogum oncesi
ve sonrasl izin ve c¢ocuk bakimi vb. aile sorumluluklarinin egitsiz
paylasimindan kaynaklanan isgucu kaybini, kadinin bu nedenlerle isten

ayrilmasi durumunda dogan egitim maliyeti kaybini dikkate alirlar.

Yan firma yodneticisi ise soruya gulimseyerek ve biraz da

gururlanarak farkl bir yanit vermektedir:

Erkek olmam c¢ok etkili oimazdi, 6zellikle bu firma i¢in konugsuyorum.
Bizde yoneticiler bayandir. Mesela iiretimdeki yoneticimiz bayan. Yine
tiretimde iki bayan fabrika miidiiriimiiz var. Bunda genel miidiiriimiin
bayan olmasinin etkisi olmus olabilir. (YAYK1) (insan Kaynaklari
Miidiirii)

YAYK7?’in, diger kadin yoneticiden farkli olarak verdigi bu yanit ve bu firmada
“kadin yonetici’lerin goreli olarak fazlalgi, is yapisinin farklilastigi iki firmadan
yan firmada, “kadin isleri’nin daha yogun olmasinin bir sonucu olarak
karsimiza gikmaktadir. Yonetici ise, Ozellikle “yoneticilerin gogunlukla kadin
olmasini 6rnek vererek”, firmalarinda isgorenlerin yukseltiimelerinde toplumsal
cinsiyet temelli bir ayrimciligin olmadigini belirtmigtir. YAYK1’in bu ifadeleri
arasindaki uyumsuzluk, Ust duzey vyoneticilerin “kadin iglerinin yogun
olmasindan dolayi kadin yoneticileri tercih etme” gergegini gdrememesinden

ya da gormek istemesinden kaynaklanmaktadir.
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Yoneticiler, iste yukselmelerinde “Ust/ast iligkilerinin rold” ile ilgili

olarak su acgiklamalari yapmislardir:

Ust-ast iligkisinin de etkisi var tabii. Bir kere listiin sevecek seni.
Bizim sirkette performans yoénetimi yok, o yilizden lstin seni
tanimasi, en azindan senin performansini degerlendirebilmesi ¢ok
onemli. Aslinda ustiinle iligkinin kotii olmasi da diisiik bir olasiliktir.
Ancak iyi galismazsan verimliligin diisikse, Ustiinle ters diisebilirsin.
(AYE2) (AR-GE Miidiirii)

AYK1 de, bu konuyla ilgili olarak, Ust-ast iligkisinin etkin rolu oldugunu
sOylemekte ve Ustle iyi iligkiler kurulmasi durumunda daha rahat

yukselebilecegini dusinmektedir.

isgérenlerin Yiikselebilecekleri Konumlara ve Bunun Gerektirdiklerine

iliskin Goriisleri

Goérisme yapilan ana firmada c¢alisan isgorenlere “bulunduklari
konumdan hangi konumlara yukselebilecekleri, bunun icin nelerin gerektigi”
sorulmustur. Isgérenlerden iste vyiikselmelerinde “tecriibe’nin, “drgiin
egitim”in, “kisisel 6zellikler’in, “kadin veya erkek olma”nin ve “Ust-ast iligkisinin
roli”nii degerlendirmeleri istenmistir. isgérenler, yikselebilecekleri konumlara

ve bunun gereklerine” iligkin olarak su agiklamalari yapmislardir:

Heniz AR-GE’de laboratuvar sefi oldum. Ama ileride AR-GE
midiiri ya da fabrika midiiri olabilirim. Bunun igin
laboratuvardaki eksikliklerimi gidermeli ve bu konuda kendimi
egitmeliyim. Ayrica yoneticilik egitimi almam gerektigini

diigiiniiyorum. (IE1(uk)) (Laboratuvar Sefi)

Bu konumdan yiikselme imkani yok artik. Kurumsal bir sirket bu.
Eger teknisyenseniz sizin alabileceg@iniz sorumluluklar bellidir, sinin
vardir. Bir laboratuvar miihendisi, laboratuvar sefi, AR-GE mudiri
kadrosu vardir. Yani dogrudan egitime bagl olarak alinan bir statii
vardir. Bu saydiklarim igin liniversite mezunu olmak sarttir. Benim de
yiikselmem ig¢in en az dort yillik bir Universite mezunu olmam sart.
Bir de yabanci dil bilmem gerekir. (IE2(tk)) (Laboratuvar Teknisyeni)
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Beyaz yaka galisanlar arasinda Universite mezunu olan IE1(uk) ve 1K1(uk),
yukselmelerinin éninde bir engel olmadigini, bunun mimkin olabilmesi igin
“yUkselebilecekleri  konumlarin  ag¢ik  bulunmasinin  gerekliligi’ni  ve
yukselebilecekleri yonetsel konumlar icin dnemli gordukleri birtakim &zelliklere
(yoneticilik vasfi/mesleksel bilgi) sahip olmalari gerektigini ifade etmislerdir.
Beyaz yaka calisanlari arasinda teknik lise mezunu iE2(tk) ve yiiksekokul
mezunu [K2(tk), bu konumlarda calisan isgorenlerin yiikselmeleri icin
“Universite mezunu olmak™ gerektigini belirtmiglerdir. Bu ifadeler, beyaz yakali
uzman kadro calisanlari ile teknik kadro calisanlari arasinda, yukselme
olanaklarinda farkliik oldugunu ortaya koymaktadir. “Teknik kadro”
calisanlarina ogretim duzeylerinden dolayl yukselme olanagi taninmazken,
“‘uzman kadro” ¢alisanlarinin Ust duzey yoneticilige kadar yukselme olanaklari

vardir.

Mavi yaka calisanlarin ifadelerine gore, iste yUkseltiimelerinde
karsilarina ¢ikan en buyuk sorun “6gretim duzeylerinin yetersizliligi"dir. Cunku
ana firmada her bir is icin bir 6gretim dizeyi tanimlidir. Ozellikle mavi
yakalilarin ¢alistigi farkli 6rgutsel konumlar (postabasi, operator, duz isci vb.)
arasindaki gecisler ile mavi yaka kadrosundan beyaz yakali kadrosunda
bulunan érgutsel konumlar arasindaki gegislerde, isgorenlerin “belirli bir 6rgin
ogretim dlzeyi’ne sahip olmasi istenmektedir. Ana firmada belirtilen érgutsel
konumlar arasindaki gegigler sinirli gozukmektedir. Yuksekokul mezunu olan
IE3(ni)(postabasi) “vardiya amiri olmasi igin doért yillik fakiilte mezunu
olunmasi gerektigini”, ilkokul mezunu olan iE4(di)(montaj iscisi), iIK3(di)(band
iscisi), IK4(hi)(Ofis Temizlik iscisi) ve IE5(hi)(Atdlye Temizlik iscisi), bir Ust
konuma (operator, postabasi vb.) yukselmek icin “lise veya yuksekokul
mezunu olunmasi gerektigini” belirtmisler, bu yuzden ylkselme olanaklarinin
olmadigini ifade etmislerdir. IE3(ni)(postabasi), belli konumlara yiikseltmelerin

“‘ogretim duzeyi’ne bagl olmasina bir elestiri getirmektedir:

Tiim 6zel kuruluslarda 6nemli pozisyonlar igin en az doért yillik mezun
olmak gerekiyor. Bunu devlet i¢in resmi daire i¢in anliyorum ama
o6zelde boyle olmamali. Oysa bana kalirsa bilginiz, yeteneginiz neyse,
tecriibeniz neyse buna gore yiikselebilmeniz lazim, bunun yaninda
okunan okul ¢ok 6nemli olmamali. Benim vardiya amirim makine

miihendisi. imalat konusunda onun da bilgisi yok, egitimiyle yaptigi
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isin ilgisi pek yok. Universite egitimi sayesinde bir iiriiniin {izerinde
arastirma yapabilir ya da bazi teknik konular hakkinda fikir sahibi
olabilir. Onun disinda bilgisini dogrudan kullanamaz ancak edindigi
becerileri kullanabilir. (IE3(ni)) (Postabasi)

IE3(ni), yiikseltmelerde “tecriibe”, “is bilgisi” ve “kisisel &zellikler’in
degerlendiriimesi gerektigini dugunmektedir. Ayni isgoren bulundugu konuma
yukselmesinde  “tecrubenin 6nemli oldugu”nu dusundugund sodylemigtir.
Ayrica “iletisim becerisi’nin olmasi, “glUvenilir olmasi”, “durtst olmasi” ve
‘caligkan olmasi” gibi ozellikleri ile, yukseltildigi simdiki yonetsel konumunu
(postabasi) iligkilendirmekte ve bu Ozelliklerin yukseltimesinde etkili
olabilecegini eklemektedir. Su anki isine vyikseltimesinde, K1(uk) de
“tecriibe’yi belirtirken, [K2(tk) ise musterilerle birebir iliskisinin olmasi
nedeniyle kisilik 6zelliklerinin (sabirl olma, anlayisli olma, dizenli olma) etkili

oldugunu dusunmektedir.

isgérenler, ylikselmelerinde, “kadin/erkek olmalarinin  roli’ni
irdelemiglerdir. IE1(uk) ve IE2(tk)ynin bu konuyla ilgili gorisleri
farklilasmaktadir. IE1(uk), “yiikseldigi konumun acik bulunmasi nedeniyle
erkek olmasinin ylkselmesinde bir etken olmadigini” séylerken, IE2(tk)

dusuncesini,

Kadinlar daha sanssiz bu noktada. Bakarsaniz burada miidiirlerin
hepsi erkek. Burasi erkeklerin hegamonyasinda. Bu yiizden kadinlarin

isi zor bu konuda. Kadinlarin biraz daha yiikselmeleri zor. (IE2(tk)).

bigiminde ifade etmigtir.

Ana firma beyaz yakali kadin ¢alisanlari, bu konuyla ilgili goruglerini

sOyle belirtmektedirler:

Bir bayanin da gerek is hayatinda gerekse terfisinde =zorluklar
yasadigini distiniiyorum. Erkek ¢alisanin daha fazla oldugu bir yerde
c¢alisiyorum. Sonugta burada ya da baska bir yerde, bu sektoér agirlikh
olarak erkeklerin calistigi bir sektéor. Bu yiizden bir bayan, is
hayatinda kendini daha zor kabul ettiriyor. Ozellikle altinizda bir erkek
calisiyorsa ve arada yas farki varsa o zaman ¢ok daha zor oluyor.
(IK1(uk))
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Kadin olmanin negatif olarak bir etkisi var. Bayanlar i¢in sorumluluk
verme olayi biraz daha tartisilir. Firma igin degil de, Tiirkiye genelinde
konusuyorum. Burada da ¢ok fazla sorumlu bayan goérmiiyorum.
Genelde erkek. Bunu Tiirkiye’nin bir sorunu olarak goériiyorum.
(IK2(tk))

Her ikisi de “kadinlarin iste yukselmede problemler yasadigini’,
Ozellikle erkek c¢alisanin ¢ok sayida oldugu konumlarda kendini kabul
ettirmenin ve yiikselmenin zorlugu’ndan séz etmiglerdir. iK1(uk), daha énce
YAYK?’in ifadesine benzer olarak, kadinlarin yukselmeleri igin “daha ¢ok ¢aba

gOstermeleri” gerektigini vurgulamistir:

Bizim yiikselebilmemiz i¢in sivriimek lazim bence. Gergekten ¢ok
hirsh olmaniz lazim. Miicadeleci olmaniz lazim. Ve sizin yiikselmenize

karar verecek insanlara bunu ispat edebilmeniz lazim. (iK1(uk))

Bu konuyla ilgili diz isci ve hizmette isci olarak calisanlarin ifadeleri,
“kadin/erkek calisanlarin ylkselme imkanlarinin farkhlasmadigl”” yoninde
olmustur. Bu durum, mavi vyakali c¢alisanlarin, O©nceden belirttikleri
‘kadin/erkek etkeni olmadan, yukselme olanaklarinin sinirlihdi’ni belirttikleri

gorusle uyumludur.

isgérenlerin  ¢ogu, yiikselmede, “Ust/ast iliskilerinin énemli rol(i”
oldugunu disiinmektedir (IK2(tk), iK4(hi), iE4(di) ve IE5(hi)). Bu konuda
verilen yanitlar, ustle olan iyi iligkilerin, yukselmede etkili olacagi
yonundeyken, yine de bunun yukselmede tek basina yeterli olmayacagi,

kisinin igiyle ilgili “bilgi”, “tecribe”, “egitim” vb. unsurlarin da yukselmelerini

mutlaka etkileyecegini dugunmektedirler.

Gorugsme yapilan yan firmada calisan isgorenlere de “bulunduklari
konumdan hangi konumlara yUkselebileceklerini, bunun igin nelerin

gerektigi

sorulmustur.  Yukselmede, “tecribe’nin, “egitim’in, “kisisel
ozellikler’in, “kadin veya erkek olma’nin ve “Ust-ast iligkisinin rolund”

degerlendiriimeleri istenmisgtir.

Isgorenler, yiikselebilecekleri konumlara ve bunun gereklerine "iligkin

olarak su aciklamalari yapmislardir:
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Uretim miidiirliigiine. Buna yéneticilerim karar verecektir. (YiE1(uk))
(Uretim Sefi)

Belki seflige yiikselebilirim. Fabrikanin yapisina gore seflerin en az
lise mezunu olmasi gerekiyor. Bunun yaninda daha g¢ok caligsmam
gerek, boliim olarak performansimizin iyi olmasi gerekir, iyi koordine
edilmis ekiple, hatasiz kaliteli iiriinler yapmak gerekir. (YiK1(ni))

(Postabasi)

Bu konumdan baska bir konuma yiikselemem artik. Cok ¢ok galistim,
“sorumlu” olurum belki béliim iginde. Bunun igin 6zellikle amirlerin
calismani, disiplinini ve karakterini begenmesi gerekiyor. Sicilinin

mitkemmel olmasi gerekiyor. (YIE3(ni)) (Operator)

Uretim sefi olan YIE(uk), tretim mudirliigiine, postabasi olan YiK1(ni) Giretim
sefligine, yiikselebileceklerini ifade ederlerken, operatér olan  YIE3(ni)
yikselebilecegi bir konumun olmadigini belirtmistir. YiK(niYin ifadesiyle, yan
firmada  c¢alisanlarin, ayni  konumda ana firmada calisanlarla
karsilastinldiginda, bir Ust konuma yukseltiimelerinde “daha esnek” olundugu

anlasiimaktadir.
isgérenler, yuksellmelerinde, “egitimin roli” ile ilgili olarak su

acliklamalari yapmislardir:

Egitimin ancak goyle bir rolii olabilir. Ayni igleri yapanlar iginde egitim

farki varsa iiniversite mezunu olmak fark getirir. (YIE1(uk)).
Firma igi aldigim egitimlerin yarari olur tabii. (YIE2(tk)).

isgérenler, yiikselmelerinde “tecriibenin ¢cok énemli bir roli oldugunu”
belirtmiglerdir. “Tecrube”, yukseltimelerinde digerlerine goére en etkili olan
etmen olarak degerlendirilmistir. isgdrenler, yiikseltimelerinde “kisilik

Ozelliklerinin rolu” ile ilgili olarak su agiklamalari yapmisglardir:
Zeki olmak, ¢abuk bir seylere karar verebilmek. (YiK1(ni))

Isgorenler, ylkseltimelerinde “kadin/erkek olmanin roli” ile ilgili

olarak su aciklamalari yapmislardir:

firmamiz igin kadin ve erkegin yiikselme kosullari aynidir.
(YIE1(uk))
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Erkekler daha avantajli, bayanlara gére. Ama benim konumum igin
fark etmez. (YIE2(tk))

Bizimle ayni. Bir erkek ya da kadin fark etmez hangimizin yiikselecegi

aramizdaki gekigmeye bagli. (YIE3(ni))

isgérenler, yiikseltimelerinde “Ust/ast iliskilerinin roli”’niin cok énemli
oldugunu dusunmektedirler. Fakat tek basina yeterli gormemektedirler.

YIE3(ni), su agiklamayi yapmistir:

Ust-ast iligkisi dnemli. Ustiiniin senin iyi igini yaptigini gérmesi, seni
begenmesi senin igin olumlu olur tabii. Bunun yaninda kendini

anlatabilecek bir egitime sahip olman gerekiyor. (YiE3(ni))

Anafirmada, mavi ve beyaz yaka kadro ve belli konumlar arasinda
yukselmeler (gecisler) sinirhdir. “Belli bir 6gretim diuzeyi’ni tamamlayamama,
geciste, isgérenlerin karsisina engel olarak ¢ikmaktadir. isgdrenlerin
yukselmesinde, “6rglin egitim”in rolinln, “firma icgi yetistirmeler”, “tecribe”,

“kisilik 0zellikleri’nden sonra geldigi anlasiimaktadir.

Yoneticilerin is ve Ucretleri ile ilgili Genel Goriisleri

Yoneticilere yaptiklari “isgten memnun olup olmadiklarini, varsa
islerinde karsilasgtiklari sorunlarin neler” oldugu sorulmustur. Tum yoneticiler
yaptiklari isten memnun olduklarini, iglerini severek yaptiklarini soylediler.
islerinde karsilastiklar sorunlardan séz eden yéneticilerin her biri aslinda
“firmalar arasi yogun rekabetin “uzman” isgorenler Uzerinde olusturdugu
baskiyl vurgulamaktaydi. Uretim midari AYE1 ve AR-GE midiri AYE2,
cevaplarinda, is kapsaminda kendilerinden beklenen iglerin, bu baski altinda

yapilmasindan kaynaklanan bazi sorunlari dile getirdiler:

Bizim sipariglerimizi hatasiz ve zamaninda iiretmemiz gerekiyor. Ama
iretimde her an sorun cikabiliyor. Siz herhangi bir zorluk
yasanmadan, cikabilecek sorunlari gérmeli ya da sorunla
karsilastiginizda kisa siirede gidermelisiniz ki, iiretim aksamadan
devam etsin. (AYE1) (Uretim Miidiirii)

Beni isimde zorlayan bir sey yok ama iiriinleri sezona yetistirebilmek

icin Uzerinizde ¢ok baski oluyor. Benden projeleri cok kisa siirede
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bitirmem bekleniyor yani bitmesi miimkiin olan bir siireden daha az
bir siire iginde. istedigim gibi isimi yapamiyorum. Bu sekilde daha
fazla sorumluluk altina giriyorsunuz. (AYE2) (AR-GE Mudiirii)

Yoéneticilerin ifadeleri, fabrikada uygulandigi anlasilan yalin Gretimin “hatasiz
ve zamaninda Uretim yapma”, “kisa sureli proje temelli calisma” gibi ilkelerinin
uzman isgucu Uzerinde olusturdugu bazi sikintilari disa vurmaktadir. AYK1 de
esnek calisma saatleriyle calismalarini, “bu genel bir firma kalttrt oldu artik”
dedigi Cumartesi gunleri 2-3 saatliine de olsa igyerine gelmesinin
beklenmesini, kendisinin hi¢ de tercih etmedigini soyluyor ve hemen ekliyor:

“Bu zamani, gocugumla gegirmeyi tercih ederim.”

Goérisme yapilan yodneticilere “aldiklari  Gcreti, baskalariyla
karsilastirdiklarinda hangi duzeyde bulduklarini” sordum. Yoneticilerin tumu

“Ucretlerinden memnun” olduklarini belirttiler. AYE1,

Memnunum. Su durumda enflasyona goére %7-8 oraninda zam
yapiliyor. Terfi edildiginizde (ben ise girdigimden beri iki kez terfi
aldim) o zaman iicretiniz ikiye katlaniyor. Bu yiizden licretim su anda
beni tatmin edici bir seviyede. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

diyerek, ucretlerin hangi donemlerde ve neye gore artirildigini érneklemigtir.
Her ki firmada da yoneticilerin Cumartesi gunleri caligtiklari sure

ucretlendiriimemektedir. Bu durum, soyle dile getiriimektedir;

Uretim varsa gelmek durumundayiz. Herkes yaptigi isle ilgili
sorumlulugunu yerine getirmelidir. Beyaz yaka, bu ¢alismalari igin

ayri bir mesai iicreti almiyor. (YAYK1) (insan Kaynaklar Miidiirii)

Ana firmada galisan insan kaynaklari madara AYES, firmada uygulanan “Gcret

yonetimi” ile ilgili su bilgiyi vermistir:

Burada iicretlendirme bir danigmanlik girketi tarafindan uygulaniyor.
Her ¢aligan belli bir grupta degerlendiriliyor. Bu gruplara gore licret
araliklar belirleniyor. Her grubun alabilecegi minimum ve maksimum
bir ticret vardir. Yani performansa dayali bir licretlendirme yapilmiyor,
yapilan igse gore bir licretlendirme s6zkonusu. Yani her isin belli bir
ticreti vardir. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)
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So6zu edilen bu Ucretlendirme yonteminde “ise gore Ucret” ddenmektedir. Bu

da Kuyruk Hipotezi’nin esas aldigi “is rekabeti” modeline uymaktadir.

Yan firmada calisan insan kaynaklari muadurd ise firmalarinda
calisanlarin performansa dayal Ucretlendirildigini belirtiyor. Bu uygulamadan

s6z ederken, bir yandan da bunun kigisel bir elestirisini yapiyor:

Performansa dayali iicretlendirmede, kiiciik performans farkhliklan
dikkate aliniyor. iste ne yaptiginiz, hatayi kag kere yaptiginiz gibi
seyler... Ben de elemanlarimi degerlendirirken bunlara dikkat ederim.
Bunu kagit lizerinde inceden inceye degerlendirenler de var, ¢ok ciddi

zaman kaybi bence. (YAYK1) (insan Kaynaklar Miidiirii)

Gorisme yapilan yoneticiler, “ise gelemediklerinde Ucretlerinde bir
degisikligin olmadigini” belirtmislerdir. AYE3, bu konudaki uygulama hakkinda

sunlari sOylemektedir:

ise izinli olarak gelinmediginde iki farkli uygulamamiz var: Mavi yakali
bir calisanimiz eger izne ayrilmigsa bu sire icinde bizden bir licret
alamiyor. Buradaki uicretini is gormezlik olarak SSK’dan aliyor. Beyaz
yakali ¢alisanlarimizin izin durumlarinda iicretlerini 6diiyoruz. Onlar
da SSK’dan aldiklan is gormezlik lcretlerini bize veriyorlar. (AYE3)

(insan Kaynaklan Midiirii)

Gorusme yaptigim, firmada calisma siresi icinde dogum yapan ana
ve yan firmada calisan kadin iggorenler, dogum oncesinde ve sonrasinda,

Ucretlerinde olumsuz yonde bir degisikligin olmadigini ifade etmiglerdir.

isgérenlerin Ucretleri ile ilgili Genel Diigiinceleri

Goérisme yaptigim ana ve yan firmada g¢alisan isgorenler arasinda
sadece IK1(uk), IK2(tk) ve IE2(tk) icretlerinden memnun olmadiklarini
soylemislerdir. iIK1(uk), diger firmalarda kendisiyle ayni konumda galisanlarla
kargilagtirdiginda, Ucretini dusuk buldugunu soéylerken, bunun ise yeni
girmesinden kaynakli olabilecegini diisiinmektedir. iIK2(tk), aldigi licreti yaptigi
ise ve aldi§i sorumluluga uygun gérmemektedir. IE2(tk) ise, son (¢ yildir
Ucretinden memnun olmadigini sdylerken, bunu sendikalagsmanin dusuk

olmasina baglamaktadir. IE2(tk)'nin bu konuyla ilgili diisiinceleri sdyledir:
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Sendikali ve sendikasiz yerleri karsilastirmamiz gerekir. Sanayide
sendikal igyerleri var. Zaten ortak olarak OSB (Organize Sanayi
Bolgesi) yonetimi genel bir karar aliyor. Burada miihendis licretleri,
teknisyen, is¢i ... licretleri belirleniyor. Yani her igin niteligine gore
piyasada bir fiyat: var. (IE2(tk))

Digerleri Ucretlerini, yaptiklari ise ve konumlarina uygun bir Ucret
olarak gorduklerini belirtmislerdir. Ana firmada calisanlar Ucretlerinin terfi
olundugunda ve her yil duzenli olarak enflasyon oraninda artirildigini
belirtirlerken, yan firmada calisanlar performanslarina baglh olarak Ucret

artiglarinin gergeklestigini agiklamislardir.

Her iki firmada da fiilen Uretimde ve hizmette galisanlar asgari lGcrete
calistirilmaktadirlar. ise gelinemediginde beyaz yaka ¢alisanlarin ticretlerinde
bir degisiklik olmazken, 1K4(hi) ve IE5(hi), bir giin gelinememesi durumunda
Uc gunlik dcretlerinin kesildigini sdylemektedirler. Bu ylzden ¢ok mecbur

kalmadikga izin kullanmadiklarini ifade etmektedirler.



BOLUM V

SONUG VE ONERILER

Sonug

Egitim ekonomisi kuramlarinin “esnek uretim orgutlenmesi” dncesine
gelen bir donemde ortaya atildigi bilinmektedir. Egitim-istihdam iligkisine
aclklama getiren bu kuramlar, halen cgesitli arastirmalarla sinanmaktadir.
Esneklik kosullarina iligkin “egitimin ekonomik roli” konusunda ortaya atiimig
bir kuram olmamakla birlikte buna iligkin ¢esitli gézlemler ve degerlendirmeler
bulunmaktadir. Bu arastirmayla, onceki kuramsal aciklamalar, “esneklik
kosullari’nda hem sinanmaya hem de bu durumu agiklamak Uzere ipuglari

yakalanmaya calisiimistir.

Bu calismada bir genellemenin yapilmasi mumkin degildir.
Firmalarin 6zellikleri, bu agidan degerlendirmelerde blyuk énem tagimaktadir.
Firmalar, beceri yapisi olarak teknik becerilerin yogun oldugu bir igskolunda
uretim yapmaktadirlar. Bu oOzellik, yan firmada daha one ¢ikmaktadir. Ana
firmada ileri teknolojinin kullanildigi bir Uretim yapilmaktayken, yan firmada
“kadin igleri’nin agirlikta oldugu, kadin emeginin yogun olarak kullanildigi bir
Uretim s6z konusudur. Kadin ¢alisan sayisinin ana firmadan fazla oldugu yan
firmada, kadin ydnetici sayisinin da fazlaligi dikkat ¢ekmektedir. Her iki
firmada da “esnek caligstirma” uygulanmaktadir. Gorusmenin yapildigi
firmalarin “esnek istihdam”a gecis Oykulerinin ayni oldugu goérulmektedir.
Yapilan acgiklamalar, “esnek istihdam”in, bir “tercih” olarak dedgil, bir

“zorunluluk” olarak ortaya ¢iktigr yontundedir.

Bu firmalarda, “esnek istihdam”a gecilme gerekgeleri, “sezonluk
uretim” ve “siparis Uzerine Uretim”in yapilmasi ile “calisanlarin isten
cikarilmalari  konusundaki yeni yasal duzenlemelerin getirdigi agir
yukumlaliklerden kurtulmak istenmesi” olarak 6ne suridlmektedir. “Sezonluk
uretim”, belirli donemlerde istihdam edilenin Uzerinde bir igsguct miktarina
ihtiyac duyulmasi fakat bu igsglcunun duzenli olarak istihdam edilememesi®

nedeniyle “sayisal esneklik” uygulamalari arasinda yer almaktadir. “Siparig
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Uzerine Uretim”, ayni miktardaki isglucunin c¢alisma saatleri disinda
calistinima  zorunlulugu” ortaya c¢ikarmakta “zamansal esneklik”
uygulamalarina neden olmaktadir. Bunlara ek olarak “caliganlarin isten
cikariimalari  konusundaki yeni yasal duzenlemelerin getirdigi agir
yukumlaliklerden kurtulmak” icin firmalar “esnek galistirma’nin en onemli
ayagl olan “taseron firma”lar icin c¢aligilan “gecici isgiler’i ¢alistirma yoluna
gitmektedirler. Gegici isciler, her iki firmada da sayisal esnekligin
kullanilabildigi bir iggucu grubu olmakta, 6zel bir egitimi gerektirmeyen, basit
ve tekrara dayanan iglerde “kadrosuz” olarak calistirimaktadirlar. Her iki
firmada da gegici isciler, diz isci olarak ve temizlik, guvenlik gibi hizmet
kadrolarinda c¢aligtirimaktadirlar. “Fonksiyonel esneklik” ise “gok becerili”,
“yuksek egitimli” ve “kadrolu” olan bir iggucu grubu icin gecerli olmaktadir.
Gorusmeler, “esnek istihdam”in verimliligi artirmadigi yonunde olmakla
birlikte, gegcici iscilerin sorumsuz olmalari, isi sahiplenmemeleri, firma
kaltirint  i¢sellegtirememis olmalart  gibi sorunlart da beraberinde
getirmektedir. Verimliligi artirmak bir yana degisen isgucune surekli veriimek

zorunda kalinan egitimlerin maliyeti de s6z konusudur.

Arastirma bulgularindan yola ¢ikilarak, “esnek istihdam kosullari’nda,
yonetici, uzman, teknik, hizmet kadrolarinda, fiilen Uretimde ve hizmette
calisanlarin egitimleri ile istihdam edilme bicimleri arasindaki iliskiyi, egitim-
istihdam iligkisine agiklama getiren kuramlarla net bir bi¢cimde belirtmek
olanakl dedgildir. Artik igsgéren adaylarinin ise alinmalarinda, birden c¢ok
beceriye sahip olmasi sinanmakta, pek ¢ok kadro igin (6zellikle Ust 6rgutsel
konumlar igin) “egitim”, “pratik bilgi“, “kisisel 6zellikler” gibi bircok etken birlikte
degerlendiriimektedir.

Yonetici kadrolarinda calisanlarin yaptiklari islerin gerektirdigi
egitim/nitelikler Uzerine yonetici gorusleri, ana firma ve yan firma temelinde
farkhlasmaktadir. Ara yonetici kadrosu c¢alisanlari i¢in, ana firmada “6rgln
egitim tur ve duzeyi” Onemle vurgulanmig ve bunun yaninda, ‘“iletisim
becerisi”, “liderlik”, “karar verme yetenegdi” gibi ozelliklerin 6neminin alti
cizilmistir. Her ara yodneticinin basinda bulundugu birimle ortisen “érgin
egitim”’in vurgulanmasi, insan Sermayesi Kurami ile belirtilen gdriisiin

gegerliligine bir ornek olabilir. Yan firmada ise “liderlik”, “iletisim becerisi” ve
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“karar verme yetenegdi” gibi yonetsel konumlarla pekistirilen 6zelliklere sahip
olunmasi énemsenmektedir. Yan firmada, yonetim kadrolarina ylkseltilecek
kigilerde, “iyi derecede teknik bilgiye sahip olma” aranmamakta, “tecrube” ve
‘yonetsel nitelikler’, “Orgun egitim’den daha Onemli etkenler olarak

gorulmektedir.

Uzman kadro caliganlarinin  yaptiklari  islerin  gerektirdigi
egitim/nitelikler Uzerine yonetici gortsleri de, ana firma ve yan firma temelinde
farkhlasmaktadir. Uzman kadro ¢aliganlari igin, ana firmada “Orgun egitim tur
ve duzeyi” dnemi tartisiimis ve “igle ilgili alanda uzmanlagsmis olunmasinin’
gerekliligi vurgulanmigtir. Buna ek olarak, “sosyal olma”, “saygili olma”,
“gavenilir olma” gibi 6zelliklere sahip olmanin énemi belirtiimistir. Yan firmada
ise, uzman kadro g¢aliganlari igin “dort yilhik fakilte mezunu olmak” ve “pratik
bilgiye sahip olmak” yeterli gorulmektedir. Uzman kadro ¢alisanlari igin, “isle
ilgili alanda uzmanlagsma”nin bir gereklilik olarak goérilmemesi ve “Universite
mezunu” olmasinin vyeterligi, “yetistirilebilirlik” gostergesi olarak Kuyruk

Hipotezi’'ne uygun davranildiginin bir isareti olabilir.

Teknik kadro calisanlarin yaptiklari iglerin gerektirdigi egitim/nitelikler
Uzerine yoOnetici gorusleri, her iki firmada teknik kadro g¢alisanlarinin meslek
veya teknik lise ile meslek ylksekokulu mezunu olmalari gerekli
goérulmektedirler. Ozellikle firmadaki is kollarina uygun egitim almis olanlar
tercih edilmektedirler. Bu anlayisla, insan Sermayesi Kuram'i ile éne siriilen
gorus dogrultusunda davranildigi soylenebilir. Teknik kadro igin “tecrube”,
“érgun egitim”’den 6nce dikkate alinan bir etmen olmaktadir. Bunun yaninda

‘caligkan olma”, “titiz olma” ve “saygili olma” teknik kadroda calisacaklar igin

en ¢ok Uzerinde durulan 6zellikler olmustur.

Fiilen Uretimde calisanlar, her iki firmada da “duz” ve “nitelikli” olmak
Uzere iki grupta ele alinmistir. Her iki grup icin de en az lise mezunu olma
sartl aranmaktadir. Nitelikli is¢i (postabasi, operatér, kaynakgi vb.), 6zellikle
“yetistirilebilir’ olanlardan tercih edilmektedir. ileri teknoloji araglarinin (pahal
makinelerin) bu isguclu tarafindan kullaniimasi, “yetistirme”yi gerekli hale
getirmektedir. Bu durum, Kuyruk Hipotezi'nde ileri surtlen, is hiyerarsisinin
ustunde vyer alan ve ileri teknoloji kullanilarak vyapilan iglere daha

“yetigtirilebilir’ elemanlarin alinmasi ve boylece yetistirme maliyetlerinin
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dugurulmek istenmesi, bu igyerlerinde de goézlenen bir egdilim olmustur.
Nitelikli is¢i olarak tanimlanan grup ic¢in "sorumluluk alabilen”, “caligkan”,

“‘insan iligkilerinde iyi”, “sosyal” olan kisiler aranmaktadir. DUz ig¢i kadrosu igin

Ozellikle “beceri” vurgulanmakta, “guvenilir’, “galiskan”, “saygili” adaylar tercih

edilmektedir.

Hizmet kadrosu calisanlarinin, ilkokul veya ortaokul mezunu olmasi
uygun gorulmektedir. Hizmette calisanlar icin de “beceri’nin yaninda duz

iscilerde aranilan ozellikler tercih edilmektedir.

Yoneticiler, aradiklari 6zelliklerle, diplomalar arasinda birebir iligki
kurmasalar da, isgorenlerin sahip olduklari birgok o6zelligi “isi beklenen
bicimde yapabilme” ile iliskili gormektedirler. Ancak, ortaya ¢ikan durum,
yoneticilerin ise eleman alirken, diploma ile bu 0ozellikler arasinda
gOzlemledikleri bir iligkiden yola ¢ikmadiklari, yani “diploma”nin onlar igin bu
ozellikler agisindan referans olusturmadigidir. “Orgiin egitim” dzellikle ise
girislerde ®nemli bulunmaktadir. ise eleman alinirken, yeni mezun olan
isgoren adaylari “firmaya c¢abuk uyum saglama”, “firma kulturant kolayca
benimseme” ve “6drenmeye acik olma” gibi etkenler dusunulerek tercih
edilmektedir. Yeni mezunlar, firmalarin en alt érgutsel konumlarindan ise
baslamakta, firmadaki yetistirmeler ile “firmaya 6zgu beceriler’
kazanmaktadirlar. Firma ici yukseltmeler tercih edilmekle birlikte, her iki
firmada da bazi durumlarda yalnizca yonetim kadrolari igin digaridan eleman
alinmaktadir. Bu durumda, her iki firmada da bazi isler igin “i¢gsel isgucu

piyasasi’nin varligindan s6z edilebilir.

isteki yiikseltimede ise “6rgiin egitim”, “tecriibe”, “yetistirme” ve
“‘kisilik Ozellikleri’/nden sonra gelmektedir. Pek ¢ok yonetici ve isgoren, iste
yukselmelerinde “6rgun egitim”in diger etkenler arasinda en dusuk katkisinin
oldugunu dusunmektedirler. Yan firmada c¢alisanlarin, bir Ust konuma
yukseltiimelerinde, ana firmada ayni konumda galisanlarla karsilastirildiginda,
“daha esnek” bir tutum sergilendigi anlasiimaktadir. isteki yiikseltmelerde

egitimin ikincillestirilmesi dnemli bir esneklestirme pratigi olarak gorulebilir.

Her iki firmada o6rgut kaltirG icinde “kadin igleri” ve “erkek isleri”

ayrimi ¢ok belirgindir. Kadin iggorenlerin, “kadinlara uygun” islere girmesi ve
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yukseltiimesi mumkun goérunmektedir. Bu yuzden yan firmada agirlikli olarak
‘kadin isleri’nin  olmasinin, buradaki kadin isgdéren sayisinin ana
firmadakinden fazla olmasina neden oldugu goértlmektedir. Yan firmada,
kadinlarin yonetsel konumlarda c¢alistirildigi gorulmektedir. “Kadin yoneticiler”,
emek yogun bir Uretimin yapildigi cevre firmada, “kucik ve narin” ellere sahip
olmalarindan dolay! ¢ok sayida ¢alisan kadinla, daha kolay iletisim kurulacagi

dusunulerek tercih edilmig olabilir.

Yonetici ve iggorenler, “Ust-ast arasindaki olumlu iligkilerin karsilikli
olarak isteki verimliligi artirdidi, aksi durumda dusmesine neden oldugu”
konusunda ortak fikre sahiptirler. Verimliligi kendisi ile iligkilendiren
isgorenlerin belirttikleri temel nokta “isin gerektigi gibi yapiimasi konusunda
sorumlu, disiplinli ve c¢aligkan olma’dir. Verimliliklerini, yonetici ile ilgili
gorenler ise, “yoneticilerin barisgil, huzurlu bir ortam olusturulmasinda ve bu

turla iliskilerin kurulmasindaki” rollerinden s6z etmektedirler.
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Oneriler

ileride yapilacak arastirmalarla ilgili dneriler sunlardir:

1. Esnek istihdam kosullarinda isgorenlerin Ucretlendiriimesinde,
aldiklari egitimin nitelik ve dizeyinin nasil bir roli oldugunu ve toplumsal
cinsiyet temelinde bu slrecin nasil isledigini betimleyen arastirmalar

yapilmahdir.

2. Farkli is kollarinda esnek istihdam kosullarinda egitimin yeni anlam

ve islevini betimleyen arastirmalar yapiimalidir.

3. Esnek istihdam kosullarinda verilen firma ici egitimlerin niteligi ve
bunun, igsglucundn ise alinmasi, istihdamdaki konumu, yukseltimesinde nasil

bir rolU oldugu arastiriimahdir.

4. Esnek istihdam kosullarinda isveren ve isgoérenlerin sendikal
orguklenmeye yaklasimlari, sendikal 6érgitlenmenin oldugu ana firma ve yan
firmada farkli konumlarda c¢aligsanlarin sendikali olmalarinin onlarin
istihdamdaki konumlari, yUkseltiimeleri ve galisma kosullarindaki etkisi ve

sendikalarin Ucretlerin belirlenmesindeki roll arastiriimalidir.
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EKLER
EK 1.

ARASTIRMANIN YAPILDIGI ANA FIRMA VE YAN FiRMA iLE iLGILI
BILGILER

Ana Firma ile ilgili Bilgiler

1. Sektor: Uretim

2. Kurulus tarihi: 1997

3. Firma Olgegi/ Blyiklugu: Biyik Olgekli

4. Kapasite: Aylik 60.000 adet klima

5. Personel sayisi (kadin ve erkek calisan sayisi): 17 kadin ve 156 erkek
olmak Uzere toplam personel sayisi 273’tlir. Beyaz yakall iscgilerin 27’si erkek

ve 7’si kadindir. Mavi yakali iscilerin ise 129’u erkek ve 10’u kadindir.

Yan Firma ile ilgili Bilgiler

1. Sektor: Uretim

2. Kurulus tarihi: 1994

3. Ana firmayla olan iligkisi (Uretimin hangi sirecine katildigi’hangi Grinleri
urettigi): Kablo ve kablo ucu Uretimi.

4. Firma Olgegi/ Buyukligu: Orta

5. Kapasite: Yaklasik aylik 10.000.000-15.000.000 adet drin

6. Personel sayisi (kadin ve erkek calisan sayisi): 645 kadin, 960 erkek
olmak Uzere toplam personel sayisi 1605. Beyaz yakali isgilerin 60’1 erkek ve

45’i kadindir. Mavi yakali isgilerin ise 900’0 erkek ve 600’0 kadindir.
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Genel Mudur

(Frkek)
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-
Genel Mudir Yrd
(Frkek)
N\
. \ .
e Insan Satinalma Md. Mali Islerden
Fabrika Maduri Kaynaklari (Kadin) Sorumlu Md.
Md. (Erkek) (Erkek)
(Frkek)
N\
Uretim Md. Kalite Md. Planlama Md. AR-GE Md.
(Erkek) (Erkek) (Erkek) (Erkek)
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Yan Firmanin Orgiitsel Semasi

N
Genel Madur
(Erkek)
J
s N
Genel Mudur Yrd
(Kadin)
N\ J
- ~N insan Satinalma Md. Muhasebe ~ thalat-
Fabrika Muduri Kaynaklari (Kadin) Md. lhracaat Md.
(Erkek) Md. (Kadin) (Erkek) (Erkek)
N\ J
Uretim Sefi Planlama-Malzeme
(Erkek) Tedarik- Performans

Ned Sefi (Kadin)
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GORUSME YAPILAN ANA FIRMA VE YAN FIRMA GALISANLARI iLE

Ana Firma Galisanlari ile ilgili Kisisel Bilgiler

ILGILI BILGILER

Mesleki Kadro Egitim I Medeni Lo Cocuk
Konumu Durumu Cinsiyet | Yag Durum Esin lsi Sayisi
L-iTU
Makine
- Fabrika Yonetici | Muahendisligi . o
UYE1 Madiirii Kadro YL-9 Erkek 35 Evli Ogretmen 1
EylGlUniv
Makine Muh.
oy Ara . .
Uretim Yonetici ITU Makine A
AYET! | Mudiri | Kadro | Mahendisligi | ETeK | 28 Bekar - -
) Satis
AR-GE Ara ODTU . Mudiri-
AYE2 | Mudira | Yénetici |  Makine Erkek | 31 Evi (Baska -
Kadro | Mihendisligi Firmada)
insan Ara Buca Egitim .
AYE3 | Kaynaklar | Yénetici | Fakiltesi Erkek | 38 Evii - 2
Muddri Kadro
Satis Ara oDTU .
AYK1 Madiiri Yénetici Ekonomi Kadin 31 Evli Bankaci 1
Kadro Bolumu
i .| Uzman OoDTU ) ,
IE1(uk) | Lab. Sefi Kadro Makine Erkek 27 Evli M_Krl]myg. . -
Muhendisligi uhendist
Lab. Uzman P . A
iK1(uk) | Mihendisi | Kadro | |1YElektrik | Kadin 25 ) Bekar - -
Mihendisligi
i Lab. Teknik | Teknik Lise
IE2(tk) | Teknisyeni | Kadro (Elektrik) Erkek 35 Evli - 2
_ Balikesir
. Univ. Meslek
IK2(tk) ASP__ . Teknik | yiksekokulu Kadin 28 Bekar-
Operatori Kadro (Endiistriyel Bosanmis - -
Elektonik)
_Cukurova
IE3(ni) | Postabasi | Nitelikli | yri Mestek Erkek | 28 Evii isci ;
Isgi (Elektrik)
Montaj T ; . oo
IE4(di) Iscisi Diz Isgi lIkokul Erkek 35 Evli Isci 2
iK3(di) Bant Iscisi | Duz Isgi llkokul Kadin 24 Bekar - -
Ofis Hizmet : Bekar-
iKa(hi) | Hizmetlisi | Iscisi llkokul Kadin | 38 | Bosanmis - 3
. Atolye Hizmet ilkokul
IE5(hi) | Hizmetlisi Iscisi Erkek 24 Bekar - -

Kisaltmalar: Lab. (Laboratuvar), L. (Lisans), YL. (Ylksek Lisans)
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Mesleki Kadro Egitim Cinsiyet Yas Medeni | Esinisi | Gocuk
Konumu Durumu Durum Sayisi
Insan Ara Un?vE?,;lthIeSi 3
YAYK1 | Kaynaklar | Yénetici ! Kadin 36 | DBekar- - 1
o e Isletme Bosanmis
Muadara Kadro P
Bolimu
_ Dicle
. Oretim Universitesi
YIE1(uk) Sef Uzman Elektrik- Erkek 25 Bekar - -
Kadro Elektronik
Mihendisligi
. Urtin Gniverstes
YIE2(tk) | Gelistirme Teknik Elektrik Erkek 29 Bekar - -
Sorumlusu Kadro BSIGmi
oluma
. Ticaret
YIK1(ni) | Postabasi | Nitelikli Lisesi Kadin 24 - -
Isci (Muhasebe) Bekar
. Ticaret
YIE3(ni) Operator Diiz isci Lisesi Erkek 20 - -
¢ (Muhasebe) Bekar
YiEa(hi) | o e™ZK et ilkokul Erkek 36 | Evi isci 2
Sorumlusu

iscisi
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Ana Firma Yéneticilerinin Gegmiste ve Simdiki Calistiklari is Kolu ve

Calisma Siireleri ile ilgili Bilgiler

Su Anda Caligilan Firmada Daha Once Bagka Firmada Toplam
Is Kolu/ Calisilan Is kolu/ Calisilan Is Kolu/ Calisma
Calisma Siiresi Calisma Siiresi Calisma Siiresi Siiresi
(Y) (Y1) (Y1) (Y)
UYE1 | Fabrika Midurii/ 2 AR-GE/ 6 - 8
AYE1 Uretim/ 3,5 Uretim/ 0,5 Uretim/ 4 8
AYE2 AR-GE/ 3,5 AR-GE/ 0,5 Satig/ 1,5 55
AYE3 | insan Kaynaklari/ 4 insan Kaynaklari/ 4 insan Kaynaklari/ 8 16
AYK1 Satinalma/ 0,5 Satinalma/ 5,5 Satinalma / 2,5 8,5

Su anda calistiklari firmada daha once ayni iskolunda calisan yodneticiler farkli mesleki

konumlarda istihdam edilmislerdir.

Yan Firma Yoneticilerinin Gegmiste ve Simdiki Calistiklar is Kolu ve

Calisma Siireleri ile ilgili Bilgiler

Su Anda Caligilan Firmada Daha Once Baska Firmada Toplam
Is Kolu/ Calisilan Is kolu/ Calisilan Is Kolu/ Calisma
Calisma Siiresi Calisma Siiresi Calisma Siiresi Siresi
(Yil) (Yil) (Yil) (Yil)
YAYK1 | insan Kaynaklari/ 7 insan Kaynaklari/ 1 insan Kaynaklari/ 6 14

Su anda calistiklar firmada daha once ayni iskolunda ¢alisan yoneticiler farkli mesleki

konumlarda istihdam edilmislerdir.
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EK 3.

UST DUZEY YONETICi GORUSME FORMU

I. KiSISEL BILGILER
Yasi

Medeni hali

Evli ise esin isi

Cocuk sayisi

Il. EGITiM DURUMU iLE iLGILi BILGILER

Egitim durumu ( Okunulan Universite/bolim) (YUlksek lisans/doktora)
Meslegi
Mesleki konumu (Unvant)

Kidemi (yoneticilikte/calisma hayatinda)

lll. ESNEK iSTIHDAMIN UYGULANMA DURUMU

1. Son yillarda ulkemizde kimi sektorlerde esnek istihdam bigiminin
uygulandigini goruyoruz. Firmanizda sayisal esneklik, zamana goére esneklik,
fonksiyonel esneklik, Ucret esnekligi gibi gesitli bicimler alan esnek istihdam
uygulamalarindan hangisi ya da hangilerine yer veriliyor? Bu konudaki
uygulamalar ve karsilasilan zorluklar hakkinda bilgi verebilir misiniz?

2. Zamana gore esneklik uygulamalarinin yari zamanh ¢alisma, vardiya
tipi calisma, gegici ¢calisma, donemlik ¢alisma, telafi edici ¢alisma, kayan is
sureleri, yogunlastirilmis is haftalari gibi cesitli bicimlerde farklilastigini
biliyoruz. Firmanizda bu istihdam bicimleri ne oranda uygulaniyor?

3. Esnek istihdam firmanizda ne zamandan beri uygulaniyor? Esnek
istihdama nigin gegildi? Nasil bir ihtiyacin sonucu olarak ortaya ¢ikmistir?

4. Esnek istihdam uygulamasi verimliligi artirmakta midir? Nasil?
IV. iSTIHDAM ILE iLGILi BILGILER

1. Yapilan is ve Niteligi
1.1.  Firmanizin farkh kadrolarinda (ara yonetici, uzman kadro, teknik kadro,
filen Gretimde calisanlar, hizmette ¢alisanlar) ¢alisanlarin yaptiklari isler hangi

dizeyde ve nitelikte egitimi gerektirir?
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1.2. Firmanizin farkli kadrolarina (ara yonetici, uzman kadro, teknik kadro,
filen Uretimde calisanlar, hizmette calisanlar) eleman alirken iggdrenlerin
uyum, iletisim becerisi, saygi, liderlik, sosyal olma, disiplinli olma,
yaraticilik, galigkan olma, titiz olma, guvenilirlik, karar verme yetenegi, uysal
olma gibi hangi 6zelliklere sahip olmasini beklersiniz? Nig¢in? Bu 6zelliklerle,

egitim tlr-duzeyi arasinda bir iligki kuruyor musunuz?

2. ise Giris - Mesleki Konum - iste Yiikseltme

2.1. Ise eleman almada, diploma sizin i¢in nasil bir anlam ve islev tasir?
Diploma isgorene iliskin hangi 6zellik -bilgi, beceri, yetenek, kisisel 6zellik-
hakkinda bilgi verir?

2.2. Ise eleman almada, gérece daha yiiksek bir egitim diizeyinden mezun
olmus bir isgdren adayi sizin igin nasil bir anlam tasir? ise eleman almada,
daha yuksek bir egitim tercih nedeniniz olur mu?

2.3. Ise eleman almada, kisinin firmada calisacagi is ile ilgili tecriibe sahibi
olmasi, is basinda yetistirme almasi 6nem tasir mi? Bunlar, ise eleman
almada tercih nedeniniz olur mu? Bu, ise eleman alinacak kadrolara gore
degisiklik gostermekte mi? Tecrubeli bir kadini tecribesiz bir erkek elemana
tercih eder misiniz?

2.4. lIse eleman almada, benzer egitimi almis adaylarin cinsiyeti sizce
onem tasir mi? Ayni 6zellige sahip adaylardan erkegi mi, kadini mi ise
alirsiniz? Nigin?

2.5. Egitim ve yetistirme ile kazanilan bilgi-becerinin terfi ettirmede etkisi
nedir? Kisilik dzelliklerinin terfi ettirmede etkisi nedir? iste tecriibe sahibi
olmanin terfi ettirmede etkisi nedir?

2.6. Sizce benzer egitim almis kadin ve erkegin yukselme olanaklari da
benzer midir? Eger bir kadin/erkek olsaydiniz da simdiki konumunuzda olur

muydunuz?
V. VERIMLILIK KONUSUNDAKI DUSUNCELER

1. isgérenler arasindaki hangi tirr is iligkilerinin (rekabetci, dayanismaci
vb.) verimliligi artirdigini digunuyorsunuz? Bu, c¢aliganlarin cinsiyetine gore

farkhlik gosteriyor mu?

2. Ust-ast iligkilerinin isteki verimlilik Gizerinde bir etkisi var mi?
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3. isteki verimliligi ne, nasil etkiliyor? (Bilgi, beceri, kadin/erkek olma,
teknoloji, isin niteligi-kolayhgi ya da zorlugu vb.)

4, Farkli kadrolarda (Ara yonetici, uzman kadro, teknik kadro, fiilen
uretimde caliganlar, hizmette c¢alisanlar) galisanlarin verimli olabilmesi igin
hangi 6zelliklere sahip olmasi gerekli? (Bilgi, beceri, tecribe ve diger nitelikler
vb.)
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EK 4.

ARA DUZEY YONETICi GORUSME FORMU

I. KiSISEL BILGILER

Yasi

Medeni hali
Evli ise egin isi
Cocuk sayisi

Il. EGITiM DURUMU iLE iLGILi BILGILER

Egitim durumu ( Okunulan Universite/bolim) (YUlksek lisans/doktora)
Meslegi

Mesleki konumu (Unvant)
Kidemi (yoneticilikte/calisma hayatinda)
ll. ISTIHDAMLA iLGILi BILGILER

1.1.  Bufirmada yaptiginiz ig tam olarak nedir?

1.2.  Builkisinizmi? (Degilse) llk isiniz neydi? (Bu firmada/ bagka firmada)
1.3.  Yaptiginiz isin gerektirdigi vasiflar nelerdir?

1.4. Yaptiginiz isin aldiginiz egitimle iliskisi nedir? isi nasil dgrendiniz?

1.5. Buis kapsaminda sizden beklenenler nelerdir? Ek isleriniz oluyor mu?
2.1. se nasil alindiniz? (basvuru formu, miilakat, referans, vb.)

2.2. Sizce bu is igin tercih edilmenizin nedeni nedir? Cinsiyetiniz bunda
etkili olmus mudur? Bu iste tecribe sahibi olmaniz/kideminiz bunda etkili
olmus mudur?

2.3. Aldiginiz egitim ile kazandiginiz bilgi-beceri igse girmenizdeki rolu
nedir? Aldiginiz isbaginda egitimle kazandiginiz bilgi-beceri ise girmenizdeki
payI nedir ?

2.4. Bunlar diginda ise alinmanizda etkili olan hangi 6zellikleriniz olabilir?
(Girigkenlik, iletigsim becerisi, liderlik vb.)

3.1.  Bulundugunuz konumdan memnun musunuz?

3.2.  Aldiginiz egitimin tlrl ve duzeyi ile egitim-yetistirme sonucunda elde

ettiginizi dislindugunuz nitelikler mesleki konumunuzla értistiyor mu?
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3.3. Egitimle kazanmamis olsaniz da, bagka olumlu o&zelliklerinizle bu
konumu uyumlu gérdyor musunuz?

4.1. Bulundugunuz konumdan hangi konumlara ylkselebilirsiniz? Sizce
bunun igin ne gerekli? (Tecrubenin, kidemin, egitimin roll, kadin/erkek olma,
ust-ast iligkisi vb.) Eger bir kadin/erkek olsaydiniz da simdiki konumunuzda
olur muydunuz?

5.1. Calisma slreniz/izin sureniz ne kadar? Bu slre, herkes igin gecerli
mi? Kadin iggorenler icin dogum sirasi/sonrasi izin suresi nedir? Erkek
isgorenler icin dogum sonrasi izin suresi nedir?

5.2.  Aldiginiz Ucret sizce hangi duzeyde? Baskalariyla karsilastirdiginizda
ticretinizi nasil buluyorsunuz? Neye bagli olarak Ucretiniz artiyor? ise
gelemediginizde Ucretinizde bir degdisiklik oluyor mu? Kadin iggbrenler igin
dogum sirasi/sonrasi Ucretlendirme nasil oluyor?

5.3. lsinizle ilgili genel dlsiinceniz nedir? Severek mi yapiyorsunuz,

karsilastiginiz zorluklar, sorunlar neler, kosullari nasil buluyorsunuz?
IV. ESNEK iSTIHDAMIN UYGULANMA DURUMU

1. Son yillarda ulkemizde kimi sektorlerde esnek istihdam bigiminin
uygulandigini gériyoruz. Firmanizda sayisal esneklik, zamana goére esneklik,
fonksiyonel esneklik, Ucret esnekligi gibi gesitli bicimler alan esnek istihdam
uygulamalarindan hangisi ya da hangilerine yer veriliyor? Bu konudaki
uygulamalar ve kargilagilan zorluklar hakkinda bilgi verebilir misiniz?

2. Zamana gore esneklik uygulamalarinin yari zamanh ¢alisma, vardiya
tipi calisma, gegcici calisma, donemlik ¢alisma, telafi edici ¢alisma, kayan is
sureleri, yogunlastirilmis is haftalari gibi cesitli bicimlerde farklilastigini
biliyoruz. Firmanizda bu istihdam bigimleri ne oranda uygulaniyor?

3. Firma calisanlarinin is guvenceleri var mi? (Sigorta, saglik sigortasi,
saglhkh calisma kosullari, isten ¢ikariima vb.)

4. Esnek istihdam firmanizda ne zamandan beri uygulaniyor? Esnek
istihdama nigin gegildi? Nasil bir intiyacin sonucu olarak ortaya ¢ikmistir?

5. Esnek istihdam uygulamasi verimliligi artirmakta midir? Nasil?
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V. iSTIHDAM iLE iLGILi BILGILER

1. Yapilan is ve Niteligi

1.1.  Firmanizin farkli kadrolarinda (ara yonetici, uzman kadro, teknik kadro,
filen Gretimde caligsanlar, hizmette calisanlar) calisanlarin yaptiklar isler,
hangi duzeyde ve nitelikte egitimi gerektirir?

1.2. Firmanizin farkh kadrolarina (ara yonetici, uzman kadro, teknik kadro,
filen Uretimde calisanlar, hizmette calisanlar) eleman alirken isgdrenlerin
uyum, iletisim becerisi, saygi, liderlik, sosyal olma, disiplinli olma,
yaraticilik, galigkan olma, titiz  olma, guvenilirlik, uysal olma, karar
verme yetenedi gibi hangi Ozelliklere sahip  olmasini beklersiniz?

Nicin? Bu Ozelliklerle, egitim tlr-dizeyi arasinda bir iligski kuruyor musunuz?
2. ise Girig - Mesleki Konum - iste Yiikseltme

2.1. lIse eleman almada, diploma sizin igin nasil bir anlam ve islev tagir?
Diploma isgoérene iligkin hangi 6zellik -bilgi, beceri, yetenek, Kkisisel 6zellik-
hakkinda bilgi verir? Bu, ise eleman alinacak kadrolara goére degisiklik
gOstermekte mi?

2.2. Ise eleman almada, gorece daha yiiksek bir egitim diizeyinden mezun
olmus bir isgdren aday! sizin icin nasil bir anlam tasir? ise eleman almada,
daha yuksek bir egitim tercih nedeniniz olur mu?

2.3. Ise eleman almada, kisinin firmada calisacagi is ile ilgil tecriibe sahibi
olmasli, is basinda yetistirme almasi 6nem tasir mi? Kidemin etkisi nedir?
Bunlar, ise eleman almada tercih nedeniniz olur mu? Bu, ise eleman
alinacak kadrolara goére degisiklik gostermekte mi? Tecrubeli bir kadini
tecribeli bir erkek elemana tercih eder misiniz?

2.4. Ise eleman almada, benzer egitimi almis adaylarin cinsiyeti sizce
onem tasir mi? Ayni Ozellige sahip adaylardan erkegi mi, kadini mi ise
alirsiniz? Nigin?

2.5. Egitim ve yetistirme ile kazanilan bilgi/becerinin terfi ettirmede etkisi
nedir? Kisilik ozelliklerinin terfi ettirmede etkisi nedir? iste tecriibe sahibi
olmanin/kidemli olmanin terfi ettirmede etkisi nedir?

2.6. Sizce benzer egitim almis kadin ve erkedin ylukselme olanaklari da

benzer midir?
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VI. VERIMLILIK KONUSUNDAKi DUSUNCELER

1. isgérenler arasindaki hangi tir is iliskilerinin (rekabetci, dayanismaci vb.)
verimliligi artirdigini  disundyorsunuz? Bu, calisanlarin cinsiyetine gore
farklihk gosteriyor mu?

2. Ust-ast iligkilerinin isteki verimlilik (izerinde bir etkisi var mi?

3. lsteki verimliligi ne, nasil etkiliyor? (Bilgi, beceri, kadin/erkek olma,
teknoloiji, isin niteligi, kolayli§i ya da zorlugu vb.) Siz verimliliginizi neye bagh?
4. Farkl kadrolarda (Ara yonetici, uzman kadro, teknik kadro, fillen tretimde
¢alisanlar, hizmette c¢alisanlar) calisanlarin verimli olabilmesi i¢in hangi

Ozelliklere sahip olmasi gerekli? (Bilgi, beceri, tecribe ve diger nitelikler)



EKS.

ISGOREN GORUSME FORMU

I. KiSISEL BILGILER
Yasi

Medeni hali

Evli ise egin isi

Cocuk sayisi

Il. EGITiM DURUMU iLE iLGILi BILGILER

Egitim durumu ( Okunulan Universite/bolim)(YUlksek lisans/doktora)
Meslegi
Mesleki konumu (Unvant)

Kidemi (yoneticilikte/calisma hayatinda)

ll. iISTIHDAM ILE iLGILi BILGILER
1.Yapilan ig ve Niteligi
1.1.  Hangi is kolunda ¢alismaktasiniz?

1.2. Bufirmada yaptiginiz is tam olarak nedir?
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1.3.  Builk isiniz mi? (Degilse) ilk isiniz neydi? (Bu firmada/ bagka firmada)

1.4. Ne kadar suredir bu firmada ¢alisiyorsunuz?

1.5.  Yaptiginiz igin gerektirdigi vasiflar nelerdir?

1.6.  Yaptiginiz isin aldiginiz egitimle iliskisi nedir? isi nasil 6grendiniz?

1.7. Buis kapsaminda sizden beklenenler nelerdir? Ek isleriniz oluyor mu?

2. ise Giris
2.1. Buisi neden segtiniz?

2.2. lIse nasil alindiniz? (basvuru formu, milakat, referans, vb.)

2.3. Sizce bu is icin tercih edilmenizin nedeni nedir? Cinsiyetiniz bunda

etkili olmus mudur? Bu iste tecribe sahibi olmaniz/kideminiz bunda etkili

olmus mudur?

2.4, Aldiginiz egitim ile kazandiginiz bilgi/becerinin igse girmenizdeki rolu

nedir? Aldiginiz igbasinda egitimle kazandiginiz bilginin ve becerin ise

girmenizdeki payi nedir ?
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2.5. Bunlar diginda ise alinmanizda etkili olan hangi 6zellikleriniz olabilir?

(Giriskenlik, iletisim becerisi, liderlik vb.)
3. Mesleki konum

3.1.  Bulundugunuz konumdan memnun musunuz?

3.2.  Aldiginiz egitimin tird ve duzeyi ile egitim-yetistirme sonucunda elde
ettiginizi disindugunuz nitelikler mesleki konumunuzla ortistyor mu?

3.3. Egitimle kazanmamig olsaniz da, bagka olumlu ozelliklerinizle bu

konumu uyumlu gorayor musunuz?
4. iste Yiikselme

4.1. Bulundugunuz konumdan hangi konumlara yulkselebilirsiniz? Sizce
bunun igin ne gerekli?

4.2. Sizinle benzer igler yapanlar i¢in yUkselmenin kosullari nelerdir?
(egitim, yetistirme, Ust-ast iligkisi) Kadinlar igin yukselmenin kosullari nelerdir?
5. is Kosullari

5.1. Firmada hangi bigcimde istihdam edilmektesiniz? (Tam/yari zamanli,
vardiya tipi, donemlik, gecici, sabit sureli s6zlesme kapsaminda vb.) Bu
bicimde calismaktan memnun musunuz? lyi ya da koéti yanlari nelerdir?
Kayan is sureleri ya da yogunlastiriimis is haftasi uygulamasi?

5.2. Sigortali misiniz? Saglik sigortaniz var mi? Calisma kosullariniz
saghklh buluyor musunuz?

5.3. Caligsma sureniz/ izin sureniz ne kadar? Bu sure, herkes igin gecerli
mi? Kadin isgorenler icin dogum sirasi/sonrasi izin suresi nedir? Erkek
isgorenler igcin dogum sonrasi izin suresi nedir?

5.4. Aldiginiz Ucret sizce hangi dlizeyde? Baskalariyla karsilastirdiginizda
Ucretinizi nasil buluyorsunuz? Neye bagl olarak (cretiniz artiyor? ise
gelemediginizde Ucretinizde bir degdisiklik oluyor mu? Kadin iggbrenler igin
dogum sirasli/ sonrasi Ucretlendirme nasil oluyor?

5.5. lsinizle ilgili genel diisiinceniz nedir? Severek mi yapiyorsunuz,

karsilastiginiz zorluklar, sorunlar neler, kosullari nasil buluyorsunuz?
VI. VERIMLILIK KONUSUNDAKI DUSUNCELER

1. Hangi tdr is iligkilerinin verimliligi artirdigini disunidyorsunuz?

2.  Sizce verimliliginiz neye bagh? Size mi/yoneticilere mi?
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3. Kadin ve erkek isgorenler arasinda verimlilik farki var mi? (Varsa)
Sizce nedeni nedir? Yoneticiler bu konuda fark gozetiyorlar mi?

4. Uretimde ileri teknoloji kullanmak verimliligi artiriyor mu? Nasil? Bunun
size/diger calisanlara yarari/zarari var mi? Herhangi bir problemle
karsilastiginizda ne yapiyorsunuz? Sizden ne yapmaniz bekleniyor? Bilginiz
ve beceriniz karsilastiginiz sorunlari ¢ézmede yeterli oluyor mu, bilgi ve
becerinizi ne oranda kullanabiliyorsunuz? iste cok sey dgreniyor musunuz?
Kimden, nasil 6greniyorsunuz? Sizden daha dusuk bir egitim diuzeyinden ya

da alanindan mezun olmus bir kisi de bu isi yapabilir mi?



208

EK 6.

GORUSME FORMUNUN DEGERLENDIRILMESINDE GORUSLERI ALINAN
ALAN UZMANLARI

Prof. Dr. L.Isil Unal

Prof. Dr. Nejla Kurul Tural

Prof. Dr. Kasim Karakutuk

Yrd. Dog. Dr. Seckin Ozsoy

Dr. Binali Tung

Dr. Gliven Ozdem

Glilay Aslan (Doktora Ogrencisi)

Erdal Kiigliker (Doktora Ogrencisi)
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EK7.

GORUSME YAPILAN YONETICILERIN iSLERi HAKKINDA YAPTIKLARI
ACIKLAMALAR

Gorusme yapilan tum yoneticiler, firmada yaptiklari isin ne olduguna

kesin agiklamalar getirmiglerdir. Bu agiklamalar soyledir:

istedigimiz verimde ve kalitede iiretimimizi gergeklestirmek ve halka
sunabilmek igin Uretim, AR-GE, kalite, satinalma, insan kaynaklari
béliimlerinin saglkh igleyiglerini saglamak. istenilen nitelikte iiretimi
yapacak isgorenlerin ise alinmalarina ve yiikselmelerine karar
vermek. (UYE1)

Uretim malzemelerinin bir iiriine doniismesi siireci boyunca
gerceklesen her agsamanin planlanmasi ve biitgelenmesi ile bunlarin
diger bdliimlerle koordineli olarak yiriitilmesinden sorumluyum.
Bizden beklenen istenilen zamanda, hatasiz iretimin yapilmasi ve
yiiksek verimde bir uretimin gerceklestirilmesi. Bunun igin liretimde
calisanlarimi organize etmek, yodnlendirmek, motive etmek
gorevim. (AYE1) (Uretim Miidiirii)

Yeni iiriinlerin uretim hattina gegmesine kadar yapilacaklardan;
tasarlama, onsel iiretimin yapilmasindan sorumluyum. Bunun disinda
butceyle ve satin alma bdliimleriyle ortak olarak liriin maliyetlerini
belirliyorum. Yurt disindan firma yetkilileriyle goriismeler yaparak
bazi urin parcalarint alimini sagliyorum. Ayrica yurt digindaki
firmalarla ortak yapilan caligmalarin proje liderligini yapiyorum.
(AYE2) (AR-GE Miidiiru)

isgérenlerin segilmesi ve yerlestiriimesi, egitim, performans, iicret
yonetimi... gibi butiin insan kaynaklari fonksiyonlarindan

sorumluyum. (AYE3) (insan Kaynaklar Miidiirii)

Uretim siirecinde kullanilacak ya da iiretim disinda kullanilan tiim
malzemelerin satinalma soézlesmelerini yapiyorum. Hangi malzeme
hangi firma tarafindan ne kadara alinacak bunlar karara bagliyoruz.
(AYK1) (Satinalma Miidiirii)

Performans yonetimi, kalite yonetimi, licret yonetimi, performans

degerlendirme, egitim gibi birgok konudan sorumluyum. Ama bu ¢ok



guzel ve susli kelimelerin bir de uygulanabilen yani var aslinda.
Egitim, yapilabilecek uygulamalardan biri ... Ama Tiirkiye gergeginde
degerlendirildiginde, yan sanayi kimligiyle bir kariyer plani yapmak,
bu ¢ok kolay degil, hatta imkansizlik boyutunda. Ornegin performans
degerlendirmeyi gergek¢i bulmuyorum. Performansin nasil tam
olarak degerlendirildigini de heniuz anlayamadim. Ucretlere
yansiyabilecek fiyat artis oranlari yilbasinda ya da yilsonunda
belirlenir ve bu oran, zaten sizin minimum uygulayabileceginiz
orandir. Oysa karsinizdakine seni iste soyle degerlendirdim
diyorsunuz, sonugta licretinde 3-5 oynama yapiyorsunuz. Bunun bir
mantigi yok. Diger taraftan performans ol¢iitii olarak kullanilan bir
takim testler artik gizli degiller, buna bagh ucretlendirmeyi gercgekgi
bulmuyorum. (YAYK1) (insan Kaynaklari Miidiirii)

210
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EK 8.

GORUSME YAPILAN iSGORENLERIN iSLERi HAKKINDA YAPTIKLARI
ACIKLAMALAR

Ana Firma isgérenlerinin igleri Hakkinda Yaptiklari Agiklamalar

AR-GE bolimiinde iriinlerin mekanik tasarimlarini gelistirmekten
sorumluyum. Yeni liriinler geligstirmek, mevcut uriinleri iyilestirmek,
yeni projeler yapmak, iiretimde karsilasilan problemleri ¢6zmek gibi
islerle ilgileniyorum. (IE1(uk))

AR-GE boéluimiinde urin belgelendirmeden sorumluyum. Onun
disinda gelistirmekte oldugumuz yeni urinlerin de elektrik elektronik

kisimlariyla ilgileniyorum. (iK1(uk))

AR-GE’de klimalarin dizayni, bunlarin tim elektrik-elektronik

uygulamalari ve testlerinden sorumluyum. (IE2(tk))

Firmanin kullandigi bir sistem var, adi ASP. Bu sistem kullanilarak her
boliim kendi iglerini yapabiliyor. Ben de AR-GE béliimiiniin bu sistem
lizerinde yapilabilen tim islerini yapiyorum. OEM kapsaminda
calistigimiz miisterilerimizin taleplerine goére yeni liriin agaglarini
olusturuyorum. Uriin kimliklerini ¢ikariyorum, onay yapiyorum,
sartnameleri hazirhyorum. Bunun diginda bitgeyle ilgileniyorum,
yedek pargalarin goriintilendigi web sayfamizin giincellemesini
yapiyorum, AR-GE’yle ilgili malzemelerin depolardaki stok durumunu
takip ediyorum, kirtasiye gibi ihtiyag duydugumuz malzemelerle ilgili

diizenlemeleri yapiyorum, faturalarla ilgileniyorum (iIK2(tk))

Uretim béliimiinde dis iinite bantinda calsiyorum. Uriiniin dig
Uinitesinin imalatindan sorumluyum. Altimda ¢aligsan 40 elemandan ve
banttan gikan maldan sorumluyum. Uretimi organize ediyoruz, gelen
parcalar liretime dagitiyoruz, elemanlara yapacaklar isi anlatiyoruz.
Ayni zamanda burasinin temizliginden, malzemelerin tedarik

edilmesinden biz sorumluyuz. (iE3(ni))

Uretim bantinin heryerinde galisabiliyorum, jokey elemanim. Klimanin
modeline gére pargalari montajliyoruz. Herkes ayn bir isi yapiyor, ayri

bir pargayr montajliyor. Herkes birbirinden sorumlu. Herkes birbirinin
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hatasini soyliiyor. Calisma ortamimiz ¢ok giizel, dayanigsma igindeyiz.
[Bu iligki verimliliginiz artirryor mu?]

Tabii. Anlasarak ¢alismak giizel. (IE4(di))

Uretim bantinda c¢alisiyorum. Uriinlerin performansindan
sorumluyum. Uriiniin son olarak tiim kontrollerini yapiyoruz. Uriin

galigiyor mu, bir gizigi var mi hepsine bakiyoruz. (iK3(di))
Biirolarin temizligini yapiyoruz. (iK4(hi))

Fabrika icinde makine ile dolasip yerleri temizliyoruz. (IE5(hi))

Yan Firma igsgoérenlerinin igleri Hakkinda Yaptiklari Agiklamalar

Uretim boliimiinde ¢alisiyorum. Miisterilerden gelen siparislerin

tiretilmesinden sorumluyum. (YiE1(uk))

Uretimde, iiriiniin geligtirilmesi, yeni bir iiriiniin proje agsamasindan
liretim agsamasina kadar olan safhalarin yapilmasi ve takip edilmesi ile
ilgileniyorum. (YIE2(tk))

Uretim béliimiinde, sipariglerin kablo grubunu yapiyoruz. Amir

vasfiyla elemanlarin koordine edilmesinden sorumluyum. (YiK1(ni))

Uretimde c¢alisiyorum. Kullandigimiz makine, belli standartlarda
kesme islemi ve modelleme yapiyor. Biz de sipariglerin i¢ kablolarini,
beyin karti denilen elektrokart lizerindeki kablolarin ¢akimlarini

yapiyoruz. (YIE3(ni))

Temizlik yapan elemanlardan sorumluyum. Temizlik nasil yapilr,
hangi malzemeler kullanilir, nerede hangi deterjan kullanilir bunlari
ogretiyorum. Ayrica tiim temizlik elemanlarinin yonetimini yapiyorum.
(YiE4(hi))

Su anda burada yaklasik taseron firma igin lretimde 700 Kkisi,
temizlikte 18 kisi calisiyor, giivenlikte de calisanlarimiz var. Tiim bu
elemanlarin maasidir, sigortasidir, bu gibi igleri tageron firma
tarafindan yapiliyor. Uretimde c¢alisanlar postabaslarina, iiretim
seflerine karsi sorumlulardir. Ben sadece temizlikteki elemanlarin
caligmalarindan sorumluyum. Onlara nasil temizlik yapilir, nelere
dikkat etmeliler; bunlan ogretiyorum. Ayrica yaptiklarn islere

bakiyorum, denetliyorum. (YiE4(hi))
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EK 9.

GORUSME YAPILAN YONETICILERIN iSE GiRiS VE YUKSELME
OYKULERI

1993 Subat ayinda arastirma gorevliligine baslamistim, alti yil bu
gorevi sirdirdiim. 1999 yii Kasim ayinda 6zel sektérde miihendis
olarak basladim. ise giriste yoneticilerle gériigme yapilmisti. Yaklasik
iki sene sonra sef pozisyonuna getirildim, sonra iki sene araliklarla
AR-GE bélumii ve daha sonra fabrika mudiirii oldum. Yaklasik iki
yildir da bu pozisyonda ¢alismaktayim. Bu hizli ¢ikisimda, sartlarin da
buyuk onemi var; firmanin kurulugundan beri burada olmam, iglerin

biiyiimesi ve yeni pozisyonlarin dogmasi gibi. (J0YE1)

ilk galigma hayatima 1999 yili yazinda bagladim. Bagka bir firmada ii¢
buguk yil miihendis olarak c¢alistim. Askerden dondiikten sonra
buraya basvurdum, goériigme yapildi. Burada ise ilk olarak iiretim
miihendisi olarak bagladim. Sonra uretim amiri ve uretim sefi
pozisyonlarinda ¢alistim. Daha sonra iiretim miidiirii oldum. Yaklasik
dért yildir gaigmaktayim. (AYE1)(Uretim Miidiirii)

Burada ise girmeden 6nce, Ankara’da bir holdingde dis ticarette satig
bolimiinde c¢alisiyordum. Orada bir buguk sene calistim. Sonra
buraya is basvurusu yaptim, gériisme yapildi. Bir de yazili ingilizce
sinav yapilmisti. ilk olarak alti ay iiretim béliimiinde miihendislik
yaptim. Sonra AR-GE bdliimiinde galigmaya bagladim, sirasiyla sef ve
miidiir poziyonlarina getirildim. Ug¢ buguk yildir bu béliimde
caligmaktayim. (AYE2)(AR-GE Miidurii)

Bundan o6nce bagka bir firmada personel memuru olarak yaklagik
sekiz yil galistim. Sonra buraya bagvurdum, goriisme ile alindim. 1999
yilindan beri de, burada galisiyorum. ilk olarak personel sefi olarak
ise alindim. 2003 yiliyla birlikte insan kaynaklann miidiirii olarak

calismaya basladim. (AYE3) (insan Kaynaklari Miidiirii)

Daha 6nce baska bir firmada, iki buguk yil kadar yine satin alma
bélumiinde ¢alistim. Bu ise, danismanhk firmasi aracihigiyla girdim.
Yapilan goriigmeler sonunda satin alma sorumlusu olarak ise alindim.
2000 yili Ocak ayindan beri yaklagik alti yildir bu firmada satin alma
bolimiinde cgalisiyorum. Alti aydir da satin alma boélimii midiiru

olarak calisiyorum. (AYK1) (Satinalma Mudiirii)



Bu benim ligiinci isim. Yeni mezun oldugumda bir mali misavirin
yaninda c¢alistim. Sonraki zamanlarda sirayla iki ayri firmanin
personel bolimlerinde c¢alistim. Daha sonra buraya basvurdum,
genel miidiirle gériigme yaptim. ilk olarak gene personel memuru
olarak g¢alistim. O zaman insan kaynaklar boliimii yoktu, personel
boélumi vardi. Ondért yildir galigma hayati icindeyim, yedi yildir da
burada insan kaynaklari miidiirii olarak galigiyorum. (YAYK1) (insan

Kaynaklar Midiirii)
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EK 10.

GORUSME YAPILAN iSGORENLERIN iSE GiRiS VE YUKSELME
OYKULERI

Ana Firma isgérenlerinin ise Giris ve Yiikselme Oykiileri

Yeni mezun olmustum. Kariyer-net’te bir bagvuru formu doldurdum.
Once insan kaynaklari miidiirii tarafindan goriigsmeye ¢agrildim. Daha
sonra fabrika miidiirii ve genel miidiirle bir goriisme yaparak ise
alindim. Tam ii¢ senedir buradayim. Bes aydir da sef konumunda

calismaktayim. (iE1(uk))

Daha 6nce tamamen farkl bir sektorde hizmet veren baska bir firmada
calismistim. Bu benim ikinci igsim oldu. Aslinda bu firmaya
basvurmamistim, 6zgegmisimi internette goérmiisler. Ben de teklif
gelince goriismeye gideyim, ne kaybederim dedim. Bu sekilde ise

basladim, heniiz sekiz buguk ay oldu. (iK1(uk))

insan kaynaklari miidiirii ile goriisme yaparak ise alindim. Daha 6nce
bagka bir firmada on yil AR-GE béliimiinde kalite lizerine ¢aligtim.
Buradaki bazi yoneticiler beni bir 6nceki isimden taniyorlardi. Fabrika
yeni kurulugundan, yeni alinacak elemanlarin yetistiriimesi igin
tecrubeli kimselere gerek vardi. Bu firmada ilk olarak uretimde i¢ ve
dis imalatta ustabasi olarak calistim. Daha sonra AR-GE boliimii
acildiginda, tecriibemin oldugu alanda ¢alismaya basladim. Yedi yildir

da burada galisiyorum. (iE2(tk))

Babam kii¢iik sanayide c¢alisiyor. Buraya is yapiyorlardi. Yeni bir
fabrika acgilacagini ve eleman alinacagini 6grenmis. Bu sayede
geldim, basvuru formu doldurdum ve ydneticilerle goériustim. Bu
benim ilk igsim. Alti yildir da galigiyorum. ige girdigimde ilk olarak iki
hafta kadar iiretimde bantlarinda ¢alistim. Sonra iiretimle ilgili olarak
bilgisayar basina gegtim ve bu sirada ASP programini 6grendim. Bu
sayede liriin teyitlerini verme, siparis agma, etiketlerini basma gibi
isler yapmaya basladim. Doért yil kadar lretim boliimiinde bu iste
calistim. Daha sonra AR-GE’ye su andaki igime gec¢tim. Burada
onceleri bir sekreter gibi ¢alistim. Ydneticinin evraklarini, seyahat
masraflarini takip ediyordum. Bayan eleman da yoktu, erkekler biraz
savruk oldugundan beni tercih etmiglerdi. Yaklasik iki senedir de

simdiki konumumda ¢alisiyorum. (iK2(tk))
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Form doldurdum. Tanidik da vardi. Bu sekilde ise girdim. Daha 6nce
farkh iki firmada ¢ahstim. Bir firmada elektrik bakim teknisyenligi
yaptim. Bakim bolimiinde gorevliydim. Digerinde miisteri
hizmetlerinde iki buguk yil merkez servis teknisyenligi yaptim. Bu
firmada ise doért buguk yildir ¢alisiyorum. Burada ilk olarak imalat
bantina girdim ve liretimde diiz ig¢i olarak galistim. Bir sene sonra

postabasi konumuna yiikseltildim. (IE3(ni))

Bu, ikinci isim. Daha once de baska bir firmada gene bantta
calisiyordum. Sonra buraya ise geldim. Form doldurduk ve alindik.

Burada alt1 yildir ayni konumda galistyorum. (iE4(di))

Daha 6nce bir firmanin santralinde yedi sene galistim. Ogrenci olarak
oraya girmistim. Orada dnce fotokopideydim, li¢c sene kadar fotokopi
¢cektim. Santraldeki bayanin emekli olmasindan dolayr beni onun
yerine aldilar. Firma sonra iflas etti ve kapandi. Ben de buraya
bagvurdum. Bir bagvuru formu doldurdum. Sonra beni aradilar. Ug

yildir da ayni konumumda, bantta galigiyorum. (iK3(di))

Elemana ihtiya¢ oldugunu, burada c¢alisan esimin bir tanidigindan
ogrendim. Basvuru formu doldurdum. Goériisme yapildiktan sonra ise
basladim. Daha 6nce hi¢ galismamigtim. Esimin isinin bozulmasi ise
girmeme neden oldu. Esimden ayrildiktan sonra ¢ocuklarim igin,
gegimimizi saglamak igin galismak zorunda kaldim. iste dért yildir da

burada temizlik igi yapiyorum. (iK4(hi))

isci alimi oldugunu duydum, form doldurdum. Gériigme yapildi ve
isbagi yaptim. Bu, ilk isim. iki buguk yil oldu baglayal. ise
girdigimden beri ayni yerde galisiyorum. (iE5(hi))

Yan Firma isgorenleri ise Giris ve Yiikselme Oykiileri

Form doldurdum ve goriisme yapildi. Referansim da vardi. Bu benim
ilk isim. Dogrudan simdiki pozisyonumda iiretim sefi olarak ise

alindim. Galismaya baglayal bir yil oluyor. (YiE1(uk))

Dogrudan ige girdim. Patronu taniyordum. ilk igsim. 1997 yilindan beri

yaklasik dokuz yildir galigiyorum. (YiE2(tk))

Daha once baska bir firmada ama benzer bir iste calismistim. Oradan
ciktiktan sonra calisabilecegim en uygun yer burasiydi. Basvuru
formu doldurdum ama birisinin yardimi ile oldu. ilk ise girdigimde

tiretimde fiilen, is¢i olarak c¢alistim, iki-li¢ ay sonra postabasi



konumuna yiikseltildim. Yaklasik (¢ yildir postabasi olarak

cahistyorum. (YiK1(ni))

Okuldan mezun olduktan hemen sonra buraya is i¢in bagvuru yaptim.
ise girerken, bir bagvuru formu doldurdum. Oraya &zelliklerimi

yazdim. Sonra goériigme yapildi. ise baglayali bir yili gegti. (YIE3(ni))

Su an galistigim taseron firma, daha dnce ingaat temizlik isindeydi. ilk
olarak bende ingaatlarda temizlik isinde c¢alisiyordum. Bu igler
ilerledikge, taseron firmamiz burasi gibi yerlere eleman vermeye
basladi. Bizim elemanlarimiz iiretimde, temizlikte ve glivenlikte var.
Ben artik sadece taseron firma adina, bu firmada temizlik isinde
calisanlardan sorumluyum. Burasi igin ben basvuru yapmadim.
Burada calisanlar i¢in taseron firma beni goéreviendirdi. On yildir

tageron firma adina temizlik iginde galigiyorum. (YiE4(hi))
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