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Mimar Sinan Giizel Sanatlar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tez yazim

kilavuzuna uygun olarak hazirladigim bu tez ¢aligmasinda;

e tez i¢indeki biitliin bilgi ve belgeleri akademik kurallar ¢ergevesinde elde
ettigimi,
e gorsel, isitsel ve yazili tim bilgi ve sonuglari bilimsel etik kurallarina uygun

olarak sundugumu,

e baskalarinin eserlerinden yararlanilmasi durumunda ilgili eserlere bilimsel

normlara uygun olarak atifta bulundugumu,
e atifta bulundugum eserlerin timiini kaynak olarak gosterdigimi,
e kullanilan verilerde herhangi bir degisiklik yapmadigimi,

e (cret karsihg baska kisilere yazdirmadigimi (dikte etme disinda),

uygulamalarimi yaptirmadigimi,

e bu tezin herhangi bir bolimiini bu Universite veya baska bir tGniversitede

baska bir tez calismasi olarak sunmadigimi

beyan ederim.



OZET

CALISMA HAYATININ GiRDABI:
2000’LERDE ISTANBUL’DA BEYAZ YAKALILARIN SIRKET DENEYIMLERI

Tiirkiye’de, 1980’lerde toplumsal hayat yeniden sekillenirken, ¢alisma hayati ve kiiltiirii de
degisim gecirmis, hizmet sektoriiniin is kollar1 genislemis ve “piyasa kusagi” olarak
nitelendirilen yiiksek ticretlerle ¢alisan, yasam tarzi ile giindem olan bir kusagin yiikselisine
sahne olmustur. 1990’lara ¢alisma hayatindaki bu degisimler damgasini vurmus, {liniversite
mezunu bir gencin biiyiik bir sirkette ¢alismaya baslamasi demek “kariyer yapmak™ ifadesi ile
0zdeslesmistir. Ancak ardindan gelen ekonomik krizler (2001, 2008) sonucunda sirketlerin
yeniden yapilanmasi, toplu isten ¢ikarilmalar, {icretlerin diismesi, fazla mesai, artan rekabet,
calisma performansi, calisma hayatinin kosullarini doniistiirmiistiir. Bu doniisiim hizmet
sektorliindeki beyaz yakalilarin calisma kosullarini, gilivencesizliklerini kamuoyunda
dillendirmelerine neden olurken, 2008’den itibaren beyaz yakali is kollar1 grev, direnis ve
orgiitlenme konular1 ile giindeme gelir. Bu durum 1980 ve 1990’larda emekgilerin “prestijli”
kesimi olarak addedilen beyaz yakali is kollarinda ¢alisanlara dair iiretilen imajin degigsmesine
neden olur. Emek calismalarinda “geleneksel” is¢i smifi disinda degerlendirilen beyaz
yakalilarim bu sefer orgilitlenme deneyimleriyle beyaz yakalilarin “is¢ilesme” deneyimleri
tartismaya agilir. “Prekarya”, giivencesizlesme, bu siirecin gézde kavramlarindan biri olarak
giindemde yerini alir.

Bu ¢alismanin odaginda ise 2000°’lerde, ilk kurumsal sirket deneyimini yasayan beyaz yakalilar
bulunur. Calismanin saha arastirmas1 2012-2015 yillar1 arasinda Istanbul’da biiyiik finans
sirketlerinde istihdam edilenlerle niteliksel derinlemesine goriismelere dayanmaktadir. Bu
anlatilar, organizasyonel yapilariyla sirketlerin nasil calistigini, politika ve stratejilerini,
sirketlerin ne tiirden paradokslar iirettiklerini, ayn1 zamanda hem hiyerarsik hem de esnek
olmak {izere ikili forma sahip olan sirketlerin yarattig1 kaotik ortami gostermektedir. Sirketlerin
calisma rejimine tabi olan beyaz yakalilar farkli egilimler sergilemekte, baz1 beyaz yakalilar
sirketler diinyasina uyum saglayabilmekte ve baglilik gdsterebilmekte, bazilar1 da bu diinyaya
uyum saglayamamakta ve sirket hayatindan bezmektedir. Calismanin amaci, beyaz yakalilarin
diisiince, duygu, eylem ve anlam diinyalarina yaklasarak, 2000’li yillarda neoliberal sirkette
calisan beyaz yakali emek giiciiniin ¢alisma kosullarini ve ¢alisma kiiltiiriinii irdelemektir.

Anahtar Kelimeler: Beyaz yakali, kariyer, neoliberal sirket, ¢alisma kosullari, ¢alisma kiiltiirt,
giivencesizlesme



ABSTRACT

THE WHIRLPOOL OF WORKING LIFE:
COMPANY EXPERIENCES OF WHITE-COLLAR WORKERS IN ISTANBUL IN
THE 2000S

During the 1980s in Turkey, social life was reshaped, and this resulted in profound changes in
working life and work culture. Business employment in the service sector expanded and
witnessed the rise of a new generation of working people, characterized as the "market
generation"”. Higher wages brought new lifestyles and an increased visibility on the public
agenda. The 1990s were marked by these changes in working life. A young person with a
graduate education starting to work in a big company could be considered as "making a career".
However, because of economic crises in the following years (2001, 2008), the working
conditions changed with the restructuring of companies, mass layoffs, falling wages, overtime
work, increased competition, and impacts on working performance. This transformation caused
the white-collar workers in the service sector to publicly express their working conditions and
insecurity. Since 2008, white-collar business activity has come to the fore with the issues of
strikes, resistance, and organization/unionisation efforts. These transformations resulted in a
change in the images produced of workers in white-collar business positions, who were
considered a "privileged” segment of the workers in the 1980s and 1990s. The white-collar
workers who had been previously evaluated outside the “traditional” working class in labour
studies are now part of the discussion, as their organizational experiences develop and as they
are “becoming like workers”. The “precariat”, and its insecurities, takes its place on the agenda
as one of the dominant concepts of this process.

The focus of this study is the white-collar workers who had/experienced their first corporate
company experience in the 2000s. The field research of the study is based on qualitative in-
depth interviews with those employed in large financial companies in Istanbul between 2012
and 2015. The narratives show how companies work with their organizational structure, their
policies and strategies; what kind of paradoxes companies produce, as well as the chaotic
environment created by companies that have dual forms, both hierarchical and flexible. White-
collar workers, who are subject to this working regime of the companies, exhibit different
tendencies: some white-collar workers can adapt to the corporate world and show commitment,
while others cannot adapt to this world and grow tired of company life. The aim of the study is
to examine the working conditions and working culture of the white-collar workforce working
in the neoliberal company in the 2000s by approaching the thoughts, feelings, actions and
meaning worlds of white-collar workers.

Keywords: White collar, career, neoliberal company, working conditions, working culture,
precariat



ONSOZ

Gegen yillar i¢inde bu tez galismasi olgunlasirken pek ¢ok insanin emegi ve destegi
oldu. Tez ¢eperindeki sorularimi, sorunlarimi dinleyenlere, anlayislarina ve katkilarina
miitesekkirim. Basta tez damismanim Meral Ozbek veciz sozleri ile her daim
gliclendirdi. Doktora siirecimin ilk basindan son giinlerine kadar olan varlig1r ve
Onerilerinin bana ve tez ¢aligmama olan katkilar1 icin kendisine tesekkiir ederim.
Yildirim Sentiirk’iin yiiriittigli ulusal ve uluslararasi arastirmalarda yer alma sansim
oldu. Hocamdan, saha arastirmasi pratigine, yonteme ve kolektif tiretime dair ¢ok sey
ogrendim. Yildirirm Sentlirk’tin doktora siirecimin her asamasinda goriis ve
Onerileriyle tezin konusunun sekillenmesinde ve tezin ilk taslagindan bugiinkii haline
gelebilmesinde katkisi ¢oktur. Destegi i¢in ne kadar tesekkiir etsem azdir. Tez izleme
jirimde yer alan Hayri Kozanoglu’na gegen yillar igindeki Onerilerine her zaman
gostermis oldugu destege, anlayisa ¢ok tesekkiir ederim. Novamed Grevi Belgeselinin
ilk gosterimi esnasinda tanistigimiz Feryal Saygiligil ile gecen yillar icinde destegini,
dostlugunu her anlamda esirgemedi, yogun calisma temposuna ragmen savunma
jirimde olmay1 kabul ettigi i¢in ayrica tesekkiir ederim. Lisans 6grenciligi yillarindan
beri hocam Aylin Dikmen her zaman sorularima ¢oziimler iiretti, destegi ve savunma
jurimde yer aldigi i¢in tesekkiir ederim. Doktora programina hazirlanma siirecinde
emek literatiirii ile tanismama vesile olan yeni kaybettigimiz degerli hocam Tamer
Isgiiden’nin ve Hakan Kogak’in destekleri de cok kiymetlidir. Sibel Yardime1’nin bu
calismanin ilk yola ¢iktig1 yillardaki katkisi, Hatice Kurtulus’un her daim anlayisina
ve destegine ¢ok tesekkiir ederim.

Ebru Soytemel’in varlig1 tezi yazma siirecinde beni hi¢ yalmz birakmadi. I¢inden
¢tkamadigim yazma sorunlarimi asabilmem igin ¢ok destek oldu. Ulasmakta zorluk
cektigim yabanci kaynaklar1 erismemi sagladi. Teknoloji konularindaki bilgisini her
daim paylasan, yontemsel sorularima yanit alabildigim, tez yazim asamasinda kitap
argivini paylasan Esra Kaya Erdogan’la da bu yillar iginde ayni yollarda yiiriimek
anlamliydi. Egemen Yilgiir, Fuat Diindar, Mustafa Eren, Hiilya Mete, Erkan Karabay,
Ebru Mocos ve Meral Camc1’nin dostluklari, tez yazma siirecinin zor giinlerinde Diler
Bulut’un da duygudasligi i¢in tesekkiir ederim.

Doktoraya baslamaya karar verdigim zamandan itibaren 9-6 ¢alisma diizeninde
calismaya razi gelmemis olmam hayatin baska kiilfetlerini de beraberinde getirdi. Bu
slirecin en basindan itibaren dertlerime derman olan kurulu bir diizeni birakip yeniden
bir hayat kurmaya ¢abalarken maddi ve manevi destegini eksik etmeyen, inandigim
degerler i¢in fedakarliklarda bulunan ailem olmasa bu yolculuk yarim kalirdi. Babam
Rifat Ugarol’a, annem Giilay’a ve ablalarim Gamze Kaya ile Bengii Ucarol’a varliklar1
i¢in tesekkiir ederim.

Son olarak isimlerini teker teker zikredemeyecegim finans sirketlerinde calisan
anlaticilar, bu c¢alismayr imkanli kilanlar. Kosusturmali hayatlarinda mesai
¢ikiglarinda, hafta sonlarindaki kisith zamanlarinda goriismelere zaman ayirdilar.
Deneyimlerini, duygularin1 igtenlikle paylastilar. Calisma hayati hakkindaki
yorumlariyla arastirmaya katki sagladiklar i¢in kendilerine ¢ok tesekkiir ediyorum.
1980 dncesinde Bank-Sen orgiitlenme daire bagkan1 Turhan Ata’ya da bu yillar i¢inde
arastirmama gostermis oldugu destek ve yoldaslik i¢in ayrica tesekkiir ederim.

Vi



ICINDEKILER

Sayfa

OZET ..okt h bR R R R R bR bR R R e R b e R bbbt b e n e e e r e b nre v
ABSTRACT L.t b bbbt e bt h e e b e b e E e b bR e R e Rt b e eh Rt bbb e et e nr e \Y
ONSOZ ..o vi
TCINDEKILER ..ot eee ettt e ettt en e ee e vii
KISALTMALAR ..ottt bbbt e b et bbbttt et s bt bt s bt bt e e et e b nn b IX
LuGIRES ..ottt ettt ettt ee et et ettt et 1
1.1. Istanbul’da Beyaz Yakalilara BaKMaK............cceveviuerreriiiereisisesesessesssessesss s, 2
1.2, Literatlir YaKIaSimIArT.......cueioveieiiiiieiie sttt sttt ettt e sreenee e e 9
1.2.1. Modern sirketin isthdam YapISI........coccvviiiiiiiiiiei e 9
1.2.2. Neoliberal sirket ve yeni igletme YONEetimi ........ccceviiireiieiiiiiesesese s 13
1.2.3. Tiirkiye’de beyaz yaka ekseninde aragtirmalar...........ccocecveierininininecincee e 17

LB TN 1 34 E I 113 (< o3 PP P R PRPRPPRPT 20

2. SIRKET HAYATINA DAHIL OLMAK: BEKLENTI EVRESI.........ccocoooviiniiiniiinininee, 29
2.1. Kurumsal Sirkete 1§ BagvUIUSU.......ccoviiveiiiiieieeeeetseies sttt ss s st et es s sssssts s s s s 29
2.2. Acik s Pozisyonu ve Is Basvurusunun ASamalart ...........cc.cevvveuereererereseueseesssessesesesessneenens 31
2.2.1. CV SINUIANAIIMAST .ottt r e b e be e re s e e e e sreesreenneennas 32
2.2.2. Genel Yetenek SINAVI ........cviiiiiiiiiiie i 33
2.2.3. Is goriismesinde yatkinliklarn S1GHIMEST ...ovevvvvvececrerereieiee e e es e, 34

2.3. Is Teklifi AIManin MULIUIUZU . .........cvevriveviisireiieieisseees et ss s snse s 42
2.4, CeZDEAEN SITKET .. c.viitiiiiiiiie ettt st te e be et s b e e st e sbeesbeenbe e beenbeenee s 44
2.4.1. OryantaSyOn SUIECI . ..uueiueeueereiestisrestessisseeiere st sr st e s b sr e be st be e e s ennenneanesne b ens 44
2.4.2. Plazalar: Mekanin “DUylili” IMEESI......eiiveieiiriiireniiriseceees e 47

3. “BiZiM” SIRKET: BAGLILIK EVRESI ..........cooooiiiiiiiiieeieceeeeee oo 52
3.1. Bag: TaKim CaliSmas.......ueiuiiiiiieniieie ettt sttt sb e b e neene e 52
311, YONEtiCiye DAGIIIK ..c..eiiiiiieiieiieeie ettt 53

T B 1 €1 10 2T L ) OSSR URRRRRN 56

3.2. Sirketin Kariyer Vaadi: Beyaz Yakalinin Taktir GOrme Arzusu ........ccccoveevervinienieneenisiiennens 59
3.2.1. Geng beyaz yakalinin i§ daVIANISE ......ccveiierieiieiieiesie ettt 60
3.2.2. Winner beyaz yakalinin i§ davrani§l..........coceierieienenieienienieie et 70

3.3, Terfi Almak: BASArMak .........c.cooiiiiiiieiiiiecieeiie ettt e s et e steesaeenaeenee s 84
3.4. Profesyonel DavIanMakK............ccuviiiiiiiiiiieiseee st 86
3.4.1. Profesyonel benlik Gretmek .........c.coiiriiiiiiiiciiec e 87
3.2, SOSYAI MASKE ...ttt bbbt bbb 90
3.4.3. DUYAISIZIASMA ....eviiiiieiecee ettt 93

3.5. Sirketin Bagarisiyla Gururlanmaki............ccoooviiiiiiiiiiiiii e 94

4. “BEZDIREN” SIRKET: HAYAL KIRIKLIGI EVRESI .......cocooooiiiiiiiiieieeeeeeeeeee e 97
4.1. Uyumsuz Beyaz Yakalilarin TepKileri.........ccoiriuiiiriiiiiiiieieeie e 97
41,1, ANIAMSIZ IS....vecvicecietcecece ettt 97
4.1.2. Gegim GUGITZUH CEKMEK ....oviieiiiiieiieiiie e 108
4.1.3. Zaman DASKIST....coiueiiiiiiiie ittt e 111
4.1.4. Paradoks: Performans SISEMI..........cccuiiiiiiineiie e 116

L BT 403 1 1< Tor T & o) & ) SO P PP P P 119
4.1.6. Yonetici tavri: KiSiSEIE@SHITIIE ....ccvuviiiiiiiiieiiee ittt 121
4.1.7.“Biz bir aileyiz” dayatmasl........ccouvririeerieeieeieei e e 123
4.1.8. Calismanin zamanina ve mekanina sikismaki ...........ccoccevveiniinniennine e 125
4.1.9. GIECEKSIZITK ...t 132

A o ) 11 T34 1) QP PP PRSP 145

Vii



KAYNAKGCA ...c.ooooiiiieieteiee e es e s s tes st sttt sttt sttt 156
ERLER ..ottt ettt ettt sttt n ettt st n et n et nens 165
OZGECMIS ..ottt ettt n st n s nensanees 194

viii



KISALTMALAR

ABD: Amerika Birlesik Devletleri

AOF: Agik Ogretim Fakiiltesi

BDDK: Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu
CEO: Chief Executive Officer (Genel Miidiir)

CV: Curriculum Vitae (Ozge¢mis)

DiSK/BANK-SEN: Tiirkiye Devrimci Is¢i Sendikalari Konfederasyonu/Banka ve
Sigorta Is¢ileri Sendikasi

IMF: International Monetary Fund (Uluslararasi Para Fonu)
IKYY: insan Kaynaklar1 Y®onetimi

KPSS: Kamu Personeli Segme Sinavi

MIA: Merkezi Is Alam

PEP: Plaza Eylem Platformu

SGK: Sosyal Giivenlik Kurumu

TKY: Toplam Kalite Yonetimi

TMSF: Tasarruf Mevduati Sigorta Fonu






1.GIRIS

“Biitiin bir nesil benzin pompaliyor, garsonluk yapiyor ya da beyaz yakali kdleler olmuslar.
Reklamlara kanip araba ve kiyafet kovaliyorlar. Nefret ettigimiz islerde ¢aligip ihtiyag duymadigimiz
seyler aliyoruz. Bizler tarihin ortanca ¢ocuklariy1z. Ne bir amacimiz var ne de bir yerimiz. Ne bilyiik
savag yasadik ne de Biiyiik Buhrani. Bizim savasimiz ruhani bir savas en biiyiik buhranimiz
hayatlarimiz”!

1996°da Giilnihal lise sondadir. Babasi, tiniversite tercih zamani yaklasirken meslek
tercihini hukuk boliimiinden yana yapmasini ister. Giilnihal’in kuzeni ise isletme
mezunu, déonemin gézde mesleklerinden bankaci olarak 6zel bir bankada 10 yila yakin
calismakta ve yiiksek iicret almaktadir. Giilnihal, kuzenini rol model alir. Babasinin
sOziinlii dinlemez ve tercihlerinin ¢ogunu iktisat ve isletme boliimlerinden yana
kullanir. Uludag iiniversitesi isletme boliimiinii kazanir. Universiteden mezun
olduktan sonra bir siire giivencesiz islerde ¢alisir. 2007°de Istanbul’da, 6zel bir
bankada is bulur, subede ¢alismaya baslar. Aradan gecen yillar iginde subede unvani
yerinde saydigindan licreti artis gdstermez. Ayin sonunu zor getirmektedir. Sirketin
dagittig1 yemek kart1 10 giinde bitmekte, evden isyerine yemek tasimaktadir. Giilnihal

diisiik Gicreti, bir tiirlii ilerlemeyen unvani ile calismaya devam eder.

2011°de, ¢alistig1 banka bir bagka banka ile birlesir. Birlesme esnasinda bankadan
yaklagik 5 bin kisi isten ¢ikarilir. Giilnihal isten ¢ikarilmaz ama isten atilma korkusu
yasar. Bankaciliktan kurtulmak ister, bagka sektorlerde is aramasina ragmen is de
bulamaz. Calismak zorunda oldugu i¢in sitki siyrilmis vaziyette bankada c¢alismaya
devam eder. Giilnihal’in ¢aligma hayatinin 6zeti, 6zel sektorde ¢alismanin “yiikselen

deger” haline gelmesiyle biiylimiis bir kusagin deneyimini yansitir. Peki Tiirkiye’de

1Y énetmenligini David Fincher’in (1999) iistlendigi Fight Club (Déviis Kuliibii) filminde gegen bir
repliktir. Filmde Jack karakterinin sigorta sirketinde bir kariyeri vardir. Hayati sikicidir. Geceleri
uyuyamiyordur. Duygu hissedebilmek igin geceleri doviismeye baglar. Sokakta benzerlerini bulur,
onlara katilir. Filmde, kapitalist sistem elestirisi protestolar1 giderek siddet eylemlerine doniisiir. Doviis
Kuliibii, filminin analizinin detayli okumasi i¢in bkz. Diken (2010).

1



1980 sonrasinda hizmet sektoriiniin merkezi Istanbul’da emek kesiminin “beyaz

yakalilar1? i¢in ¢alisma hayatinin ve kiiltiiriiniin gostergeleri nelerdi?

1.1. istanbul’da Beyaz Yakalilara Bakmak

20. Yizyilin son c¢eyreginde kapitalist toplum diizeni yeniden sekillenirken,

1970’lerdeki ekonomik kriz neoliberallesmenin oniinii acar.®

Neoliberallesme,
sermaye birikim siireci i¢in gerekli kosullarin saglanmasina yonelik siyasi bir projedir
(Harvey, 2015, s. 27). Neoliberal yaklasimlardan feyz alan uygulamalar, sermayeyi
sosyal ve kamusal kisitlamalardan kurtarir, emekgilerin haklar1 {izerindeki sosyal

korumay1 kaldirir (Munck, 2003, s. 26).

“Yeni Diinya Diizenine Tiirkiye de eklemlenir, 1980°ler, siyasi, ekonomik, toplumsal
ve kiiltiirel déniisiimiin kirilma tarihi olur.* Uluslararas1 Para Fonu (International
Monetary Fund, IMF) istikrar paketinin uygulanmaya konmasi, 24 Ocak Kararlari,
ekonomik modelin yeniden yapilandirilmasi ile ithal ikameci sanayilesmeden serbest
piyasa ekonomisine gecilir (Koymen, 2007, s. 127). Piyasa ekonomisine gecisle
birlikte 6zel sermayenin Ozgiirce hareket edebilmesi Oniindeki “engeller” tek tek

kaldirilir.

12 Eyliil 1980 askeri darbesi, sendikal faaliyetleri, grev, toplu is s6zlesmelerini askiya
alir. Emekgilerin, sermaye karsisindaki oOrgiitlii giicii kiritlir. 1982 Anayasast ile
sermaye-emek iligkisindeki denge sermaye lehine cevrilir, isgiicli piyasasin disiplin
etmeye yonelik yasal diizenlemeler yiiriirliige girer (Sonmez, 2010, s. 32). Tiirkiye
ekonomisi yeniden yapilandirilirken, hizmet sektorii de biiyiir ve dontisiir. Uluslararasi
anlagsma ve diizenlemelere taraf olunur, hizmet sektorii yabanci sermaye ve rekabete

acilir.®

2Marksist Aronowitz “beyaz yakali" terimini “fabrika ile biiro emek yapisi arasinda temel bir fark
oldugunu varsayan bir etiket” seklinde agiklar (1992, s. 292). Hiyerarsi kurmamakla birlikte fabrika ile
biiro emegi arasinda farkliliklar oldugu kanisini tasiyorum. Bu yonde yapilacak bir tartigma ise bu
calismanin konusunu agmaktadir. Sinif ¢aligmalart literatiiriine gore “beyaz yakali” kavrami, “beyaz
yakali is¢i” olarak kullanilmadig taktirde muglaklik igerir. Caligma boyunca muglak olmasina ragmen
Tiirkiye kamuoyunda “gériiniir” oldugu haliyle beyaz yakalilar ifadesini kullanmay tercih ettigimi
belirtmeliyim.

3 Kapitalizm, krizlerini yeniden yapilanarak asar, Kapitalist ekonominin dénemsel krizlerinin ayrintilt
okumasi i¢in bkz. Marksist tarihgi Hobsbawm (2009).

41980’ler Tiirkiye’sinin, kiiltiirel atmosferinin degisimini yansitan dnemli bir calisma igin bkz. Giirbilek
(2007).

51980’lerden itibaren, Tiirkiye’nin de taraf oldugu iilkeler arasindaki mal ve ticaretin Oniindeki
engellerin kaldirilmasina yonelik, Giumriik Tarifeleri ve Ticaret Genel Anlagsmasi (The General

2



Yasalar, diizenlemeler ve kiiresel piyasalara eklemlenme girisimleri ¢alisma hayatina
yansir ve yeni bir ¢aligma kiiltiirii belirmeye baslar. Yeni calisma kiiltiiriiniin
onciiliigiinii “geng kentli profesyoneller” (young urban professionals) © iistlenir. Geng
kentli profesyoneller, “prestij, taninma, sosyal statii, gii¢, para” arzular1 olan egitimli,
toplumsal sinif atlama egilimleri ile toplumun “yeni elitlerini” temsil eder (Savells,
1986, s. 234; Piesman & Hartley, 1984, s. 12). 1980’lerde, geng kentli profesyoneller
medya ve piyasalarin gozdesidir. Kozanoglu (1993) Yuppieler, Prensler ve Bizim
Kusak adli calismasinda, ABD’dekine benzer sekilde, Tiirkiye’de gen¢ kentli
profesyonellerin ortaya ¢ikisini, bu kusagin profilini ¢izerek anlatir. Kozanoglu'na
gore “yuppie ideolojisinin” tasiyicisi bu geng piyasa kusagi iyi derecede yabanci dil
bilir, “popiiler ve statiilii” tiniversitelerden mezundur, ihracat ve hizmet sektoriiniin alt
dallar1 olan finans, bankacilik ve halkla iligkiler gibi is kollarinda calisir, toplumsal
hayatta modadan, tiiketim tirlinlerine kadar bir yasam tarzini1 yansitmak gibi rolii de
bulunur. Geng piyasa kusagi 6zel sektorde, biiytik sirketlerde, yiiksek ticretlerle ¢aligir.
Ozel sirketlerde galismak yalniz “iyi para kazanmak” degil, ayn1 zamanda “iyi bir
hayat standardina ulagmak™, “sik giyinmek”, “sik mekanlarda yemek yemek” ile ilgili
bir yasam tarzina sahip olmaktir (Bali, 2007). O yillarda piyasa kusaginin temsil ettigi

degerlerle ilgili iiretilen kiiltiirel semboller medya ve basin araciligi ile yayginlagir.

1990’larin gencleri ¢alisma hayati ile ilgili yayginlasan imajlarin etkisiyle iktisat,
isletme, miithendislik boliimlerini, liniversite giris sinavinda tercihlerinin iist siralarina
tasirlar. Meslek secimlerinde iktisat, isletme “popiiler” bdliimler haline gelir.
Piyasanin taleplerine gore sekillenmeye baslayan egitim sisteminde, iktisat, isletme ve
miihendislik boéliimlerinde okuyan gengler gelecegin “yonetici adaylaridir.” Biiyiik
ozel sirketler, Ttniversitelerin kampiislerinde, “kariyer giinlerinde” son smif
ogrencilerini cezbederken, son smif dgrencileri kariyer giinlerine katilim gosterir,
biiyiik sirketlerin is bagvuru formlarini heniiz iiniversiteden mezun olmadan doldurur.’
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Biiytik sirketlerde calismak, bu rotadaki “kariyer yolu™® gencler tarafindan 6nemsenir.

Agreement on Tariffs and Trade, GATT) miizakerelerine hizmet sektorii de dahil edilir (Uzunoglu,
Alkin, & vd., 2000, s. 11-12), GATT, miizakereleri sonucunda 1 Ocak 1995’te Diinya Ticaret Orgiitii
(World Trade Organisation, WTO) kurulur (Kartal, 2008, s. 193). Tiirkiye, 26 Mart 1995 tarihi itibariyle
Diinya Ticaret Orgiitii'niin kurucu iiyeleri arasinda yer alir.

6 “Yuppies” terimin Ingilizce kisalmis halidir. Terim Amerika Birlesik Devletleri’'nde (ABD) ortaya
cikmustir.

7 Kariyer giinleri, biiyiik sirketlerin {iniversite kampiislerinde, genglere sirket tanitiminda bulunmasidir.
8 Ingilizce *de “career” (kariyer) kelimesi, énceleri araglarm kullandig1 yol anlaminda kullanilirken,
kelimenin daha sonra c¢aligmayla iliskilendirilerek kullanilmaya basladiginda “kisinin ekonomik
ugraglarinin bir dmiir boyu aktig1 mecray1” ifade eder hale gelir (Sennett, 2002, s. 9-10).
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Calisma hayat1 ve kiiltliriinii etkileyen bir baska gelisme ise ¢alisma mekanlarinin
dontigimiidiir. 1990’larda, bliylik 6zel sirketler yonetim binalarint kentin degisen
Merkezi Is Alani’na (MIA) tasimaya baslar. Hizmet sektdriiniin biiyiimesi, yabanci
sermayeyi Istanbul’a ¢ekme girisimleri ve biiyiik sermaye gruplar1 igin teknoloji
donaniml1 “prestij” saglayacak bina yapimi talebi olusturur (Oktem, 2005, s. 47).
Kentin yeni MIA’s1 olarak gelisen Biiyiikdere-Maslak aksinda sirketlerin genel
merkez komplekslerinin insaatlar1 baslar. Bu komplekslerin onciisii, 4. Levent’te,
1990°da insaat1 tamamlanan 20 katli Yap1 Kredi Plaza’dir. Plaza, ii¢ bloktan olusur.
Her bir blokta Yap1 Kredi Bankasi, IBM sirketi gibi sirketlerin yani sira sosyal tesis
yer alir (Dokmeci, Diilgeroglu, & Akkal, 1993, s. 106). insaat1 1993’te tamamlanan,
iki kuleden olusan Sabanci Center, 2000’de insaati tamamlanan ve uzun yillar
MIA ’nm en yiiksek kuleler olma 6zelligini tastyan Is Kuleleri gibi sermaye gruplarinin
genel merkez binalarinin sayilar1 artar. Sirket yonetim kadrolarinin ve sirket
calisanlarinin i¢inde yer aldigi ve plaza olarak adlandirilan bu binalar, “sik ve steril
ofisleri” mekansal orgiitlenmesiyle yalniz calisma mekanini olma 6zelligi tasimaz ayni

zamanda yeni ¢alisma kiiltiirtiniin sembolii olur.

2000’11 yillara girilirken piyasa kusagi sarsilir. Piyasa kusaginin temsilcisi olan Gz
(2009) A¢ik Pozisyon adli kitabinda, finans sektoriinde list diizey yoneticilige giden
kariyer deneyimini, bankaciligin dinamiklerini, ¢alisma kiiltiiriiniin yarattig1 rekabet
ve ekonomik krizleri elestirel yaklasimla ele alir. Ekonomik krizler, iktidarlarin
neoliberal politikalarinin uygulamalarinin sonuglarini goriiniir kilmaya baslamistir.
Yerel ekonomide bas gosteren 2001 kriziyle bankalar iflas eder. Krizde, piyasa
kusaginin yiiksek ticretli ¢alisan kesimleri issiz kalir. Eyliil-2008’de ABD’de baslayan
ve Avrupa lilkeleri ekonomilerine yayilan kiiresel krizin, Tiirkiye’ye olabilecek etkisi
hakkinda donemin Bagbakan’it Erdogan, kamuoyuna Ekim-2008’de, kriz “teget
gececek” agiklamasinda bulunur (Milliyet Gazetesi, 2010). Agiklamanin ardindan
krizin teget gegmedigi tartismalar1 ¢ikar. Bir siire sonra krizin faturasinin emekg¢i
kesime odetildigi, krizin teget gegmedigi asikar olur. Fabrikalardan isciler kitlesel
olarak isten ¢ikartilir. Karin1 agiklayan Akbank, “sessiz sedasiz” 2 bin bankaciy1 isten
cikarir (Sol Haber, 2008).




2000°’1i yillarda AKP iktidarinin sermayeden yana, piyasa odakli politikalarinin
emek¢i kesime olan etkileri belirginlesir (Bagimsiz Sosyal Bilimciler, 2015). AKP
iktidarinin neoliberallesmeye ivme kazandiran politikalar1 sonucu Tiirkiye’ye yabanci
sermaye girdileri artar. Yabanci sermaye girisinin birinci sirasinda finans ve sigorta
alanindaki faaliyet gdsteren sirketler bulunur. Ozellikle 2007 ve 2008 yillari, finans
sektdriine yabanci sermaye girdisinin en yiiksek oldugu yillardir.” IMF’nin “Diinya
Ekonomik Goriinlimii” baslikli raporunda, gelismekte olan Avrupa ekonomileri
arasinda Tirkiye de gosterilir (IMF, 2008, s. 87). Aym raporda, gelismekte olan
“bolgenin” biiylimesinin biiyiilk sermaye girisleriyle desteklendigi; bolgede, “2007
yiliin ortalarinda, Bat1 Avrupa bankalarinin sahip oldugu varligin yaklasik 1 trilyon
dolar” oldugu belirtilir (IMF, 2008, s. 86). Raporda bahsi gegen ve sermaye
girigleriyle ilgili boliimde, Tiirkiye’ye net bir referans verilmemesine ragmen, Tiirkiye
de bahsedilen bolge igine aldigr kabul edilir (Boratav, 2009, s. 126). Sermaye
hareketlerindeki artis, sirketlerin birlesmesi, satilmasi, sirketlerin yeniden
yapilanmasina, yeniden yapilanmalar da c¢alisma ortaminda krizlere neden olurken,
sirketlerde istihdam edilen emek giicii; geleceksizlik, kitlesel isten c¢ikarilmalar,

emeklilige zorlanma, sosyal haklarin kaybi, rekabetin yogunlagmasi ile yiizlesir.

2008 ekonomik krizle birlikte hizmet sektoriinde istihdaminda grev, direnisler, kitlesel
isten ¢ikarilmalar yasanir. Ornegin, 1980 sonrasinda ilk medya grevi olma &zelligi
tastyan ATV- Sabah grevi ses getirir. Yabanci sermayeli sirket tarafindan satin alinan
Vodafone GSM sirketi yeniden yapilanma bahanesiyle beyaz yakalilari kitlesel olarak
isten ¢ikarir.!® O tarihlerdeki goriiniirdeki en dikkat ¢ekici direnislerden biri de belki
de IBM calisanlarinin direnisidir. Direnise neden olay orgiisii, sirket icinde bir siiredir
stiren “huzursuzluklarin” sonucudur. Tirkiye’de uzun yillardir faaliyet gosteren,

mensei ABD olan, ¢ok uluslu IBM bilisim sirketinde ¢alisanlar, sirket politikalarina

Tiirkiye Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler ve Yeminli Mali Miisavirler Odalar Birligi
(TURMOB)’un hazirlamis oldugu rapora gore de 2007- 2016 yillar1 arasinda, Tiirkiye’ye yabanci
sermaye girisinin yogunlastig1 sektorlerin ilk sirasinda, sektor dagiliminda %34,6’lik payla, hizmet
sektoriiniin, finans ve sigorta faaliyet alan1 olusturdugu belirtiimektedir (TURMOB, 2017). Raporun
sundugu verilerde, finans ve sigortacilik faaliyet alanina yonelik yabanci sermaye girdisinin yillara gore
seyrinde dalgalanma mevcuttur. Raporda, yabanci sermaye girdisinin en yiiksek seviyesine 2007 ve
2008 yillarinda ulastigi, sermaye girdisi seviyesinin 2009 ve 2010’da diistiigli, 2011°de sermaye
girdisinin tekrar yiikselise gectigi ve 2012’°de yabanci sermaye girdisinin diistiigli gosterilir.

10 Subat-2009°da ATV-Sabah grevi, Istanbul, Balmumcu sirket binas1 6niinde baslar (Bianet, 2009).
Mart-2009°da GSM sirketi Vodafone, “yalin ve hizli hareket eden bir organizasyon yapist” i¢in bazi
pozisyonlarini kapatmak karar1 alir ve 260 beyaz yakaliy1 toplu isten ¢ikarirken, sirket i¢inde yasanan
panigi engel olmak i¢in ¢aliganlara “sakinlestirici ilag¢” dagitilir, sirket kapis1 dniinde ambiilans bekletilir
(Haber Tiirk, 2009).



(calisanlar arasindaki ticret farkliliklari, uzun siiredir licret zammi alamamak, 6zel
emeklilik hakkinda kayip gibi) karsi ortak miicadele etmek, sirket ¢alisanlarinin
yarisindan ¢cogu TURK-IS’e bagli biiro is kolundaki Tez-Koop-is Sendikasi’na, iiye
olur. IBM, is yerine sendikanin girmesine karsi ¢cikmak i¢in sendikanin yetkili sendika
olmadigini 6ne siirerken, orgiitlenme direncini kirmak i¢in sirkette calisan {i¢ sendika

temsilcisini isten ¢ikarir.

Biiytlikdere-Maslak aksinin ilk plazasi olan ve IBM sirketinin de i¢inde yer aldig1 Yap1
Kredi Plaza 6niinde 3 Aralik 2008°de “plaza eylemleri” baslar. Plaza Oniinde, her
carsamba 0gle molasina denk gelen saatte, sekiz hafta boyunca meslek odalari, sendika
temsilcilerinin, farklt direnislerdeki direnisgilerin  katildigi eylemler siirer
(Temelkuran, 2008). Plaza eylemleriyle baslayan siirecte hizmet sektoriiniin farkl: is
kollarinda calisanlar, beyaz yaka inisiyatifi olan Plaza Eylem Platformu’nu (PEP)
kurar (2009). Bir ag orgiitlenmesi olan PEP’de beyaz yakalilar, demokratik kitle
orgiitlerinin catis1 altinda yapilan diizenli toplantilarda bir siire “beyaz yakalilar is¢i

sinifinin parcast midir?”” sorusu ekseninde tartisir.

2010°da Taksim Meydani, 1 Mayis Is¢i Bayrami’na agildiginda, PEP ilk 1 Mayis
kutlamas1 i¢in Tiirkiye Devrimci Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu/Banka ve Sigorta
Iscileri Sendikasi1 (DISK/BANK-SEN) kortejine katilir. Neoliberal ¢alisma
ideolojisinin bireysellestirmesini vurgulayan, beyaz yakalilar1 orgiitlenmeye ¢agiran,
“turnikeler ayirir meydanlar birlestirir”, “akvaryumdan okyanuslara” sloganlariyla
beyaz yakalilar kortejde yiiriir. Boylece beyaz yakalilarin kapitalist sisteme kars1 olan

sozleri kamusal alana tasimir.!!

Beyaz yakalilarin kamusal alanda soézleriyle
goriiniirliigii onemli bir donemegtir. Bu durum, toplumsal algida olusmus olan piyasa
kusaginin imajinin, artik ¢alisma hayatinin nesnel kosullari ile giderek ortligmediginin
bir gostergesidir. Beyaz yakalilarin “yaka renginin” yanilticiligi, toplumda {ticretli
calisan kesimler arasindaki “prestijli” konumunu yitirmeye basladigi PEP iyeleri ile
yazili basin ve diisiin dergilerinde; “tek tiplestirici plazalar” (Ugarol, 2008), “isadam1
goriiniimlii, memurlar, is¢iler” (Bora, 2010), “turnikeden sonrasi tam bir tufan” (Bilge,

2011) “plaza isgileri birlesiyor” (Ozgentiirk, 2012), “afili binalara kanmayin, dis1 sizi

1 Ozbek, kamusal alan1: “Yurttaslarin ortak meselelerini, esit ve dzgiir katilimla (sdz, irade ve eylemle)
halletmeye ¢alistig1 yer” seklinde agiklar (2004, s. 32).



ici bizi yakar” (Karakas, 2012) yapilan roportajlar ve haberlerle daha da goriiniirliik

kazanir.

Ekonomik krizler ve sirketler yeniden yapilanirken yasanan krizlerin kirilganlastirdigi
calisma hayatinin tekinsizligi, neoliberal ¢alisma ideolojisi altinda farkli is kollarinda
calisan beyaz yakalilari birlestirir. Cagr1 Merkezi Calisanlar1 Dernegi? (2008), Bilisim
Calisanlar1  Dayanisma A& (2010), Kag¢ Bize Gel (2013) seklinde
orneklendirebilecegimiz oOrgiitlenme aglar1 kurulur. 2010’lardan itibaren beyaz
yakalilarin  toplumsal smifi, oOrgiitlenme deneyimleri akademik c¢alismalarin
giindemine yerlesir. “Beyaz yakal1 ig¢i”, “plaza ig¢isi” terimleri glinliik hayatin farkl
alanlarina yayilir. Beyaz yakalilarin calisma kosullar, kiiltiirel kodlari, sirket

hayatlar1; gazete®® koselerine tasinir, tiyatro4, roman?® ve deneme!® yazilarimin konusu

haline gelir.

Buraya kadar temas edilmeye c¢alisilan tablonun 6zeti sudur; 1980’lerde baslayan
neoliberallesme siireciyle ¢aligma hayati sekillenirken, calisma hayatinin “yeni”
degerlerinin tasiyicilar1 piyasa kusaginin gengleri olmus; esneklesme, ekonomik
krizler, 6zellikle 2008 kriziyle de hizmet sektoriiniin farkli is kollarinda calisan beyaz
yakalilar, ¢aligma hayatinin zorlasan kosullarinda toplum iginde seslerini yiikseltmeye

baglamistir.

Bu baglamda, iki kutuplu eksen karsimizda durmaktadir. Birinci eksende, piyasa
Kusagimin mirast “kariyer cazibesi”, ikinci eksende ise hizmet sektoriinde o6zel
sirketlerde calisan beyaz yakalilarin “iscilesmesi” bulunur. Peki beyaz yakalilarin
iscilesme kosullariin Oriintiiler1 ile sirketlerin kariyer cazibesi ayni diizlemde
tartisilabilir mi? Bu iki ekseni birlikte irdelemek neoliberal ilkelerin yiirtirliikkte oldugu

sitketler diinyas1 ve beyaz yakalilar hakkinda nasil bir farkli yaklagim saglar?

12 Tiirkiye’de, cagr1 merkezi calisanlar1 drgiitlenme pratigi cagri merkezlerindeki ¢alisma kosullarini
goriiniir kilarken, yakin emek tarihi agisindan beyaz yakali drgiitlenme pratiginin dnciisii olma 6zelligini
tagir. 2005°te ¢agr1 merkezlerinde c¢alisanlarin, “Gergege Cagri Merkezi” isimli kurduklart Web sitesi
inisiyatifi, 2008’de Cagr1 Merkezi Calisanlari Dernegi’ne (CMC-DER) doniigmistiir. Dernek
faaliyetlerini, 2013 te kurulan Devrimci letisim ve Cagri Merkezi Calisanlar1 Sendikas1 (Dev iletisim-
Is) catis1 altinda siirdiirmiis ve Dev Iletisim-Is, DISK’e katilmistir.

132010 siirecinde bir gazete kosesinin ad1 “Beyaz Yaka Mavi Hayat” (Halkin Sesi, 2010) admi alur.
14.2010’1ar da sahnelenmeye baslanan beyaz yakalilarla ilgili tiyatro eserleri: “Sirket Hikayeleri”
(Tiyatro Bogazici, 2010), “Ekmek Paras1” (Tiyatro Oyunbaz, 2011), “Yaka Beyaz” (Tiyatro Hal, 2012).
15 Tiirkiye’de belki de tiiriiniin ilk &rnegi mekan olarak plaza hayatmi gozler dniine seren distopya
Bigaker’nin (2014) Doga Tarihi adli eseridir.

16 Beyaz yakalilarin 6z yasam hikayelerini, plazalarda ¢alisma deneyimini, beyaz yakali olmanin
kiiltiirel kodlarint mizahi bir dille kaleme aldiklart kitaplar i¢in bkz. Sekban (2020), Aksakal (2017).



Calismanin amact 2000’lerde, biiyiik sirketler kiiresellesmenin etkisiyle yeniden
yapilanirken Istanbul’da sirket hayatinin galisma kosullarinin gesitli vechelerine
sirketlerin strateji ve politikalarina tabi olan beyaz yakalilarin deneyimleri aracigiyla
bakmak ve 2000’lerin sonunda baslayan beyaz yakalilarin toplumsal hareketlerinin
ortaya ¢ikmasinin nedenlerinin geri plani i¢in aktdr, eylem ve yapilar arasinda iliskisel

sonuclar saglamaya caligmaktir.

Bu ¢alisma da kurumsal sirketlerde ise girmenin, “glivenceli” ise erismek anlamini
tasidigt  2000’lerde, orta smif ve alt orta gelirli ailelere mensup, kamu
{iniversitelerinden mezun olmus, Istanbul’da, biiyiik banka ve sigorta sirketlerinin
genel merkez birimlerinde ya da subelerinde istihdam edilen, biiyiik sirketlerde
caliymaya baslamaktan “mutlu” olan beyaz yakalilar yer alir. Oznelerin, biiyiik
sirketlerde 1se basladiklar1 ilk zamanlarinda benzesen hikayeleri; beklentiler,
sirketlerin yarattig1 kaoslara tanikliklar, calisma kosullari, sirketlerin ydnetsel
stratejileri ve tekniklerinin iirettigi paradokslara maruz kalmak ve beyaz yakalilarin
0znel niteliklerine bagl olarak giderek farklilasir ve birbirine karsit gibi duran basat

iki farkli yonde ilerlemis sirket hayati anlatisi ortaya ¢ikar.

Birinci anlati; beyaz yakalilarin bagar1 idealleri, arzulari ve kariyer hedefleri
dogrultusunda baghlik gosterdikleri sirket degerlerini igsellestirdikleri, “bizim”
kipinde cisimlesen sirket hayatidir. Baglilik gosterilen sirket hayati anlatilarinin
merkezinde yiiksek ¢alisma performansi, kariyer, terfi ve basarili olmak i¢in girisilen
“miicadele” bulunur. Ikinci anlatida ise sirket hayatinda “umdugunu” bulamayan,
sirketlerin yonetsel stratejilerine temas ettikce hayal kirikli§1 yasayan, sirketlerin
degerleri ile Oznel beklentileri ortiismeyen, isi anlamsiz bulan, sirketler yeniden
yapilanirken sirketlerin “agresifligiyle” yiizlesen, sirketlere kars1 6fkelenen, bireysel/
kolektif tepkiler gelistiren beyaz yakalilar1 “bezdiren’ sirket hayati vardir. Farkl iki
anlatidan yola ¢ikildiginda, beyaz yakalilar sirketlere bagliligi nasil ve hangi
kosullarda gosterir, sirket hayatindan nasil bezer hale gelirler, anlatilarin
farklilasmasinda neoliberal sirketlerin yonetsel yaklagiminin yeri nasil ele alinmalidir?

Bu sorular arastirmanin temel ilgilerine yonelik sorulardir.



1.2. Literatiir Yaklasimlari

Tiirkiye, o6zelinde Istanbul’da 2000’lerde sirket hayati deneyimini anlamaya
calisirken, cagdas kapitalizmin istthdam yapisi i¢inde beyaz yakilarin konumu
literatiirde nasil ele alinmaktadir? Calismanin odaginda olan biiyiik kurumsal sirketler,
neoliberal ilkeler temelinde nasil yoOnetilmekte, neoliberal istihdam politikas1 ve
neoliberal istihdam iligkisinin baskin 6zellikleri neleri igermektedir? Bu sorulara yanit
bulabilmek i¢in bu ¢alismayla baglantili feyz alinan kavram, ¢alisma ve arastirmalara

asagidaki kisimda yer vermeye c¢alisildi.

1.2.1. Modern sirketin istihdam yapis1

20. Ylzyilda c¢agdas kapitalist toplum yapisindaki mesleki degisim, degisimin
toplumsal siiflara yansimasi sosyal bilimcilerin ilgi alan1 olmustur. Baran ve Sweezy
(1970) Tekelci Kapitalizm adli g¢alismalarinda, Marx’in rekabet¢i kapitalizmin
kuramsal modeli icin sanayilesmenin merkezi Ingiltere’yi aldigini, sermayenin
genisleme egilimi sonucunda, sermayenin yogunlastigt ve merkezlestigi tekelci
kapitalizm evresinde kendilerinin de kapitalizmin en gelismis iilkesi olarak gordiikleri
ABD’nin tekelci kapitalizmini incelediklerini belirtirler. 19. Yiizyilin son ¢eyreginde
tarih sahnesine ¢ikmis olan “dev sirket” yapisi, yazarlarin tekelci kapitalist iktisat
modellerinin ¢oziimleme birimidir. Baran ve Sweezy, dev sirkette denetim ve
yonetimin ydneticilerin elinde oldugunu, sirket i¢inde yoneticilerin kendinden sonra
gelecek yoneticileri se¢cmeleri ve onlart yetistirmelerinin dev sirketin 6zellikleri

arasinda oldugunu gosterirler (a.g.e., s. 19).

Miilk sahibi olmayan profesyonel yoneticiler sermaye adina modern sirketi yonetir.
“Yonetim devrimine” kosut yonetici hiyerarsi piramidinin en tepesinde {iist diizey
yoneticiler yer alir. Mills, ABD’de, 1950’lerde, 900 iist diizey yoneticinin meslek
hayatini, aile kokeni ve 6grenim durumlarma gore inceledigi caligmasinda, {ist diizey
yoneticilerin ortaya ¢ikmasindan soyle bahseder: “Sirketler 6zel miilkiyet sisteminin
orgiitlenmis merkezleridir: Ust yonetici ve uygulayici durumundaki kisiler ise bu
sistemin orgiitleyicileridir. Ekonomik agidan, ayni anda, sirketlesme devrinin hem
yarattiklart hem de yaraticilaridir” (1974, s. 161). Tekelci kapitalizm evresinde,
kapitalizmin istikrarinin saglanmasi, sinifli toplumlarda emegin, “kafa emegi” ve “kol
emegi” arasindaki tarihsel boliinmeden farkli olarak ve ama ona eklemlenerek yonetsel

ve fiziksel isgiiciiniin birbirinden ayrilmasina bagli hale gelir (Sohn-Rethel, 2011).



Sirketlesme devrinin bir bagka gostergesi licret ve “statii konumu” bakimindan fabrika
calismasindan ayrisan biiro islerinin standartlagtirilmasi ve biiro sanayilerinin ortaya
cikisidir. Gelismis kapitalist tilkelerdeki toplam isgiicii i¢inde biiro ¢alisanlarinin artisi
ve mesleki degisime yonelik 1950’lerde beyaz yakalilar ile ilgili ¢alismalar yapilir
(Whyte, 1956; Lockwood, 1958; Crozier, 1964). Mills’in ilk yayinlanma tarihi 1951
olan White Collar kitabi, beyaz yakali galisanlar iizerine dncii ¢aligsmalar arasindadir.
Mills “yeni orta sinif” analizinde, toplum piramidinde ticretli beyaz yakali ¢alisanlarin
artis gosterdigini gozlemlerken, amaci beyaz yakali diinyasina yaklasarak modern
toplumun yapisini ¢éziimlemektir. Mills, toplumsal piramitte genisleyen “yeni ¢alisan
smifin”  egitimini, toplumsal statiisiinii, prestijini yorumlarken, beyaz yakali
calisanlarin “basarili bir sekilde sahiplendikleri toplumsal saygi, onlarin onemli
tanimlayici 6zelliklerinden biri” oldugunu savunur (1964, s. 240). Mills’in okumasina
gore genisleyen beyaz yakali istihdamin bir¢cok katmani icin “kendine yabancilagma”
temel Ozelliklerden biri olur: “Beyaz yakalilar is bulduklarinda sadece zamanlarini ve
enerjilerini degil, kisiliklerini de satarlar” (a.g.e., S. xvii). Mills’in ¢aligmasi beyaz
yakalilar hakkinda pek ¢ok konuya temas ediyor olsa da ¢aligma iligkilerindeki gii¢

iligkilerine temas etmez.

Sinif literatliriinde, 1960’lardan itibaren hizmet ve biiro emeginin sayisal biiyliime
egilimi, klasik Marksist teorinin merkezindeki burjuva ve proletarya ikili siif yapisi
lizerine Marksistleri yeni diislinme patikalarina, ¢agdas kapitalist toplumun
dinamiklerini yeniden yorumlamaya iterken, is¢i smifinin degisen yapisi, tretim

iliskilerindeki konumlart tartigilir.

Bu bakimdan Braverman (2008) Emek ve Tekelci Sermaye adli kitabi, emek
aragtirmalart igin giincelligini koruyan etkileyici bir ¢alismadir. Yazar, teknoloji
gelisimi boyundurugu altindaki modern isletmede, biiro temelli mesleklerde emek
stireglerinin degisimini analiz eder. Biiro emeginin igverene yakin olan konumu,
kapitalizmin tekelci evresinde “biiro sanayilerinin™ ortaya ¢ikmasi ile doniisiir. Yeni
evrede sermaye; biiro islerini rasyonellestirilme siirecine tabi kilar, biiro islerinin
biiyiik boliimii standartlagarak, rutin ve tekrara dayalr “diisiik vasif” gerektiren biiro
islerinden meydana gelir. Yapisal doniistimle biiro, fabrika montaj hattina yakinlasir.
Modern yonetim paradigmas: altindaki biiro emegi istthdami genislerken, biiro,

kitlesel calismanin mekani olur.
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Braverman’nin yaklasimina gore proleterlesen “biiro is¢isi”, sanayi is¢isi karsisinda
daha dnce sahip oldugu yetki, statii, ticret, diplomal1 olma ayricaliklarini yitirir. Yazar,
“yeni is¢i sinifi” yaklasimina, “beyaz yakali ¢calisan”, “iicretli calisan” terimlerine serh
diiser. Braverman’a gore serh diistigli mevzular biiro emeginin ayricalikli oldugu
geemis zamanin golgesinde, modern istihdam yapisi hakkinda yiizeysel goriiniimler
verirken, nesnel durumu carpitir. Modern sirketin istihdam yapisinin nesnel durumu
ise soyledir:

“‘Beyaz yakali calisanlar’ gibi, hiyerarsinin en tepesindeki yiiksek ticretli, otoriter ve
arzu edilir pozisyonlar ile proleterlestirilmis aslar kitlesini giivenli bir bigimde tek bir
kategorinin i¢ine dolduran terimler, daha pembe bir tabloyu miimkiin kilmaktadir (...)
Terimin bu kullanim bigiminde, tipki opera sirketlerinin sahnenin en 6niinii starlarla
doldururken, mizrak tasiyicilarin koronun kitlesini olusturmasi gibi, ‘beyaz yakalr’
kategorisi de mesleki ozelligini hiyerarsinin tepesinde yer alan miihendislerden,

yoneticilerden ve profesyonellerden alma egilimindeyken, etkileyici sayisal kiitleleri,
milyonlarca biiro ig¢isinden elde edilmektedir” (a.g.e., s. 322).

Ikinci Diinya Savasi1 sonrasinda, ABD’de, sermayenin, ydnetici ve profesyonellere
yonelik talebi dogrultusunda egitim tesvigi ile yiiksek 6grenim diplomasi edinme de
artis yasanmis, 1960’larin sonunda gelindiginde ise, diplomal1 arzinin diplomalilarin
ulasabildikleri islerin temel egitim gerektiren “is¢i siift igleri” oldugundan

diplomalilarin ticretleri diiser (a.g.e., s. 396-397).

Marx ([1867]1978) kapitalist i¢in meta tretirken, arti-deger iireten emegi tiretken
emek olarak tanimlar. Bu tanim disinda kalan kapitalistin sermayesiyle miibadeleye
girmeyen, sermaye birikim kaynagi olmayan emek, iiretken olmayan emektir.’
Braverman, biiro emeginin kitlesellesmesinin, “liretken emek” ile “liretken olmayan

emek” arasindaki ayrim ¢izgisinin sahip oldugu toplumsal giicii yitirdigini gosterir.

Cagdas isci siifinin genislemesine dair yapilan tartigmalarda, Poulantzas (1975) da
“Uiretken emek” ve “liretken olmayan emek” ayrimim kullanir ve is¢i smifini iiretken
emekle ile sinirlandirir, tiretken olmayan iscileri de “yeni kiiglik burjuvazi” kavrami
dahilinde ele alir. Yazara gore biiro ¢alisanlar “yeni kii¢iik burjava”dir. Poulantzas’in
calismasinda dikkat cektigi bir konu biiro calisanlarinin “terfi ve kariyer” den
etkilendigi ancak ticretli biiro ¢alisanlarinin kitlesel dlgeginin biiylimesi sonucunda
terfi ve kariyer olanaklarinin azalmasidir. Gelismis kapitalist iilkelerde 1970’lerden
itibaren yasanan “diploma devaliiasyonu” ile geng liniversite mezunlarinin, orta diizey

yoneticilik pozisyonlarini elde etme sanslar1 azalirken, belirli bir esigin iizeri i¢in daha

17 Uretken emek ve iiretken olmayan emek siniflandirmast hakkinda bkz. Savran ve Tonak (2012).
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yiiksege tirmanmak olanakli hale gelir, biiro ¢alisanlarinin genis kitlesi bu yiikselme

esigine nadiren erigir (a.g.e., S. 311).

Cagdas kapitalizmde is boliimii derinlestik¢e, sermaye/emek antagonizmasina dayali
goriiniim bozulur, sermaye/emek arasindaki “ara” katmanlar tartismalara dahil edilir.
Ehrenreich’ler (1979) cagdas kapitalist toplumun, tekelci evresine 6zgii kosullarda
yiikselen ve gelisen “profesyonel yonetici sinifi” ile toplumsal bir katmanin
olusumundan bahsederler. Farkli mesleklere, becerilere, gelir diizeylerine, prestije ve
glice sahip olan profesyonel yonetici smifini, “yukaridaki” yonetici smiftan ve
“asagidaki” is¢i smifindan ayiran smirlar muglaktir. Bu katman, iicretli ¢alisma
iligskisine tabi teknik, profesyonel ve yonetsel “kafa is¢ileri” toplumsal is bolimiinde,
kapitalist kiiltiirii ve kapitalist sinif iligkilerini yeniden tiretir (a.g.e., s.12-13). Yazarlar,
“kiiltiir” kavramini, toplumsal bir grubun giinliik sorunlara, durumlara verdigi yanitlar

repertuvari olarak ele aldiklarini belirtirler.

Hizmet sektoriiniin biiylimesinin dar anlamda bir is¢i smnifi yaklagimi yerine, isgi
smifinin genisledigini savunan Callinicos ve Harman (2006) “beyaz yakali is¢ileri”
tretim iliskilerindeki  konumlarim1  temel alarak  kategorilestirirler. Bu
kategorilestirmenin birinci sirasinda, “kapitalist sinifin” ticretli kesimi yani sermaye
birikim siireci ile ilgili kararlarin alinmasinda katkist olan azmlik bir grup; ikinci
sirada, yiiksek iicretli, emek ile sermaye arasindaki ara kademelerde yer alan, yonetici
ve denetleyici gorevini yiiriiten genis grup bir grup olan “yeni orta simf”, iigiincii
swrada ise c¢agdas sermaye birikim yapisinin meslek dagilimmi yansitan, kol
iscilerinden de diisiik iicret alan siradan beyaz yakali iscilerden olusan ¢cogunluktur
(a.g.e., s. 19).28 Yazarlarin bu ¢oziimlemeden ¢ikardiklari sonug “siradan beyaz yakal

is¢ilerin”, yani {iglincli grubun, giderek genisleme egiliminde oldugu yoniindedir.

Sonug olarak modern sirket istihdam yapisinin gériinlimiinii kestirmece bir yaklasimla
aciklamak olanakli degildir. Sermaye birikim silirecine katilan iist diizey yoneticiler,
emegi denetleyen orta diizey yoOneticilerin liretim iligkilerindeki konumlar1 daha
belirgin goriinim sergilemektedir. Bu c¢alismanin konusu her ne kadar yoneticilik
konumlarim1 tutan beyaz yakalilar olmasa da ilerleyen sayfalarda yonetici figiirii

karsimiza sik sik ¢ikacaktir. Konumuzun 6zneleri ise ¢alistiklar sirketlerin istihdam

18 Callinicos’un (1983) yeni orta smiftan bahsettigi ingilizce metninin ayrintili okumast igin bkz.
https://www.marxists.org/history/etol/writers/callinicos/1983/xx/newmc.html
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yapist hiyerarsisinde en alt gruba dahil olmus ve hiyerarsi zincirinde “yukar1” dogru

yiikselme olasiliklar1 bulunan beyaz yakalilardir.

1.2.2. Neoliberal sirket ve yeni isletme yonetimi

1980’lerde neoliberal ilkelerin uygulanabilmesi i¢in bir dizi yeni dinamik glindeme
gelir. Sirketler, yeni gelisen isletmecilik yaklasimina gore orgiitlenir. Yeni igletme
organizasyon modeli, isletme ideologlar1 tarafindan Taylorist isletmenin hiyerarsik,
disiplin edici iktidar yapisina karsi “ilerici” bir isletme modeli olarak sunulur.
1980’lerde, onciilii personel idaresi olan yeni “Insan Kaynaklar1 Yénetimi” (IKY) isci
ile igverenin ¢ikarlarini hizalayan, bireysel ve orgiitsel performansi gelistirmeye
yonelik bir yonetim pratigi ve bilgi alan1 olarak gelisir (Budd, 2016, s. 209). Yeni
isletme modeli, sirketlerin hedefi ile calisanlarin “refahini” hizalayan insan kaynaklar

yonetim yaklagimini yansitan win-win (kazan kazan) sdylemi tizerinden yiikselir.

Gaulejac, yeni isletme paradigmasinin kartografisini ¢ikarmistir. ilerleyen sayfalarda
goriilecegi lizere yazarin ¢alismasindan fazlasiyla yararlanildi. Gaulejac (2017b) IBM
sirketinin organizasyon yapisi ve IBM c¢alisanlar {izerine yiiriittiigii calismalarina
dayanarak, “yliksek performans ve basar1 kiiltliriiniin” kurucusunun IBM sirketi
oldugunu, yiiksek performans kiiltiiriiniin, 6zel uluslararas1 sirketlerde baslayarak,
1980’lerde kamu kurumlarina dogru yayildigim belirtir. Gaulejac, Isletme Hastaligina
Tutulmus Toplum adli ¢aligmasinda, yeni igletme modelinin yarattig1 paradigma
degisimini, finansal kapitalizmi ve kiiresellesmeyi temsil eden “isletme ideolojisi” ve
“yonetsel iktidar” kavramlar ile ele alir. Bu kavramlar, emegi sermayenin hizmetinde
seferber edilmesini, isletmenin biitiin islevlerinin finansal mantiga tabi kilinmasini

aciklar (2013, s. 265).

Isletme ideolojisinde, isletme ihtiyaglarina gore insan isletilebilir kaynaga
doniistiiriiliir, hedefi karlilik olan ekonomik sistemin hakimiyeti gizlenir (a.g.e., S. 55-
56). Yeni yonetsel paradigmanin, isletmedeki doniisiimiinii yonetme vazifesini de
yonetsel iktidar lizerine alir. Yonetsel iktidarin hakimiyeti altindaki isletmede,
calisanlardan 6znel ve duygusal yonden baglanmalar1 beklenirken, baglilik kisilerden
ziyade “kisisellesen” orgiitiin kendisine yonelir, aynt zamanda yonetsel iktidar,
bedenlerin denetlenmesi yerine, “psisik enerjiyi” isgiliciine doniistiirmekle ilgilenir,
yonetsel iktidarin amacglarini yerine getirmenin vaadi ise “takdir”, “kendini

gerceklestirmenin hazzi1”, “tesvik™ (terfi, prim, ekstra haklar) olur (a.g.e., s. 92-93).
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Yonetsel iktidarda, ¢alisanlar konumlarini korumak icin yapisal bir rekabete itilir.
Yonetsel iktidar altindaki igyerinde sistematik yalnizlagtirma, igyeri kolektiflerini

zayiflatir.

Gaulejac’in ¢alismasinin literatiire 6nemli katkilarindan biri yonetsel iktidarin
tahakkiimiindeki aktorler de “anlamlandiramadiklar’” paradokslara maruz kalma
sonucunda hayal kiriklig1 yasamalarinin mekanizmalarin1 agiklamasi ve ‘“galigma
acis1”’na'® bagl psikososyal riskleri ortaya ¢ikarmasidir. Gaulejac (2017b) bir grup
arkadasiyla disiplinler arasi yaklasimla klinik sosyoloji alanim1 gelistirerek, 6zel ve
kamusal isletmelerdeki is organizasyonun doniisiimiin sosyolojik mekanizmalarini
anlamak, ¢alisanlarda performans, rekabet ve kusursuzlugun yarattig1 psikolojik ve
psisik semptomlar1 klinik yontemle yani “hastanin yatagina yakin™ olacak sekilde

calisma acisindan kaynakli deneyimlere bakar.

Neoliberal yonetimsellik, calisma iligkileri ve istihdam iizerinde de 6nemli sonuglar
dogurur. Yeni isletme paradigmasi ile ilgili elestirel ¢alismalarinin 6ne ¢ikan bir
arglimani, neoliberal teknik ve stratejilerin iktidarina dahil edilen isgiiciinii hedefler
dogrultusunda hareket ettirebilmenin temel bileseni arzu, her tiirlii arzunun da
calismaya kosullandirilmasidir. Nitekim ¢alismamiz agisindan istihdam iligkisinde
arzularin ve duygularin nasil harekete gecirildiginin strateji ve teknigini anlamak
onemlidir. Dardot ve Laval’ da Diinyanin Yeni Akli adh ¢alismalarinda, neoliberal
aklin piyasa mantigin1 yaygimlastirirken bir yandan da bu aklin, yeni iktidar
bicimlerinin “6zgiil tekniklerle 6zel bir 6znellik” yarattigini, imal edilen yeni 6zne
figiirlinlin, arzulayan varligin, yeni iktidarin “uygulanma ve davranislar1 yonlendirme
diizeneginin aracist” oldugunu, yeni iktidar tekniklerinin yapmaya calistig1 etkinin ise
arzular1 harekete gecirilen birey de bir yandan sirket “ortagi” gibi kendini adayarak
caligmasini, diger yandan da yabancilasma duygusundan uzaklastirilmasini

hedefledigini savunurlar (2018, s. 366-369).

19 Tiirkiye’de, 2010’lardan itibaren ¢alismaya bagl hastaliklar, meslek hastaliklari giindeme gelmeye
daha sik baglar. Akademisyen Asli Odman, Fransizcasi souffrance au travail olan kavram Tiirkge’ye
calisma acis1 olarak gevirir. Kavram Tiirkiye’de emek ¢alismalarinda da kullanilmaya baslanir. Ornegin,
Umman (2022) Calisma Acist baglikli kitabinda bankacidan, akademisyene birgok is kolunda,
calismaya bagli ruhsal ve bedensel tahribat yasamis kisilerin deneyimlerini aktarir.
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Lordon’da, Kapitalizm Arzu ve Kolelik adli g¢alismasinda kapitalist istihdam
iligkisinde, tcretli emek meselesini duygular araciligiyla ele alir. Lordan’a gore
“yapisal olarak belirlenmis ticretli emek seferberliginin duygusal bi¢imlenimi tarihsel
doniistimlere tabidir” (2013, s. 54). Bu duygusal bi¢imlenimin tarihsel duraklarinin
ilkinde, Marx’in analizinin merkezindeki sanayi proletaryasinin “aglik korkusuna”,
icsel duygu, keder duygusu (yoksunluk) eslik eder. Fordist birikim rejimiyle birlikte
duygusal bigimlenim de doniisiim gecirir. Fordist rejimde, isttihdami yonetme stratejisi
daha fazla tiiketme vaadi iizerinden yiikselir. Emekg¢ilere tiiketmenin verdigi, dissal
duygu, seving duygusu eslik eder. Lordon, neoliberalizm tasarinin ise “neoliberal arzu
tiretimi”’ne dayali bir tasari oldugunu, neoliberalizmin kendinden onceki istihdam
iligkilerinden farkli olarak neoliberal tasariya dahil olan emekgilerin, “i¢sel sevingli
duygular”la seferber edilerek, “mutlu” bir sekilde ¢alisma arzusunun iiretildigini ileri

stirer (a.g.e., S. 75-76).

Fleming’de, Calismanin Mitolojisi adl1 ¢aligmasinda neoliberal istihdam iligkisinde
arzu mevzuna karsi ¢ikmaktadir. Yazar, ¢cagdas kapitalist drgiitlerin isgiiciinii “bastan
cikarma” arglimanini, arzularin seferberligi yaklasimini sorunlu bulur. Fleming’in
calismasinin katkisi, is yerinde “kaprisli patronun” geri dondiigiinii, ¢alisanlari iste
tutmak gibi bir niyet taginmadigini gostermesidir. Neoliberal istihdam politikasini

temsil eden baskin 6zellik ise “terk etme ideolojisi’dir.

“Geg kapitalizm bizi tlimiiyle olumsuz bir anlamda 6znel olarak i¢ine alir. Neoliberal
ideoloji bizi uyumun mutluluk ve 6zel ayricalik getirecegine ikna etmek istemez.
Onun yerine dislanma olasiligimizin her zaman yakin oldugunu hatirlatmaya caligir”
(Fleming, 2017, s. 62).

Sonug¢ olarak yeni isletmecilik modeline ickin olan unsurlar; performans, kalite,
kusursuzluk, hareketlilik, {icretlerin bireysellesmesi, bireysel basarinin tesvik edilmesi
ve Odiillendirilmesi, emekgilerin 6znelliklerinin seferber edilmesi, is yeri kolektifinin

zayiflamasi, rekabet ve istihdamdan diglanma olasiligidir.

Bu siirecte esnek istihdam, esnek calisma rejimi de ¢alisma hayatindaki doniistimiin,
esnekligin ¢aligma iliskilerine yansimasinin baska bir tezahiiriidiir. Sennett (2002;
2021) yeni kapitalizmin dinamiklerini, esnek sirket yapilarinin talep ettigi “kiiltiirel
ideal” ¢ergevesini antropolojik bir perspektifiile ele alir. Yazar yeni ekonomik diizenin
sirket yapilarina nasil etki ettigini incelerken daha once iizerine ¢alistig1 biirokratik
kurum kiiltiird ile esnek sirket yapisinin kiiltiirel kodlarini kiyaslar. Sennett (2002)

etkileyici ¢calismas1 Karakter Asinmasi’nda, Fordizm sonrasi esnek ekonomi politigin
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kisa vadeye yonelmis pratiklerini gergeklestirebilmenin yarattigi doniisiimiin belli
tiirden karekter 6zellikleri gerektirdigini ileri siirer. Yazara gore anin gereklerine gore
esneme egilimini “vazgegme yetenegi”, ‘“parcalanmayi1 kabullenme yetenegi”,
“gecmisi terk edebilme yetenegi” karakter ozellikleri temsil etmektedir (a.g.e., S. 64-
65). Sennett esnek rejim iktidarini temsil eden karakter 6zelliklerine uyum saglamaya

calisan “siradan” galisanlar da “karakter aginmasi”na neden oldugunu savunur.

Sennett, ileriki sayfalarda ele alinacak sirketlerdeki takim calismasinin yapisini
anlamamizi saglar. Yazar, yeni kapitalizm ile gelisen yeni ¢calisma etiginin merkezinde
takim calismasinin, yani grup halinde ¢alismanin oldugunu, takim ¢alismasinda grup
icinde bagkalarina karsi duyarli davranmak, baskalarini dinlemek ve is birligi gibi
“elastik beceriler” talep edildigini vurgular. Sennett’e gore takim ¢aligmasi “esnek bir
politik ekonomiye uygun bir is etigidir” (a,g.e., S. 104). Sennett takim g¢aligmasini
analiz ederken de Weber’in ([1905] 1997) Protestan Etigi ve Kapitalizmin Ruhu
calismasindaki, bireyin 6z-disiplinli ¢calisma etigi ile grubu temel alan takim ¢aligmasi

etigini karsilastirir.

Esnek sirkette ¢calismak esnek uzmanlasma i¢in yeni beceriler edinme potansiyeli, bir
is pozisyonundan diger i pozisyonuna ge¢cmeye razi olmak, siirekli degisen
yoneticilere ve 1§ arkadaslarina uyum konusunda sosyal beceri, yeni teknolojik gelisme
hizina yetismek i¢in hareketli bir zeminde “oyunu kuralina gore oynamak™ karakter

yatkinlig1 gerektirir.

Neoliberal isletmede, Orgiitsel yapmin “kisisellesen” yonlinden Gaulejac’in
calismasini ele alirken bahsetmistik. Kisisellesen orgiit yapisinda, ¢alisma iliskileri de
kisisellesir. Yoneticiler hem ‘“arkadas” hem is davraniglarini denetleyen otoritedir.
Edwards (1979) Contested Terrain: The Transformation of the Workplace in the
Twentieth adli kitabi, ¢alisma iliskilerinde kisisellik ve gayri kisiselligi kavramamizda
onemli bir ¢alismadir. Yazar, is yerinin doniislimiinii ve kapitalizmin tarihsel
evrelerine gore emegin denetlenmesinin farklt boyutlarin1 ele alir. Emegin
denetlenmesinin, “basit denetim”, “teknolojik denetim” ve “biirokratik denetim”
olmak {izere ii¢ boyutu bulunur. Kapitalizmin rekabet¢i evresinde, “basit denetim”
(dogrudan denetim) igveren/yonetici ile ¢calisanlarin giinliik, kisisellesmis rutin temasi,
calisanlardan beklenen is davranisinin gerceklesmesi ic¢in ¢alisanlarin duygusal
bagliligint ve sadakatini glivence altina alir. Kapitalizmin tekelci evresinde ise

kapitalist is yeri hiyerarsik olma 6zelligini korurken, biiyiik sirketler organizasyonel
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yontemlerini gelistirir ve “yapisal” denetimin teknolojik ve biirokratik denetim ortaya

cikar.

Edwards’in ¢alismasinin merkezinde- IBM, General Electric, Ford Motors gibi- biiyiik
sirketler yer alir. Modern sirketi organize eden biirokratik denetim, 1950’lerde, ilk defa
biiro islerinde ortaya cikar. Biirokratik denetim, “sirketin sosyal ve oOrgiitsel yapisi
icine yerlestirilmis olan is kategorileri, ¢aligma kurallart, terfi prosediirii, disiplin, ticret
skalasi, gorev tanimlar1 gibi” konular1 kapsar (a.g.e., s. 131). Biirokratik denetim
altindaki kapitalist is yerinde, sirket politika ve kurallar1 katidir, ¢calisma iligkileri de

resmidir.

Bu calismada yer alan finans sirketlerinin cogunlugunun Tiirkiye’deki kurulus tarihleri
oldukca eski zamana dayanir. Bu nedenle finans sirketleri bir taraftan eski orgiitsel
yapilariin hiyerarsik ve biirokratik formunu korur, bir yandan da giincel pratikleri
yakalamak icin neoliberal ilkelerin strateji ve tekniklerini kullanarak organizasyon
yapilarini esneklestirirler. Bu baglamda ¢alismada finans sirketleri biirokratik ve esnek

olmak iizere iki formlu sirket organizasyonlar1 olarak ele alinmistir.

1.2.3. Tirkiye’de beyaz yaka ekseninde arastirmalar

Tiirkiye’de konumuzla iliskilendirdigimizde, 2000’ler sonrasini yansitan c¢alisma
hayatinda, hizmet sektorii isttihdaminin 6zelliklerini 6ne ¢ikaran c¢alismalarda sinif
konumlari, biiro emeginin niteligi, beyaz yakalilarin diplomali olmasinin giderek
Onemini yitirmesi ve diplomali issizligi konularinin arastirmalarda one c¢iktig

gortiliiyor.

Sentiirkiin (2013) Istanbul da Sirketler Diinyasinin Profesyonelleri baslikli makalesi,
ileriki sayfalarda yontemde bahsettigimiz, meslekler tizerine yapilmis arastirmanin alt-
boliimlerinden “profesyonellere” dair bir degerlendirmedir. Biiylik sirketlerde ¢alisan
profesyoneller arasinda, bankacilar, danismanlar, insan kaynaklar1 uzmanlari,
miihendisler, iirlin miidiirleri, ila¢ miimessileri yer alir. Yazar, “profesyonel”
kavramni, “Istanbul’da sirketlerin isleyisine dogrudan dahil olan veya dahil olmaya
yonelmis kesimler” ig¢in kullanmay1 tercih ettigini agiklar (a.g.e.,s.65). Sentiirk,
profesyonellerin sirketlerin temas ettigi anlam diinyalarini, ¢alisma deneyimlerini,
kariyer hedeflerini, beklentilerini, sirketlere karsi gelistirdikleri stratejileri, sirket
hedeflerinin dogurdugu sonuglarin topluma vermis oldugu zararlar1 inceler.

Sentiirk’lin calismasinda dikkat cektigi 6nemli bir mevzu, Tirkiye’de 2001 krizi
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ertesinde sirketler yeniden yapilanirken ve yabanci sirketler Tiirkiye’ye yatirim
yaparken profesyoneller iizerinden “yeni i yapma rejiminin” etkin olmaya
baslamasidir (a.g.e., s.67). Yazar, yeni is yapma rejimi altindaki profesyonellerin
calisma deneyimlerine bakmanin, profesyonellerin c¢alisma ortamimi is¢ilik
tartigmalarina uyarlamak yerine, profesyonel calisma ortaminin iscilikle Ortiisen ve
“ig¢ilikten” farklilasan 0Ozgiin taraflarima dikkatle yaklagsmanin 6nemli oldugunu

belirtir (a.g.e., 5.68).

Calistigimiz alana yonelik bir bagka calisma ise toplumsal sinif ve kiiltiirel sermaye
olgularini bir arada ele alan Budak’in (2015) Tiirkiye 'de Kapitalist Yoneticiler Sinifi
adli ¢alismasidir. Calisma toplumsal hiyerarside orta sinif “profesyonel yoneticiler”
tizerinden bir okumayla sinif ¢alismalaria kiiltiir olgusunu dahil etmenin 6nemini
gosterir ve esnek ekonomi politigin talep ettigi kiiltiirel yatkinliklari, moral degerlerin
gergevesini ¢izer. Arastirmada, finans sektoriinde, 6zel sirketlerde, banka ve sigorta
faaliyet alaninda, finansal kapitalizmin karar alma ve uygulama agamalarinda istihdam
edilen analist, portfoy danismani, sube yoneticisi, pazarlama yetkilisi gibi unvanlara
sahip 30 kisiyle derinlemesine goriisme ve 100 katilimciyla da anket uygulamasini
iceren karma yontem kullanilmistir. Calismanin gergeklestirildigi mekan Izmir’dir.
Calismanin merkezindeki “orta smif”’ tartigmasi, kiiltiir sosyolojisi literatiiriiyle
ortistiiriliir. Calismada, Pierre Bourdieu’nun basta habitus olmak iizere illusio
kavrami da kullanilarak, kavramlarin pratikte Tirkiye toplumuna uygulanabilirligi,
saha calismasindan elde edilen verilerle analiz edilirken, Bourdieu’nun kavramlariyla
neoliberal ilkelerin gecerli oldugu is yasamindaki caligsma etiginin 6zel yasantiyla olan

etkilesimi, sirket kiiltiiriiniin sinifsal yatkinliklarin olusumundaki rolii irdelenir.

Tiirkiye’de, calisma sosyolojisi alanindaki birikim agirlikli olarak fabrika, fabrika
iscileri ve is¢i sinifi hareketi iizerine yapilan galismalardir (Ozugurlu, 2005; Nichols
& Sugur, 2005; Kogak, 2014; Birelma, 2014; Saygiligil, 2018). Tiirkiye’de hizmet
sektoriiniin alt is kollarindaki ¢alisma kosullarinin esneklesmesi, fazla mesainin
normlasmasi, diisiik iicret, sendikal gilivencesizlik hizmet sektorii istthdamindaki
emekgilerin ¢alisma hayatinin sorunsallastirilmasina ve bu yonde emek ¢aligmalarinin
yapilmasmi ortaya ¢ikarmistir (Bugra , 2010; Ozkaplan, Oztan, & Ruben, 2020).
Hizmet sektoriin hizla biiylimiis olan alt is kolu “bacasiz fabrika” ¢agri merkezleri,
1990’larda, ilk kez bankalarda, banka miisterilerine telefon bankacilig1 hizmeti icin
kurulmugtur (Giimts, 2002). Meslek hastalig1 riskleri, baski ve disiplinin baskin
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oldugu cagr1 merkezleri, 19. Yiizyil fabrikalarinin agir calisma kosullarina referansla

21.Yiizyilin, “elektronik terhaneleri” olarak tanimlanir (Garson, 1998).

Bu c¢alismada finans sirketlerinin ¢agr1 merkezi birimlerinde ¢alisanlarin
deneyimlerine de yer verildigi i¢in ¢agri merkezlerinin ¢alisma kosullarini anlamaya
calistik. Tiirkiye’de, cagri merkezleri tiizerine yapilmis kapsamli ve Onemli
calismalardan biri Yiicesan-Ozdemir’in [nat¢ci Kostebek adl calismasidir. Yazar, ¢agri
merkezlerinin “sermayenin hizmet alaninda yogunlagmasinin” zirvesi oldugunu
belirtir (2014, s.48). Arastirma i¢in ¢agr1 merkezi istthdaminin yogun oldugu biiyiik
kentler ve tasralar secilmistir. Cagr1 merkezleri, geng istthdaminin yogun oldugu bir
calisma alanidir. Arastirmanin merkezinde, 6grenim durumlari farkli derecelerde olan
gencler bulunur. Calismada, emek siiregleri, genclerin yasam deneyimleri ve
orgiitlenme miicadeleleri ele alinir. Yiicesan-Ozdemir, ¢agri merkezinde galismayi
“neoliberal emek rejimi altinda yikici emek rejimi” olarak adlandirir (2014, s. 39).
Calisma, bize ¢agri merkezi 6zelinde biiro emeginin vasifsizlasma mekanizmalarini,

biiro emeginin denetim bi¢imlerini gosterir.

Gelismis kapitalist iilkelerde, daha Once bahsettigimiz iizere 1970’lerde yiiksek
O0grenim diplomasi sahibi olmak kariyer ve toplumsal statli teminati olmaktan
cikmistir. Tiirkiye baglaminda ise 2000’lerin sonlarina dogru gelindiginde kroniklesen
yapisal igsizlik, yiiksek 6grenim diplomasina sahip olan gengleri, beyaz yakalilar1 da
etkisi altma alir. Is bulabilmek, ise girebilmek diplomalilar arasinda bir “yarisa”
dontisiir. Artan issizlik atmosferinde, kaleme alinmis bir kitap olan Bosuna mu
Okuduk? (Bora, Bora, Erdogan, & Ustiin, 2011) beyaz yakalilarm issizlik
deneyimlerini irdelerken, ayn1 zamanda kentli orta siif ideolojisini sorunsallagtirma
iddiast tasir. Bir bagka diplomali igsizlik ¢alismasi, Kaya-Erdogan’min (2021) Bayag:
Kalabaligiz adli ¢alismasidir. Yazar antropolojik bir yaklagimla, igsizlik deneyimini
siire¢ olarak ele alir. Diplomal1 issizlik olgusu, beyaz yakalilarin “ayricaliklarinin”
toplumsal diizlemde ¢oziildiiglinii gosterir. Diplomalilar istihdam digsinda kalirken,
istihdamda olan diplomalilar i¢in de beyaz yakali issizligi artis1 baski unsuruna

doniistir.
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1.3. Arastirma Siireci

Tiirkiye’de beyaz yaka konusunun son yirmi y1ldaki déniisiimiine, Istanbul’da yabanci
sermayeli bir sigorta sirketinde 2000-2006 yillar1 arasinda c¢alistigim dénemde bir
beyaz yakali, PEP inisiyatifinin kurulusundan itibaren 6rgiitlenme aginda yer alan bir

aktivist ve nihayetinde de bir aragtirmaci olarak takip edebilme olanagim oldu.

PEP inisiyatifi, 2010°da Tekel direnisi esnasinda DISK/ BANK-SEN’le tanist1. PEP,
sendikayla birlikte sirketlere yonelik eylemler ve beyaz yakali 6rgiitlenmesi i¢in ¢esitli
faaliyetler yiiriittii. O siirecte beyaz yakalilarin orgilitlenmesinin olanaklar1 ve
giicliklerini asmanin pesinde oldugumuz i¢in beyaz yakalilarin oOrgiitlenme
faaliyetlerini 6ncelemek tez galismasindan beni uzaklastirdi. Diger yandan 6rgiitlenme
faaliyetleri beyaz yakalilarin anlam diinyalarin1 kavramamda giderek zihinsel bariyer
teskil etmeye baslamisti. Beyaz yakalilarin kanilarini, degerlerini, tercihlerini,
beklentilerini, olumlu/olumsuz duygularini, tepkilerini kavramadan bir caligma
yiiriitemeyecegimi fark etti§imde, beyaz yakalilar1 can kulagiyla dinlemek igin

2012°de saha calismas1 yapmaya karar verdim.

Kisith arastirma kosullarina uygun arastirma yontemine yonelmeliydim. Tiirkiye’de
sosyal bilim 6zelinde saha arastirmasi yapmak isteyenlerin kurumlarda aragtirmaci
kimligiyle yer alabilmesinin ve arastirma biitce kaynag1 yaratmaktaki zorluklar g6z
Online alindiginda arastirmay1 pek ¢ok doktora calismasinda oldugu gibi kendi
imkanlarim dahilinde ytirtitecektim. Sinirlari, kavramlari, sorular1 6nceden detayli bir
sekilde belirlenen nicel arastirma yontemiyle veri toplamak yerine arastirma esnasinda
kararlar alabilmeyi, deg§isen arastirma kararlarim1 uygulama esnekligi saglayan,
Kisilerin diislincelerini derinlikli anlamay1 olanak saglayan nitel arastirma yontemine

yoneldim (Layder, 2013, s. 83).

Braverman (2008) kitabinda, farkli is kollarinda is¢i ve bir yayinevinde editor olarak
calisma deneyiminin, mesleki degisimleri ve modern biirodaki emek siireclerini
anlamasinda kendisine birinci elden anlama imkam verdigini aktarir. Braverman,
biiylik olasilikla ¢alisma deneyimine referansla, “is¢i sinifinin fikirleri, duygulari,
duyarhiliklar1 ve degisen ruh halleri en iyi belli bir grubun tarihini bilen” gézlemciler
ve katilimcilarla yorumlanabilir olduguna da deginir (2008, s. 59). Bir toplumsal grup
olan beyaz yakalilar1 “en iy1” bilmek gibi bir iddia tasimamakla birlikte, bir sigorta

sirketinde calisma deneyimine sahip olmak, birinci elden biiyiik sirket hakkinda
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izlenimler edinmemi saglamisti. Bu ¢calismanin ileriki analiz boliimlerinde goriilecegi
lizere anlaticilar gibi ise alinmak icin eleme-secgilme siireglerinden gectim,
oryantasyon egitimine tabi oldum. Sirketin once sube sonra genel merkez biriminde
farklilasan c¢alisma kosullarimi deneyimledim, c¢alisma hayatinda birgok yonetici
gordiim. Sonugcta aragtirmanin 6znelerinin duygu, diisiince ve deneyimlerini olusturan
benzer yollardan gectim. Beyaz yakali orgiitlenmesinde yer aldigim zamanlarda da
Ozellikle banka ve sigorta sektoriinde ¢alisan beyaz yakalilarin 6zgiin sorunlarina agina
olabildim. Bu deneyimler kapsaminda saha arastirmanin ilk evresinde, sahanin
evrenini, agina oldugum finans sirketlerinde ¢alisan beyaz yakalilarla sinirlandirdim.
Ardindan sirketler aras1 benzerlikleri bulabilmek adina da biiyiik finans sirketlerini

arastirmaya dahil etmeye ¢aligtim.

Nisan 2012-Aralik 2015 araliginda, 43 kisiyle derinlemesine goriisme gergeklestirdim.
Gortismelerden; 36’°si banka ve sigorta sirketlerinde galisan beyaz yakali, 3’ii de banka
ve sigorta sirketlerinde orta kademe yonetici, 1’1 insan kaynaklar1 uzmani ve 3’i de
sendika yoneticisiydi. 2000’lerin sirketler diinyasini anlayabilmek i¢in 1990’larin
sonunda ve 2000’lerde, sirketlerde “ise giris” pozisyonunda ise girmis kisilere
eristim.? Anlaticilara erismemde basta DISK’e bagli BANK-SEN ve PEP goniilliileri
olmak iizere birgok kisi destek sagladi. Derinlemesine goriismelerin tikandig
zamanlarda ise sahadaki kaynak kisiler arasindan yeniden goriisiilecek kisilere ulagsma

“kartopu orneklem” yontemini kullandim (Kiimbetoglu, 2017, s. 99).

Tirkiye’de, is yerlerinde saha arastirmasi yiirlitmenin 6rnegine ender rastlaniyor. O
ender drneklerden biri, Yiicesan-Ozdemir’in (2000) bir otomobil fabrikasinda, bir ay
boyunca, stajyer is¢i olarak fabrika yOnetimi ve iscilerin bilgisi dahilinde yaptig1
etnografik arastirmadir. Sermayedar, 6zel miilkiyetine arastirma amacl girilmesini
“hos karsilamiyor” bilgisine vakif oldugumdan bdyle bir girisime kalkismadim.
Aragtirmay1 ylriitiirken sirketlerin genel merkezlerinin c¢aligma ortamlarini
gbzlemleme sansim olmadi. Caligma hayatindan kalan baglantim araciligiyla bir kere
eski caligtigim sirkette oryantasyon egitim programinda katilimci gézlemci olabildim.
Birkac kere de PEP’li arkadaslarimi, calistiklar1 subelerde ve genel merkez

binalarindaki lobilerde bulusmak vesilesiyle ziyaret ettim, ortami gézlemledim.

20 Kurumsal sirket deneyimi olmayanlarim, istihdam edildikleri is pozisyonuna verilen ad.
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Derinlemesine goriismelerin  gergeklestigi mekanlar sahanin kosullarina gore
sekillendi. Sadece iki goriismeyi, iki farkli banka subesinde gerceklestirdim. Bir
anlatic1 Kadikdy’de biiyiik bir subenin yoneticisiydi. Gorlisme, yoneticinin makam
odasinda gerceklesti. Makam odasi, yoneticinin makam masasi formel bir goriisme
atmosferi yaratirken, yonetici asistanin odaya sik sik girmesiyle goriisme boliindii.
Diger anlaticiyla da subede ¢alisma saatlerinde kiibiginde (masasinda) telefon sesleri,
merakli bakislar arasinda huzursuz bir ortamda goriisme gerceklesirken, is saatlerinde
rahatsizlik vermemek i¢in goriisme hizlica sonlandirildi. Bu iki goriisme deneyimi
calisma mekanlar1 yerine dis mekanlarda anlaticilarla bulusmanin rahat ve samimi
konusmaya daha uygun bir ortam saglayacagini ortaya koydu. Randevulagsmak igin
anlatic1 olacak kisilerle ilk telefon gorlismemizde, bulusma yeri se¢imini kisilere
biraktim, kisilerin bos zamanlarina uymaya ¢alistim. Kisilerin mesai ¢ikis saatlerinde,
calistiklar1 yerlerde ya da ikamet adreslerine gore sectikleri Asya ya da Avrupa

Yakasi’ndaki kafelerde, alisveris merkezlerinde bulustuk.

Kisiler, goriisme randevusuna gelitken calisma hayatlar1 hakkinda goriisme
yapilacagini1 bilmekle birlikte, derinlemesine goriismenin nasil gegecegi hakkinda
detayli bilgiye sahip degillerdi. Kafede bulusup yiiz yiize tanigsma faslindan sonra
detayll sekilde arastirmanm amacimi aktardim. On sohbetimiz olgunlastiginda,
goriisme esnasinda ses kayit cihazi kullanabilmek i¢in onay istedim. Ses kayit cihazi
kullanmak istemem bazilarinda gerginlik yaratirken, ses kayit cihazi kullanma
istegimin nedenlerini detaylandirdigim da ise ses kaydi almama izin verdiler. “Sirketin
ismi gegmeyecek”, “ismim kullanilmayacak™ seklindeki sorulara yanit olarak is
giivenliklerinin, kisisel bilgilerinin korunmasini gézeten hassasiyet ve sorumlulukla
hareket edecegime dair s6zlii beyanda bulundum. Kisilerde giiven duygusu olustuguna
kanaat getirdigimde de ses kayit cihazin1 agmaya yoneldim. Ilk baslarda kisilerin
gozleri ses kayit cihazina takilmis olsa da bir siire sonra aramizdaki aygitin varligi

unutuldu.

Becker (2014), sosyolojik arastirmalarda “siire¢ seyri” yaklasimindan bahseder. Siireg
seyri; “Olaylarin seyrini anlayabilmek i¢in siire¢ igerisindeki asamalara odaklanmayi,
dolayisiyla da bu siirece sebep olan kosullardan ziyade olay akisini kavramayi”
hedefler (Becker, 2014, s. 111). Sennett ve Cobb, Swufin Gizli Yaralari adl
calismalarinda, iscilerle yaptiklar1 goriismeleri nasil gergeklestirdiklerini anlatirlar.

Arastirmacilar saha gorlismeleri icin sabit sorular kullanmak yerine, anlamak
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istedikleri konulara iligkin bir liste kullanmis ve temel sorularini her bir gériismenin
aldigr oOzgilliige gore sekillenmistir. Amagclari, bir baglam bulmak yerine
goriismelerde, iscilerin “glicsiizlik” ve “yeterlilik” konularimi siirekli tekrarliyor

olmalarinin nedenlerini anlamaya yonelik olmustur (Sennett & Cobb, 2021, s. 54).

Sentiirk’iin (2012) yiiriittiigii Emegin Kenti Istanbul Metropolde Calisma Hayatinin
Toplumsal ve Mekansal Pratikleri baglikli nitel saha arastirmasinda 100 meslek,
iscilikten profesyonel meslek is kollarma gore kategorize edilmis ve secilen is
kollarindaki her bir meslekten de 9 kisiyle goriisiilmiistiir. Gorlismelerde sabit sorular
kullanilmast yerine, meslegin erbaplarindan meslegin “incelikleri, saha aragtirmacilari
tarafindan dinlenmis, goriismeler esnasinda 6zgiil anlatilara gore sorular sorulmus
boylece kisilerin meslek deneyimindeki degisimlere, ¢alisma ortamindaki vasfi

gliclendiren/zayiflatan siireglere odaklanilmistir.

Bahsedilen arastirmalarda oldugu gibi beyaz yakalilar i¢in nelerin 6nemli oldugu,
siklikla hangi konularin {izerinde duruldugunu kavrayabilmek ic¢in derinlemesine
gorlismeler esnasinda yapilandirilmis bir soru formu kullanilmasi tercih edilmedi.
Ancak gorlismenin basinda her bir anlaticiya standart tek bir soru soruldu: “Lise
yillarinda gelecek hayalin ne olmustu?” Soru bir taraftan anlaticilar1 rahatlatti, diger
taraftan kars1 tarafa sorular sorabilme alani acti. Anlaticilar, lise yillarindan,
hayallerinden, meslek tercihlerinden, ailelerinden, iiniversite yillarindan ve sirkette
calismaya evrilen yollarindan bahsettiler. Bu baglamda, beyaz yakalilarin sadece sirket
hayat1 degil, ayn1 zamanda yasam Oykiilerine de ara ara kulak vermek bu calismanin
bir parcasini olusturur. Anlaticilarin cinsiyet, yas, 6grenim durum bilgilerini igeren

tabloya Ek-1de (s. 165) ve yasam Oykiilerine de Ek-3 e (5.167-193) yer verildi.

Anlaticilar, sirket hakkinda bir yabanciyla konusmanin gerginligini iizerlerinden
atabildiklerinde sirket politikalarindan, ydOneticilerden, takim arkadasiyla
tartismalarindan, beklenen ve bir tiirlii gerceklesmeyen terfi sorunundan, sirket
birlesmelerinden/satilmalarindan, sirket dedikodularindan bahsettiler. Derinleme
goriisme seyrinde, is yerinde kolektif hareket etme yoniinde bir acilim olmadiginda,
anlaticilarin bu yondeki diisiinceleri i¢in direkt bir soru yoneltmedim. Sayet anlaticilar
politik egilimlerinden bahsetmeyi tercih etmisse, igyerinde kolektif hareket zeminine
dair bir aktarim1 olmussa sohbet o zaman derinlesti. Anlaticilar, kendilerini siklikla
“calisan”, nadiren de “beyaz yakali ig¢i” (sendika iiyesi, PEP iiyesi olan anlaticilar)

olarak tamimladilar.
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Anlaticilarin anlam diinyalarini anlamaya ¢alistigimi duyumsatmak i¢in kendi kisisel
deneyim paylasiminda bulunmam, sirketler {izerine birlikte diisiinmemize,
tartismamiza vesile oldu. Bazen sirketlere dair en kritik aktarimlar “sunu sdylemeyi
unuttum” benzeri bir ifadeyle ses kayit cihazi kapatildiktan sonra gergeklesti.
Goriismelerin  sonlarmma  dogru anlaticilara goriisme hakkinda diisiincelerini
sordugumda ise “bagta gerilmistim ama muhabbet oldu”, “meger bayagi seyi igimde
biriktirmisim, konustuk¢a aklima geldi”, “ciimlelere bunlar1 hi¢ dokmemistim”,

“birlikte diisiindiik, konustuk™ seklinde yanitlar aldim.

Derinlemesine goriismelerin igerigine dair bahsedilmesi gereken bir husus da kadinlar.
Goriismelerde ¢alisma hayatinda kadinlarin konumuna ve toplumsal cinsiyete dair
anlatilar oldukga seyrek.?? Sadece iki vaka anlatisinda erkek yoneticilerin takiminda
calisan kadinlar, “kisisellestirilen” davranislara maruz kaldiklarindan soz etti. Sayet
arastirma giiniimiiz kosullarinda gergeklesmis olabilseydi, o6zellikle son yillarda
Tiirkiye’de kadinlara yonelik ayrimciligin, cinsiyet¢i yildirmanin giderek artmasi ve
kamuoyunda goriiniir hale gelmesine bagli olarak, kadinlarin calisma hayatinda maruz
kaldiklar1 ayrimciligin “farkindaligr” ile sdyleyecek sozlerinin daha yogun olacagi
kanisindayim. Diger yandan erkeklere gore kadin anlaticilar goriismelerde, sirket
hayatindaki insan iliskilerini, gozlemlerini ayrintilandirarak aktardi. Bir kadinla
konusuyor olmaktan dolay1 da 6zel hayatlarinin ayrintilarina degindiler. Bu baglamda,
analiz bollimlerinde, toplumsal cinsiyet anlatilar1 karsimiza pek ¢ikamayacak olsa da
kadinlarin 6zel hayatlar1 ile ¢alisma hayatlarinin kesistigi hususlara temas etmeye

gayret ettim.

Derinlemesine goriismeler tamamlandiginda, 43 goériismenin ses kaydi uzunlugu 83
saatti. Ses kayitlarinin 6zet desifresinden sonra 2016’da tematik kodlama ile
gorlismelerden bir anlati akis1 ortaya c¢ikti. 2021 yilina kadar tez g¢aligmasindan
uzaklasmak durumunda kaldim. Tez ¢alismasina geri donebildigimde, sendikact ve
orta kademe yoneticiler disinda, 36 derinlemesine goriisme i¢inde anlati katmanlarini

gbzeterek yeniden Oriintiiler ilizerinde calistim ve igerikleri en yogun olan 27

21 Giinliik-Senesen ve Ozar’m (2001), 1980 sonras1 dénemde, Tiirkiye'nin bankacilik sektoriindeki
istthdam modelini, mesleki cinsiyet ayrimi yaklasimiyla analiz eden bir aragtirma gergeklestirmistir.
Aragtirmada, bankacilik sektoriinde yer alan 16 6zel bankada calisan kadin ve erkeklerin mesleki
statiilerinin incelenmesi i¢in anket uygulanmistir. Arastirmanin bulgularina goére 6zel bankalarin
istihdam yapist iki egilimi sergilemektedir; sektdriin isttihdam yapisinin “kadilagmasi” ve banka
calisanlarinin egitim diizeyinin ylikselmis olmasidir. Arastirmaya gore bu iki egilim birbiriyle iliskilidir.
Aragtirmanin bulgularinda, ytiksek egitimli kadinlar diisiik egitim seviyesi gerektiren mesleklerde
(bankacilik) istihdam edilmekte ve terfi olanaklarinin da sinirlt oldugu yer almaktadir.
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derinlemesine goriismeyi sectim. Bu se¢imle tek tek goriismelerden sirket hayatini bir
hikaye oOrgiisii ile yapilandirmak, kisilerin anlatilarina odaklanmak ve akis icinde
kisilerin hikayesinin de takip edilmesini kolaylastirmak amaclandi. Analize dahil

edilmeyen derinlemesine goriismeler ise ¢alismay1 besledi.

27 anlaticidan; 17’°si kadin, 10’u erkek, 23’1 bankada, 4’1 sigorta sirketlerinde, 21’1
sirketlerin genel merkez birimlerinde, 6’s1 da subelerde olmak tizere farkli birimlerde
caligmaktadir. 27 anlatici, 15 farkli sirkette calisirken, aymi sirketlerde c¢alisanlar
birbirlerini tanimamaktadir. En yeni ise giren beyaz yakalinin sirkette gegirdigi siire
lic ay, en eski ige giren beyaz yakalinin ¢alisma stiresi ise on alt1 yildir. Anlaticilarin
calistiklar sirketlerdeki ¢alisma siireleri, is pozisyonlari, is baglama unvanlart ve en
son sahip olduklar1 unvan bilgilerini igeren tablo Ek-2’de (s. 166) goriilebilir. Sirket
ornekleminde, sirketler kamu, 6zel ve yabanci sermayeli sirketler olarak farklilagir.??
Beyaz yakalilarin is giivenligini riske atmamak ve aragtirma etik ilkelerine sadik
kalinarak girket isimleri anonimlestirildi ve metin iginde sirketlerin ismi yerine “bir
sirket”, “banka”, “sigorta” sirketi seklinde ifadeler kullanildi. Metinde anlaticilarin

0zel isimleri yerine de mahlas kullanildi.

27 derinlemesine goriigmenin 52 saat olan ses kayitlarinin en kisast 60 dakika, en
uzunu 176 dakika, ses kayitlarmin ortalama uzunlugu ise 110 dakikadir. Ses
kayitlarinin, desifre metinlerini elde edebilmek igin profesyonel destek hizmeti alindu.
Desifre metinleri, NVivo 12 Pro nitel veri analizi yazilim programina yiiklenerek,
yazilm program araciligi ile icerik analizi yapildi.?® Yazilim programi, desifre
metinlerini diizenlemek, tasnifler, kodlama ve “kelime bulutlarinin” hazirlanmasi gibi
avantajlar sagladi. Ek-3fe (S. 167-193) goriilecegi lizere her bir anlaticinin yagam
Oykiisiiniin kisa 6zeti altinda NVivo programu araciliyla hazirlanan gorsellestirilmis

kelime bulutlart bulunur. Kelime bulutlar1 derinleme goriismelerin  desifre

22 Saha aragtirmasini tamamladigimiz yilin Tiirkiye’de finans sirketlerinin sayilar sdyledir: 2015 yili
sonu itibariyle Tiirkiye’de; hayat, hayat dis1, bireysel emeklilik ve reasiirans olmak {izere 60 sigorta
sirketi bulunur (Hazine Miistesarligi, 2015). 33 mevduat bankasi -3 kamu, 9 6zel, 21 yabanci sermayeli
banka- 13 kalkinma ve yatirim, 5 katilim, 1 TMSF’ye devreden toplamda 52 banka faaliyet gosterir
(Tiirkiye Bankalar Birligi, 2016, s. 13).

23 NVivo, sosyal bilimlerde kullanilan nitel veri analiz yazilimi programlarindan biridir. Windows ve
Mac isletim sistemleriyle uyumludur. Metin, goriintii, ses, video, web sayfalari, sosyal medya mesajlari,
e-postalar gibi veri kiimelerinin analizini saglayan c¢ok islevli bir yazilimdir. Verilerin diizenli ve
kategorik bir sekilde saklanmasi, kodlanmasi, sosyolojik iligkisellikler gelistirmeyi saglayan araclara
sahiptir. Yazilim programinin ayrintili incelemesi yazilim programinin orijinal Web sitesi i¢in bkz.
https://www.gsrinternational.com/nvivo-qualitative-data-analysis-software/home
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metinlerinden elde edilirken, anlaticilarin en sik tekrarladiklari, en az bes harfli, yiiz

kelimeyi temsil eder.

Desifre metinleri iizerinde “acik kodlama” yontemi uygulandi.?*Acik kodlama
yontemiyle 623 kod elde edildi ve kodlar iizerinde ¢alisilarak kategoriler olusturuldu.?
Calismada zorlanilan mevzulardan biri kategorileri yazma asamasina yasandi. Beyaz
yakalilarin sirket hayatina adim atmasi ve ilk zamanlarla baglantili kategoriler
benzerlik gosterirken; calisma siiresi, beklentiler, sirketlerin politikalar, sirketlerde
yeniden yapilanma zamanlarinda yasanan krizlere bagli farklilasan kategoriler bir
hikdye Orgiistine ulastirmadi. Ancak beyaz yakalilarin anlatilarinin  degisen
istikametleri izlendiginde, beyaz yakalilarin sirket hayatinin evrelerden olustugu
goriildii. Bu evreler; beklenti, baghlik ve hayal kirkligi. Sirket hayatinin birinci evresi
beklenti evresinde beyaz yakalilarin sirket hayatina dahil olduklar1 ilk zamanlarin
olumlu duygu ve diisiincelerini yansitir. Ikinci evre, baglilik evresinde ise ¢alisma
hayatinda basarili olma ve taktir gérme arzusu olan beyaz yakalilarin sirket “deger ve
ideallerini” igsellestirmeleri ve aidiyetleri s6z konusudur. Ugiincii evre hayal kiriklig
evresi de beyaz yakalilarin ¢alisma diizenini sorguladiklari, tepki gosterdikleri,
sirketlerin yarattig1 krizlere taniklik ettikleri sirket hayati deneyimini yansitir. Ayrica
bu evreleri deneyimleyen beyaz yakalilarin sirket hayatindaki egilimleri iizerinde
duruldu ve ii¢ tip egilime ulasildi.?® Calismada, beyaz yakalilarin egilimleri genc,

winner ve uyumsuz olarak adlandirilda.

Sirket hayatinda gen¢ beyaz yakali olmak yiiksek c¢alisma motivasyonuyla
beklentilerin ve kariyer arzusunun oldugu zaman dilimini temsil eder. Burada geng yas
kategorisi olmaktan ziyade sirket hayatinda deneyim kazanmak, kuruma vakif olmaya

calisanlarin davraniglarini, degerlerini ve gozlemlerini igerir. Geng beyaz yakalilarin

2 Acik kodlama, nitel arastirma yontemlerinden Grounded (Gémiili)) Teori Yonteminde analiz
stirecindeki agamalarindan biridir. A¢ik kodlama asamasinda toplanan verilerin detayli incelenmesi igin
veriler pargalara ayirilir, kategoriler ve alt kategoriler belirlenir. Grounded Teori Yontemi detayli
okumasi i¢in bkz. Staruss (1990).

% Caligmada yer alan kategoriler sdyledir: (1) aile hayati, (2) lise hayat, (3) iiniversite hayati, (4) ilk
calisma deneyimi, (5) gilivenceli is arayisi, (6) is goriismesi, (7) is teklifi almak, (8) oryantasyon siireci,
(9) ¢alisma mekani/zamani algisi, (10) yazili ve yazisiz kurumsal sirket kurallari, (11) sirket kiiltiiri,
(12) sirket politika ve stratejileri, (13) is pozisyonlari, (14) takim ¢alismasi, (15) terfi prosediirleri, (16)
giindelik hayat, (17) iliskiler (arkadaglik/yoneticiler), (18) profesyonel davranis, (19) sirketlerin yeniden
yapilanmasi, (20) psikososyal riskler, (21) duygular, (22) ideal (basari/hirs/kariyer/statii), (23) gelecek
algisi, (24) isyerinde ¢atlaklar yaratmak, (25) bireysel stratejiler (26) tepkiler.

% Simmel’in (2015) “toplumsal tipleri”, nitel arastirma yontemiyle yapilan sosyolojik galigmalarda
yaratilan tipolojiler igin kaynak eser niteligi tasir. Ozarslan’nin (2016), tasrada gece hayatinin erkekleri
iizerine yaptig1 ¢alismasinda, tipoloji ¢alismasinin drneklerinden birini gérmek miimkiindiir.
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kariyer hedefleri, terfi beklentileri bulunur. Ayn1 zamanda geng, sirketlerin yonetsel

iktidar ile heniiz catismaya girmemis beyaz yakalidir.

Bourdieu, neoliberal ideolojinin giiciinii bir ¢esit toplumsal neodarwincilikten alarak,
egemenlerin diislincesinin arka planinda yeteneklilerin is sahibi oldugu “winner’lar”
(kazananlar), issiz olanlarin yetenekli olmadigi “loser’lar” (kaybedenler) olarak
goriilldiigiinii  belirtir (2002, s. 34-35). Neoliberal ilkelerin yiiriirlikte oldugu
sitketlerde de winner’lar bulunur. Calismada, winner (kazanan) olma egilimi
kariyerine odakli, paradoksal bir diinya da basarma idealinden vazge¢meyen, sirket
hayatinin  zorluklarindan yilmayan, yiikselme bariyerlerine ragmen, terfi

basamaklarini tirmanabilenlerin davranis ve degerlerini temsil eder.

Otonomist Marksist Holloway (2011) Kapitalizmde Catlaklar A¢mak adli
calismasinda sermaye daha ¢ogunu talep ettikce, kapitalizmle daha ¢ok catigsmaya
girildigini, sisteme uyum saglamanin da giderek giiclestigini bu nedenle
“uyumsuzlugun giiclinii” kavramak istedigini belirtir. Holloway, elestirel teoriye igkin
olan kapitalizmde “catlak yaratma” yontemini soyle agiklar: “Kapitalizmi, tahakkiim
olarak degil krizleri, celiskileri ve zayifliklar1 acisindan kavramaya (...) bu celiskileri
nasil da bizzat kendimizin olusturdugunu kavramak istiyoruz. (...) Elestirel teori/ kriz
teorisi, kendi uyumsuzluklarimizin teorisidir” (2011, s. 19). Sirket hayatina dahil
olmanin ilk evresinde, yani beklenti evresinde uyum saglamis, ancak sirketlerin
yonetsel iktidarinin dayatmalaria temas ettik¢e de sirket sistemiyle uyumsuzlasan
beyaz yakalilarin davranislari, diisiinceleri ve duygular1 ¢alismada uyumsuz egilimini
temsil eder. Uyumsuzlar caligma ortaminda ¢atlaklar yaratan/yaratmaya calisan,
yoneticilerle catisan, sirketlerin yonetsel iktidarini sorgulamaya baglamis olan beyaz

yakalidir.

Bu ¢alismada, beyaz yakalilarin sirket hayatindaki farklilasan evrelerindeki egilimleri
anlatmak i¢in bir “hikadye insa” edildi. Arastirilan konu lizerine hikaye insa etmek
“konumuzla ilgili, bulunmasini zaruri gordiigiimiiz (...) her seyi igeren ve bunlar
‘anlaml1’ bir sekilde bir araya” getirmektir (Becker, 2014, s. 52). Metin galismasi i¢in
bir hikdye insa etmeye ¢alisirken, anlatilar arasinda se¢imler yapma, alintilar1 organize
etme ve alintilar1 yeniden diizenleme “imtiyazini” kullandim (Emerson, Fretz, &
Shaw, 2008, s. 272). Alintilardaki uzun ciimleleri kisalttim, araya giren climleleri
¢ikardim, alintilar1 daha okunur kilmak ig¢in noktalama isaretlerini diizenledim.

Cikardigim ciimleleri yerini (...) ile gosterdim. Alint1 i¢inde agiklama yapma
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gereksinimi duydugum zaman [koseli parantez] kullandim. Anlaticilarin, anlam

diinyalarina ait terimleri ise muhafaza etmeye caligtim.

Calismanin bundan sonraki boliimlerinde arastirmanin analiz boliimlerine yer verildi.
Ikinci boliimde, sirket hayatina dahil olmanm ilk evresi, “beklenti evresi”, beyaz
yakalilarin kurumsal sirket tarafindan biiyiilenmesi tartisildi. Bu evre i¢in beyaz
yakalilarin, istthdama giden yolda ise alim siireglerinde sirketlerin eleme-se¢me
prosediirlerine tabi kilinmalari, is goriismesi maratonu, kurumsal sirketlerde ise
girmenin duygusu, oryantasyon siirecinde ‘“cezbeden” sirket stratejileri, ¢alisma
mekan1 plazalarin yaydigi imgeler ele alindi. Ayrica burada sirketler cephesinden
eleme-se¢me prosediirleri igin ise alim siirecinin yiriitiiciilerinin (insan kaynaklari
uzmani ve yoneticiler) goriislerine yer verildi. Finans sirketlerine dahil olmanin bu ilk
evresinde beyaz yakalilar benzer duygu ve beklentiler ile istihdam edilmis olsalar da

bundan sonraki boliimlerde sirket hayati deneyimleri farklilasir.

Calismanin ticlincii boliimiinde, sirket hayati deneyiminin ikinci evresi, “baglilik
evresi”, kariyer ve terfi vaadinin pesinde olan gen¢ ve winner olan beyaz yakalilarin
basar1 ideali, basar1 ideallerine yaklastikca sirket strateji ve politikalarin
igsellestirmelerinin kosullar1 ve mekanizmalari tartisildi. Bu evrede tartisilan temalar;
esnek bir calisma diizeni olan takim c¢alismasinin yapisi, yiiksek ¢aligma
performansina yonelik is davranislarinin gelismesine yonelik “yonetsel iktidarin™

tahakkimu oldu.

Calismanin dordiincii boliimiinde ise sirket hayati deneyiminin zit kutbunu yansitan
“hayal kiriklig1 evresi” iginde olan uyumsuz beyaz yakalilar1 bezdiren c¢alisma
kosullar1 tartisildi. Buradaki temel temalar; is rutinligi, kisisellesmis ¢alisma iligkileri,
performans sisteminin iirettigi paradoks, isten atilma tehdidi, gelecek kaygisi ve
pismanliktir. Ayrica bu boliimde uyumsuz beyaz yakalilarin, sirket yonetsel iktidarinin
dayatmalarina kars1 tepkilerine, isyerinde kolektif zemin gelistirme cabalarina ve

isyerinde yarattiklar1 “catlaklar” ele alindi.
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2. SIRKET HAYATINA DAHIL OLMAK: BEKLENTI EVRESI

Bu béliimde beyaz yakalilarin sirket hayatina dahil olma siireglerine, sirket
hayatindaki ilk zamanlarin duygularina ve sirketlerin yiiksek calisma motivasyonu

saglamak i¢in yarattig1 beklentilere odaklanildi.

2.1. Kurumsal Sirkete is Basvurusu

Anlaticilarin  finans sirketlerinde c¢aligmaya evrilen yolda iiniversite 6grenciligi
deneyimi ve Ogrencilik yillarindaki gelecek Ongoriileri farkhidir. Kamu
tiniversitelerinin On lisans ve lisans boliimlerinde okumus olan anlaticilardan bazilari
tiniversite yillarini derslerine odakli, gelecek yillarini planlayarak gecirmis, bazilari da
ogrenim gordiikleri boliimlerle bag kuramamis, boliim derslerini takip etmekten
ziyade Ogrenci kuliipleri, tiyatro, edebiyat, politik faaliyetler gibi ilgi alanlarina

yonelmistir.

Ogrenim gormek icin yasadiklar1 kentten ayrilanlar, ailelerinin maddi sikintisi
nedeniyle tiniversite yillarini “6grenci is1”, yar1- zamanli islerde (hizmet sektoriindeki
magaza- Kkafe- bar- organizasyon islerinde) calismak zorunda kalmis, g¢alisma
zorunlulugu, okul derslerine diizenli devam edilmesine engel olurken, iiniversiteden
mezun olma siireleri uzamistir. On lisans béliimlerinde okuyan anlaticilar ise erken

yaslarinda ¢alisma deneyimi edinmislerdir.

Universiteden mezuniyete yakin “simdi ne yapacagiz telasina” diisen anlaticilarin
finans sirketlerine bagvurma saikleri farklilagir. Bazilari, son sinifta mezuniyete yakin
nasil bir iste galisacagi, nereye, nasil is basvurular1 yapilacagina vakif olmadigindan
sinif arkadaglarinin pesinden siiriiklenilir, sinif arkadaglarinin is bagvuru yollari izlenir,

kamu ve 6zel kurumlara is bagvurusunda bulunulur. Baz1 anlaticilar da mezun olduktan
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sonra “patron sirketlerindeki?’ is goriismelerine gitmis, olumsuz is gdriismesi
deneyimi yasamis ve patron sirketinde c¢aligmak istemediklerini fark etmislerdir.
Bazilar1 da farkli kentlerden Istanbul’a 6grenimi icin gelerek Istanbul’da kalmaya
devam etmis ya da farkl1 kentlerde 6grenimini tamamlayarak is aramak icin Istanbul’a
gelmistir. Aileleri, bagka kentlerde olan anlaticilar “ya is bul ya eve geri don” baskisina
maruz kalmistir. Bu durumda kalan anlaticilar icin ailesi Istanbul’da olan anlaticilara

gore is bulmak daha da elzem olmustur.

Bazi anlaticilar da {iniversiteden mezun olduktan sonra giivencesiz c¢alisma
kosullarinda, sigortasiz, esnek ¢alisma saatlerinde ticretli 6gretmenlik, muhabirlik gibi
gecici islerde caligsmig, bir yandan da kamu sektoriine girmek devlet memuru olmak
icin Kamu Personeli Se¢gme Sinavi’na (KPSS) hazirlanmistir. Aldiklar1t KPSS puam
ile kamu kurumlarina yerlesemeyince, 6n puanla kamu bankalarinin agtig1 sinavlara is

basvurusu yapmislardir.

Universiteden mezun olduktan sonra &grenimlerine ara vermeden yiiksek lisans
sinavlarina hazirlanan ve yiiksek lisans yapmaya baslamis anlaticilarin gelecekleri i¢in
hayal ettikleri meslek ise akademisyen olmaktir. Yiiksek lisans tez asamasinda ya da
yiiksek lisans1 bitirerek doktora ders asamasindaki anlaticilar akademisyenlik
hayallerini ¢esitli nedenler yiiziinden rafa kaldirmak zorunda kalinca 6zel sektorde is
aramaya baglamislar ve finans sirketleri dahil Onlerine ¢ikan her is ilanina

basvurmuslardir.

Universiten mezun olduktan sonra farkli sektdrlerde, en az ii¢ yil ile bes yil arasinda
degisen siirelerde patron sirketlerinde ¢alisan anlaticilar ise patron sirketindeki diisiik
licret, esnek ¢alisma saatleri gibi ¢alisma kosullar1 nedeniyle “kurumsal sirketlerde”??
calismay1 arzulamig bu nedenle de yeniden is arayisina girmislerdir. Patron
sirketlerinde ¢alisan erkek anlaticilar, kurumsal sirkette igse girme bariyeri, zorunlu
askerlik hizmetini tamamladiktan sonra kurumsal sirketlere is basvurusunda

bulunmuslardir.

2 Patron sirketinde, sermaye sahibi patron hem miilk sahibi hem de sirketin yoneticisi olarak sirketin
ekonomisi, denetimiyle ilgili temel faaliyetlerin merkezindedir. Patron sirketinde yetkilerin tek bir
kiside toplanmas1 patronun ¢alisanlara kars1 “keyfi” yaklagimlarini ve ¢aliganlarin gérev tanimlar1 ve
sorumluluklarin smirlarinin belirsiz oldugu bir ¢aligma ortamini yansitir.

28 Burada kurumsal sirketle kastedilen anonim sirketlerdir. Anonim sirketlerde, sermayenin
kurumsallagsmasiyla denetim uzmanlasarak yoneticilere devredilmis, sirket faaliyetleri de farkli birimler
arasinda ayristirilmigtir (Braverman, 2008, s. 248).
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Anlaticilar farkli saiklerle finans sirketlerine is bagvurusu yapmis olsalar da hepsinde
benzesen durum, finans sirketlerine “kurumsal kimlik” nedeniyle is bagvurusu yapmis
olmalaridir. Anlaticilar, kurumsal kelimesini “emeklilik”, “calisma saatlerinin diizenli

olmas1”, “maasin diizenli yatirilmas1”, “giivende hissetmek™ ifadeleri ile yan yana

kullanir.

Anlaticilar ig bagvuru kanallari olarak 2000’lerin sonlarina dogru ortaya ¢ikan internet
ortamindaki kariyer sitelerini, finans sirketlerinin kendi web sayfalarinda yer alan is
basvurusu segmentini kullanmis, nadiren de CV’lerini (Curriculum Vitae, Ozge¢mis)
finans sirketinde calisan bir tanidik araciligiyla sirketin insan kaynaklari birimine
ulastirilmasiyla gerceklestirmislerdir.?® Anlaticilarin finans sirketleri ilk karsilasmasi,
is bagvurusu yaptiktan sonra sirketlerden olumlu yanit alarak, is goriismesine

cagrilmalariyla baslar.

2.2. Acik Is Pozisyonu ve is Basvurusunun Asamalar

Sirket organizasyon yapisinda insan kaynaklari biriminin 6nciilii olan personel idaresi,
ise almak, calisanlarin maas bordrolarim1 diizenlemek, kurumun istihdamla iliskili
yasal diizenlemelerini yapmak ve yasalara uyumlu hale gelmesinden sorumluydu
(Fleming, 2017, s. 107). Diinyada sirketlerde, 1980’ler ve 1990’larla birlikte IKY
yaklasimi yayginlasirken, insan kaynaklar1 birimine organizasyon yapisi i¢inde bigilen
rol ilerideki sayfalarda gorecegimiz gibi giderek 6nemli bir hale gelir. Tiirkiye’de ise
1990’larda, sirketlerde personel birimleri yerlerini insan kaynaklar1 birimine
birakmaya baslamistir. Sirketler ise alim siireclerinin prosediirlerini yiiriitme ve
uygulama yetkisini, insan kaynaklari biriminin alt uzmanlhk dalina, ise alim
birimlerinde ¢alisan uzmanlara devretmistir. Bu anlamda, ise alim prosediirlerini
sitketleri temsilen insan kaynaklart birimi yiriitir. Modern insan kaynaklar
uygulamalar1 devredeyken is giiciinlin; beceri, yas, davramig, performans gibi
gozlemlenebilir farkliliklart siniflandirilir (Townley, 1993, s. 534). Bu ¢erg¢evede insan
kaynaklar1 yonetim yaklasimini uygulayan finans sirketlerinde is pozisyonlaria
bagvuranlarin hangi prosediirlere tabi kilindigi, hangi asamalardan nasil gegirildigi

yeni sirket kiiltliriinii anlamak acisindan 6nem tasir.

2 CV is arayanlarin, kendilerini kisaca tamitmak icin 6grenim durumu, staj, onceki calisma
deneyimlerini belli bir format ¢ercevesinde igverene sunmak i¢in hazirladiklari belge.
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2.2.1. CV smiflandirmasi

Sirketler yeniden yapilanip genislerken, calisanlar1 emekli olduklarinda ya da istifa
ettiklerinde, sirketlerin organizasyon semalarinda ‘“agik pozisyon” olusmasindan
dolay1 agik is pozisyonlarina yeni emek giicii istthdam etmeyi amaglar bu dogrultuda
ise yeni alim yaparlar.® ise alim siirecleri sirketlerin IKY yaklasiminin 6nemli bir
pargasidir. Sirketler, hedefleri dogrultusunda “en iyileri” segcmek i¢in sofistike ise alim
yontemlerine basvurur. Insan kaynaklari uzmanlari, is ilanlarini gesitli mecralarda;
gazete, internet kariyer siteleri, tiniversite kampiislerinde kariyer giinleri etkinlikleri
araciligryla duyurur.® Insan kaynaklari uzmanlari, duyurular sonucunda gelen is
bagvurularini sistem havuzunda toplar, havuzda toplanan CV’leri incelerler. Bu
inceleme esnasinda CV’ler agik is pozisyonlarin niteligiyle karsilastirilir, acik is
pozisyonuyla 6rtiisen CV’ler segilir. CV’ler diplomalara gére smiflandirilir. On lisans,
lisans mezunlarinin CV’leri ile “nitelikli” {iniversite mezunlarinin CV’leri ayrigtirilir.
CV’ler, agik is pozisyonlarinin sirket organizasyonundaki konumlaria gore -uzman

yardimcist ya da memur- kategorilerine yerlestirilir.

Sirketlerde acik is pozisyonlarina gore tanimlanmis diploma kriterleri bulunur. Ancak
kurumsal doniisiim, yeniden yapilanma, sektordeki gelismeler ve sirketlerin
politikalar1 kapsamlarinda diploma kriterleri zaman iginde degisebilir. Ornegin; 1994
krizinden sonra bankacilik sektoriinde bireysel bankacilik gelismis, bankalar miisteri
portfoylerini genisletmek ve finansal {iriinlerin pazarlamasini 6n plana ¢ikarmislardir
(Sentiirk, 2009, s. 47). Bu donemde sirketler sube birimleri istthdaminda “nitelikli”
tiniversite mezunlarinin CV’lerine yonelmistir. Benzer sekilde sigortacilik sektoriinde,
bireysel emeklilik kanununun 2000’lerin basinda ¢ikacagindan haberdar olan 6zel
sigorta sirketleri de bireysel emeklilik poligesi satisi istthdami i¢in ise alim

stratejilerinde “nitelikli” {iniversite mezunlarina yonelir.3?

Ancak 2000’lerin ikinci yarisindan itibaren sirketlerin sube birimlerinde istthdam i¢in

nitelikli iniversite mezunlarini ise alma stratejisi, sirketlerin diistik {icret politikalari

30 Bankacilik sektdriinde doviz satis islemleri esnasinda “kisa” (kisa) pozisyon olarak adlandirilan
finans teriminin, 1990’larda, Tiirkiye’de, bankacilik diline agik pozisyon olarak yerlesir (Goz, 2009, s.
43). Terim, yillar iginde kamu ve 6zel sektér kuruluslarinda olusan istihdam agiklar igin de kullanilir
hale gelir.

1 1 Ekim 1995°te yayimn hayatma baglayan Hiirriyet IK Gazetesi, Tiirkiye’deki ilk insan kaynaklari
gazetesi olma Ozelligi tasir (Hiirriyet Gazetesi, 2017). Gazetede, 0zel sirketlerin is ilan duyurulari,
calisma hayati ve kariyerlerinde “zirveye” tirmanan is insanlarinin yasam oykiileri yer alir.

3228 Mart 2001°de, Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi Kanunu gikar (Resmi Gazete, 2001)
ve 2003’te bireysel emeklilik sistemi uygulamaya girer (Hazine Miistesarligi, 2015).
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nedeniyle rafa kaldirilir. Sube birimleri icin artik ise bagvuranlarin “herhangi” bir
{iniversitt mezunu olmas1 yeterlidir. Insan kaynaklari stratejisi, sube birimleri
istihdaminda, Anadolu iiniversitelerinden mezun olanlar1 tercih etmek {izerinden
kurulur. Bu durum sektor acisindan, bankacilik 6zelinde, sektorde caligmanin prestij
gostergesi olmaktan ¢iktigi seklinde de yorumlanabilir. Sirketlerin zaman iginde
degisen ise alim stratejilerini igse alim siirecinin taraflar1 olan uzman ve yoneticiler

sOyle acgiklar:

“[1995 yilin1 kastederek] Bankanin bireysel bankacilikta bir uzmanlig, 6zel bir ekibi
yoktu subelerde. Ozel bir projeyle bireysel bankacilik ekipleri kurmak, bu ekipleri de
ODTU, Bogazigi, Istanbul Universitesi Ingilizce Iktisat gibi nitelikli okullarin nitelikli
insanlarindan yapmak gibi bir vizyonu vardi” (Ozel Banka, Sube Y6neticisi, Kadn).

“[2012’de yapilan bir goriismeden] Mesela subede sen ¢ok iyi liniversiteden mezun,
Ingilizcesi ¢ok iyi adam aramiyorsun. Herhangi bir {iniversitenin iste iktisat
boliimiinden mezun ve iletisim yetenegi kuvvetli olan, ikna kabiliyeti olan herhangi
biri ve satistan hoslanan herhangi biri subede is yapabilir ve yiikselebilir. Cok basit
basarili olur. O yiizden bu kitle daha ¢ok Anadolu lniversitelerinden mezunlarindan
secilir” (Ozel Banka, insan Kaynaklar1 Uzmam, Kadin).

“[2014’te yapilan bir goriigmeden] Direkt satis kanali [sigorta] i¢in asgari licretle
calistiracak adaylarin 6zge¢cmisine bakiyoruz. Bunun i¢in hedef {iniversitelerimiz,
Anadolu’da herhangi bir {iniversiteden mezun olabilir” (Ozel Sigorta Sirketi, Insan
Kaynaklar1 Yoneticisi, Erkek).

Is basvurulan siirecine geri donersek, insan kaynaklar1 uzmanlari, CV elemelerini
gerceklestirdiklerinde, acik is pozisyonuna uygun gordiikleri CV’lerin sahiplerine
ulagirlar ve ise alim siirecinin ilk asamasi tamamlanir. Bundan sonraki asamada, toplu
alim ve tekil alim olmak iizere iki sekilde gergeklesecek sinav ve is goriismeleri
asamasina gecilir. Toplum ise alim siireci, genel yetenek sinavi, insan kaynaklar
uzmani ve yonetici i gorlismesi olmak {izere iic asamadan olusurken; tekil ise alim
siireci, insan kaynaklar1 uzmani ve yonetici is goriismesi olmak {iizere iki asamadan
olusur. Sinav ve is goriismeleri slirecinde ise bagvuruda bulunanlar, insan kaynaklar

uzmanlaria gore sirket icin birer “agik pozisyon adayidir.”

2.2.2. Genel yetenek sinavi

Acik pozisyon adaylari, sayet toplu ise alim siirecine tabi tutuluyorlarsa genel yetenek
smmavina ¢agrilir. Toplu smav organizasyonlari, iiniversite amfilerinde, otellerin
konferans salonlarinda ya da sirketlerin egitim binalarinda gergeklesir. Sinavlara

katilm sayilar1 olduk¢a yiiksektir. Ornegin anlaticilardan Meral, 1997°de 6zel

33 |5 goriismesi asamalarindan bahsedilirken, anlaticilar agik pozisyon adaylar olarak adlandirildi.
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bankanin siavina kendisi gibi Istanbul’da giren yaklasik bin bes yiiz adaydan; Serkan,
2011°de kamu bankasinin sinavinda Tiirkiye genelinde kirk bin adaydan, Leyla da,
2012’de bir baska kamu bankasinin sinavinda Tiirkiye genelinde sinava giren on sekiz

bin aday oldugundan bahsederler.

Acik pozisyon adaylarimin girdikleri genel yetenek sinavlari, sézel ve sayisal
sorulardan olusan testlerdir. Testlerin icerikleri acik is pozisyonlarinin niteligine gore
farklilasir. Ornegin, teftis, finans, kurumsal pazarlama gibi sirketlerin organizasyon
semasinin iist katmanlarinda yer alan birimlerde istthdam edilmek i¢in sinava ¢agrilan
adaylara igerigi daha zor genel yetenek sinavlari uygulanir. Adaylar yabanci dil
simavina aliir ya da adaylardan yabanci dil sinavindan muaf olmasi i¢in yabanci dil

yeterliligini belgelemesi beklenir.

Sirketlerin organizasyon semasinin alt katmanlarinda yer alan ¢agri merkezi, gise,
operasyon, satis ve pazarlama gibi birimler istihdami i¢in sinava ¢agrilan adaylara ise
biligsel beceri testleri uygulanir. Biligsel beceri testlerine girmis olan adaylar testleri,
“kolay” bulduklarini belirtirler. Ornegin, {iniversite son siniftayken 6zel bir bankanin
cagrt merkezi biriminde c¢alismak icin is bagvurusunda bulunan ve bilissel beceri
testine alinan Gokhan, bu tarz testlerin insan zekasini “asagilamak’ anlamina geldigini
sOyle belirtir:

“Cok kaba tabirle geri zekali misin, degil misin? diye adlandirtyorum ben o sinavi.

Diinyanin en gereksiz sinavi. Iki arti, iki eksi, {i¢ falan gibi boyle sorular var.

Gergekten hani ¢ok sinirlenirim bu tarz sorulara. Cok fazla da girdim hani bu testlere.

Evet bir sekilde bir asagilama seyi. lyi is ilanlarda kesinlikle bu test yoktur. Daha kotii
olan is ilanlarda vardir bu testler yani pozisyona gore yapilan bir sinavdir” (Gokhan).

Bundan sonraki asamada ise genel yetenek sinavini gecen ya da genel yetenek sinavina
tabi olmamis adaylar, insan kaynaklar1 uzmanlariyla yapilacak olan ilk yiiz yiize 1s

gorlismesi i¢in sirkete cagrilir.

2.2.3.1s goriismesinde yatkinhklarin 6lciilmesi

Is goriismelerine ¢agrilmak, adaylarin kurumsal sirketin mekan1 ve sirket
calisanlariyla ilk karsilasma amidir. Is goriismeleri cogunlukla sirketlerin genel merkez
binalarinda gergeklesir. Gorlisme odasina girmeden Once sira beklenirken adaylar
aralarinda konusur, bilgi aligverisinde bulunur, odaya 6nce girenler odadan ¢ikarken
icerde neler konusuldugunu sirada bekleyenlere aktarir. Adaylar goriisme odasina ya

tek baslaria ya da toplu alimlarda oldugu iizere diger adaylarla grup halinde girerler.
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Adaylar, kendilerini kisaca insan kaynaklari uzmanlarma tanitirken, insan kaynaklari

uzmanlarinin gozii masasinin iizerinde duran adaylarin CV’sindedir.

Acik is pozisyonu adaylarinin igse alim siireglerinde karsilastiklari her bir agsama zorlu
bir yokusu tirmanmaya benzer. Is goriismelerinin kurallari, davranis kodlari is
goriismelerinde  deneyim kazandikca  Ogrenilir.  Universite  dgrencisiyken,
tiniversiteden mezun olduktan sonra patron sirketlerinde c¢alismis olanlar is
goriismelerine kondisyonludur. Daha 6nce is goriismesi deneyimi yasamamis adaylar
icin ise is goriismesi gerginlik konusu olur. Adaylar, is goriismesine ¢agrildiklar
zaman gergin olmalarini, “kendimi begendirmek zorunda kalma diisiincesi zor geldi”,

“kendimi begendirmem gerek diye kasildim” seklindeki ifadelerle aciklar.

2.2.3.1. Giyim-kusam

Adaylarin, kendilerini begendirme arzusu, is goriismesine ¢agrildiklarinda goriismeye
giderken dis goriiniimlerine 6zen gostermeleri gerektigini diisiinmeleriyle baslar. Mills
“beyaz yakalilarin prestij iddialarinin, etiketlerinin de ima ettigi gibi dig goriiniis
tarzlariyla ifade” edildigini belirtir (1964, s. 241). Tirkiye’de, 1980’lerde, o6zel
sektorde calisan geng, kentli yonetici kusagin ortaya cikmasiyla birlikte caligma
hayatinda sik ve 6zenli giyim onemli bir 6zellik haline gelir (Bali, 2007, s. 44).
Calisma hayatinda, giyim- kusamin giderek onem kazanmasi, yonetici katmanindan
baslayarak calisma kiiltiiriine yayilmasi giyim- kusam normlarini belirlemis ve ¢calisma
hayatindaki giyim normlar1 “ofis giyimi” pazarini dogurmustur. Ofis giyimi pazarinin

tiikketici hedefinde; 6zel sirketlerde calisan kadinlar ve erkekler yer almaya baslamistir.

Prezantabl (bakimli, etkileyici) goriiniim sirket hayatina dahil olabilmenin 6n
kosullarindan biridir. Adaylarin is goriismesine giderken uymalar1 gereken giyim
normuna gore kadin adaylar tayydr, kumas etek ve ceket, tayyoriin i¢ine gomlek ya da
kumas pantolon, pantolonun iizerine gomlek ve ceket giymeli, giyimin pargalarinin
birbirleriyle olan ahengine 6zen gostermeli, ayakkabi tercihinde onii ve arkasi kapali
topuklu ya da diiz koyu renk ayakkabi tercihinde bulunmalidir. Giyimi tamamlayan
aksesuar taki, ¢anta ve parfiimdiir. Kadin adaylarin saglarinin dagiik ve bakimsiz
goriinmemesi i¢in saclarma kuafor eli degmelidir. Erkek adaylar da koyu renklerin
hakim oldugu takim elbise, kravat ve mokasen tarzi ayakkabidan olusan parcalar

secmeli, sag, sakal tiragina dikkat etmelidir.
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Anlatilarda, is gorligmesine gitme hazirligi yapilirken 6grencilikten kalma giyim
pratiklerinin terk edildiginden, giyim hazirligi i¢in alistk olunmayan paralar
harcandigindan bahsedilir. Giyim i¢in yapilan harcamalar “saygideger bir goriiniim”
elde etmek i¢in yapilir (Veblen, [1899] 2005, s. 115). Is goriismesine giyim kusam i¢in
yapilan hazithik harcamalar1 gozden ¢ikarilir. Ozellikle kadin anlaticilar, dnceden
gardiroplarinda yer almayan ilk ig giyim takimlarini is goriigmesine giderken satin
aldiklarinm1 belirtir. Anlaticilar, agik pozisyon adayi olduklar1 esnada yeni bir imaj
yaratma konusunda istekli, dogru giysileri se¢mekte 6zenlidir. Oregin Cagla,
Ogrenciyken salas giyindiginden is goriigmesine giderken ilk defa topuklu ayakkabi,
formel bir elbise ile parfiim aldigindan, ilk defa kuafore gittiginden bahseder. Meral
de is gorlismesi giyim-kusaminin onceki giyim aliskanliklarindan farkli olduguna
deginirken, i goriismesinde giyimle yansitacagi imajin onemine dair g¢evresinden

“tllyo” almistir.

“Simdi o doneme kadar kot iistiine bir tisort, gayet boyle rahat giyinen biriydim.
Miilakata gitmeden 6nce ‘mutlaka etek giy ¢linkii onun verdigi imaj biraz daha farkl
oluyor, pantolon giyme iste onu yapma bunu giy soyle giy ki, hani diizgilin bir imaj
vermis olursun kars1 tarafa’ dediler. i1k miilakat kiyafetimi cok net hatirlarim mesela.
Cok giizel bir keten gomlek aldim. Hakikaten gittim 6yle. Bazilarina benim gibi
tilyolar verilmis, bazilarina da hi¢ tiiyo verilmemis iste. Askili tisort giymis siityen
askisi disarida falan boyle tipler de vardi” (Meral).

Meral’e gore giyimine 6zen gostermeden 1§ goriismesine katilanlar is gorligmesinin
giyim normunu “ihlal” etmistir. Baz1 1§ goriismeleri de adaylarin giyim- kusam
normlarina dzen gostermedigi i¢in olumsuz baslamistir. Ornegin, Giilnihal, goriismeye
girerken burnundaki hizmay1 ¢ikarmadan goriismeye girmistir ve hizmanin “olumsuz”
bir imaj gostergesi oldugundan habersizdir. Goriisme esnasinda, insan kaynaklar
uzmani, Giilnihal’e birkag¢ kere, hizmay1 kastederek, “takarken acimiyor mu?” diye
sorar. Giilnihal, insan kaynaklar1 uzmaninin sorusu i¢in “hizmama takildigini resmen
hissettim” der. Benzer bir durumu Serkan da yasar. Kamu bankasinin, ig goriismesine
giderken Serkan top sakallim kesmesi gerektigini diisiinmez. s goriismesinde, insan
kaynaklar1 uzmani yaninda, gozlemci olarak bolge yoneticisi de oturmaktadir.
Yonetici Serkan’inin top sakalindan rahatsiz olur ve rahatsizligint belli etmek i¢in
Serkan’a “o sakal1 kesecek misin” diye sorar, Serkan’da, “simdi ¢ikayim sakal1 kestirip

tekrar miilakata gelebilirim” der, yonetici de “simdilik gerek yok™ diye yanit verir.

Sirket temsilcilerinin, i goriismesi asamasinda adaylarin dis goriiniimlerine yonelik
miidahaleci tavirlari, dig goriinim normlarmin dayatilmasmin i goriismesi
asamasinda basladigini gosterir. Giyim, “sozsiiz ve gorsel iletisim bigimi”dir (Crane,
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2003, s. 304). Adaylarin i goriismesine giderken dis goriiniimlerine 6zen gosteriyor
olmalarinin anlami ise giyim-kusam araciligiyla ise kabul edildikleri taktirde giyim-
kusam normlarina “uyum” gostereceklerinin taahhiidiinii, i3 goriismesi yapan tarafa

yani gozlemcilere iletilmesi anlamina gelir.

2.2.3.2. Kisilik ve sosyal beceri

Is goriismelerinde, insan kaynaklari uzmanlarinin nihai amaci calisma diizenine
“uyum” saglama yatkinligi olan adaylar1 segebilmektir. Gaulejac, sofistike insan
kaynaklar1 uygulamalarinda, ise se¢ilecek adaylarda sirket ideallerini “benlik ideali”
haline getirecek, basarmaktan haz duyacak ve paradoksal bir diinyada yasamaya hazir
bireyler olma 6zelliklerinin arandigini belirtir (2013, s. 98-99). Sennett’de esnek rejim
iktidarmin bir unsuru olan “diizensizlik i¢inde yasayacak cesarete sahip, kaybolusun
ortasinda gelisebilen bir insanin” karakter 6zelligini gerektirdigini agiklar (2002, s.

65).

Is goriismelerinde insan kaynaklari uzmanlari, benlik idealini ve karakter dzelliklerini
O0lcmek lizere adaylara kisilik ve sosyal becerilerini ortaya ¢ikaracak sorular
yoneltirler. Bu sorular, adaylara kendilerini ifade etme olanagi sunmayan,
yapilandirilmig goriisme teknigiyle olusturulmus, herkese yonelik tek tip sorulardir.
Yapilandirilmis goriisme teknigi, tiim adaylarin yanitlarinin karsilagtirilmasinda “adil
ve nesnel” denen bir boyut kazandirmak i¢in kullanilir (Luecke, 2012, s. 12). Sorular
aracilifiyla agik is pozisyonu adaylarinin, takim ¢alismasina yatkinligi, ilgi alanlari,
karakter dzellikleri dl¢iiliir. Is gdriismesi anlatilarinda yapilandirilmis sorulara sdyle
ornekler verilmistir: “Bos zamanlarimizda ne yapmaktan hoslanirsiniz?”, “En
sevmediginiz huylarmiz nelerdir?”, “Detayci bir insan misiniz?”, “Neden bu sektore

basvurdunuz?”

Adaylarin, “basarma arzusuna” yatkinliklari ise “sirkette bes y1l sonra kendini nerede
goriiyorsun?” seklindeki soru kalibiyla olgiiliir. Soru, adaylarin gelecek hedeflerini,
hirslarini agiga ¢ikarma 6zelligi tasir. Anlaticilardan Dilan ve Serkan, is goriismesinde
yoneltilen bu tarz bir soruya; “muhtemelen yonetici olurum” ifadesiyle karsilik

vermislerdir.

“Sosyal hayatimi sordular, ne okuyorsun onu sordular? Nasil bir insan oldugumu,
okudugum kitaptan ya da okudugum gazetenden ¢ikartmaya calistilar ki zaten belli
ediyor bir sekilde sorular bunu. ‘Bes yil sonra kendini nerede gériiyorsun?’ gibi bir
soru sormuglardi. Ona da ben ‘muhtemelen yonetici olurum’ demistim. Sonug
itibariyle o kararlilig1 gordiiler bende” (Dilan).
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“Bana ‘bes yil i¢inde kendini nerede goriiyorsun’ diye sordular. Ben de ‘yine burada
olacagim’ dedim bu sefer miilakati yapan bayan ‘ilerleme kaydedecegini mi
diisiiniiyorsun’ dedi, ben de ‘evet’ dedim. ‘Sizin oturdugunuz koltukta oturacagim’
[sirkette yilikselmek anlaminda] dedim, bana giildii falan™ (Serkan).

Boylece Dilan ve Serkan, ise kabul edildikleri taktirde “yiikselme arzular1” oldugunu
insan kaynaklari uzmanlarina iletmis olurlar. Insan kaynaklari uzmanlari; sirkette
kariyer basamaklarinin hizli ¢ikilamayacagina vakif olsalar da uzmanlarin o esnada
ilgilendikleri yanit adaylarin “idealleridir.” Bu anlamda, adaylarin idealleri ile insan
kaynaklar1 uzmanlarinin bekledigi yanit ortiismiistiir. Is goriismelerinde, adaylarda

3

aranan bir baska Onemli yatkinlik da takim g¢alismasina “uyum” saglama sosyal
becerisidir. Sennett, esnek sirket yapisinin talep ettigi bu sosyal beceriyi sdyle aciklar:
“Kisa Omiirlii ekipler i¢inde bagkalariyla, tanima firsatina sahip olamayacaginiz
baskalariyla, iyi ¢alisma kabiliyetidir” (2021, s. 91). Insan kaynaklar1 uzmani da takim

calismasinda yer alacak kisilerin “sivri” olmamas1 gerektigini belirtir.

“Adaylarin aslinda sirkete entegrasyon kabiliyetini 6l¢iiyoruz. Sivri biri olmamali.

Bizimle uyumlu ¢alisacak mi? Takimin pargasi olabilecek mi? Takimu degistiginde
zaman yeni takimina hizlica uyum saglayabilecek mi?”’ (Ozel Banka, Insan Kaynaklari
Uzmani, Kadin).

Takim ¢aligmasina yatkinlig1 6lgmek i¢in adaylara vaka sorusu yoneltilir, adaylar vaka
soruya verdikleri yanitla dlciiliir. Insan kaynaklar1 uzmanlari sorular araciligiyla
adaylara “tuzak” kurarak, is goriismelerinde adaylar1 elemeye calisirken, yoneltilen
sorular “masum” degildir. insan kaynaklar1 uzmanlarmdan gelen tuzak sorulari
adaylar fark edebilirse, kendilerinden beklenen “ideal” yanitlar1 verirler. Ornegin,

Dilber, takim ¢alismasi yatkinlik sorusundaki tuzagi gérmiis ve tuzaga diismemistir.

“Diyor ki mesela ‘bir takim ¢aligmas1 yapacaksiniz, bir arkadasiniz 6devini yapmadi.
Burada siz ne yaparsiniz? Odevi hani hocaya da vereceksiniz’. Kadm [insan
kaynaklar1 uzmani] takim arkadasi artyor iste, gérevini yapacak ama arkadasini da
ispiyonlamayacak. Bende orada ¢ok ideal ciimle kurdum. Toplumsal agidan bakinca
ispiyonculuk giizel bir sey degil gibi. IK’c1 [insan kaynaklar1 uzmani] tuzak kuruyor.
Herhalde ben de o tuzaga diismedim. Klasik cevaplar bekliyorlar belli ki. Klasik
cevabi bulursam ne ala, bulamazsam! O zaman ben ideal eleman degilim onlarin
goziinde” (Dilber).

Genel yetenek sinavini gegerek toplu ise alim siirecine tabi olan adaylardan farkl
olarak tekil i gorligmelerine tabi olan adaylar, genel yetenek sinavina alimmmadan
dogrudan is goriismesine ¢agirilir. Tekil is goriigmelerindeki ilk agsamasinda yatkinlik
sorularinin niteligi toplu ise alim yatkinlik sorularinin niteliginden farklilasir. Bu tarz
goriismelerin stiresi, toplu alim is goriismelerinin siirelerine gore daha uzundur.

Adaylar, goériisme odasinda bir saate yakin kalir. Adaylarin CV’lerinin ayrintilari,
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Ogrenim hayatlari, ilgi alanlari, 6nceki ¢aligma deneyimleri tizerinde durulur. Tekil ige
alim goriisme deneyimi yasayanlar, goriigme odasinda “oyun” oynandigindan
bahseder. Ornegin, meslek lisesinde okurken isyeri staji yapan Firat, {iniversite
yillarinda yar1 zamanl islerde, iiniversiten mezun oldugunda da patron sirketinde
calismistir. Bu nedenle is goriismelerine asinadir. Firat finans sirketindeki is
goriismesinde kendisine karsi sergilenen oyunu, “iyi polis kotii polis” taktigine
benzetir. Is goriismesine ¢agrildiginda hayatini satrang dgretmenligiyle idame ettiren
Pinar da goriisme odasinda insan kaynaklari uzmaniyla aralarinda gecen konugmalari

satran¢ oynamaya benzetir.

“Iki tane kadin vardi insan kaynaklarinda goriisme yaptigimiz. Bir tanesi cok olumlu,
son derece yapici ve tatli, digeri de kotii polisti. Yani daha boyle zor sorular, daha bir
despot tavir, daha bdyle bir otoriter. Iste o zamana kadar ne is yaptigimu, iste nerede
calistigimi, ondan sonra neden bdyle bir pozisyonda yer almak istedigimi, o tip sorular
sordular” (Firat).

“Orada [is goriismesinde] bir sey oynuyorsunuz. Satran¢ oynuyorsunuz o [insan
kaynaklari uzmani] ne hamle yapacak ne diisiinecek tamamen onu hesaplayarak cevap
veriyorsunuz” (Pinar).

Sonug olarak insan kaynaklar1 uzmanlarinda olumlu izlenim birakan adaylar, birinci is
goriismesi asamasini gecerek, ikinci is goriismesine yani agik is pozisyonun birim
yoneticilerine yonlendirilirler. Adaylarin, birim yoneticilerine yonlendirilmelerindeki
amag insan kaynaklar1 uzmanlarinin segtikleri adaylarin, is pozisyona yerlestirilme
kararinin son asamada yoneticilere birakilmasidir. Bu asamada olan adaylar, acik is

pozisyonunun birim yoneticileriyle ikinci 1s goriismesine ¢agrilir.

2.2.3.3. Kiiltiirel Uyum

Gelismis kapitalist lilkelerde 1980’lerdenden itibaren kurum kiiltiirii, diger bir ifadeyle
orgiit kiltiiri, alam1 iizerine c¢alismalar gelismeye baslamis; bu uzmanlik alam
isletmelerdeki kiiltiir modellerine ve kiiltiiriin giiciine odaklanmistir.3* Orgiit/kurum
kiltirii yaklasimi; sosyoloji, psikoloji, insan kaynaklari, reklam, pazarlama, {iriin
gelistirme ve isletme yonetimini iceren ¢ok boyutlu bir fenomendir (Malagas, Kontos,
Yilmaz, & Nikitakos, 2022, s. 78). Bu fenomen, sermayenin ¢ikarlarin1 gozeten;

verimlilik, rekabet, liderlik, ¢alisanlarin motivasyonu ve is doyumunu artirmaya

34 Sirketlerdeki kiiltiir modelleri smiflandirmasi iizerine yapilan ¢alismalarda gelistirilen sirket kiiltiir
modellerini sOyle Ozetleyebiliriz: “Sert erkek, macgo kiiltiiri”, “sik1 ¢alig/ sik1 eglen kiiltiiri”, “siire¢
kultirit”, “sirketin tizerine bahse gir kiltiirii” (Deal & Kennedy, 1982); “biirokratik kiiltiir”, “yenilik¢i
kiiltiir”, “destekleyici kiiltiir” (Wallach, 1983); “mutabakat kiiltiri”, “akilci kiiltiir”, “gelisim kiiltiiri”
ve “hiyerarsik kiiltiir” (Quinn & McGrath, 1985). Daha sonra kiiltiir modellerine; “aile kiiltiirii”, “Eyfel

Kulesi kiiltiiri” (Trompenaars & Woolliams, 2002) gibi modellerde eklenmistir.
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yonelik igletme yoneticiliginin yiikselisiyle gelismistir. Sirket kiiltiiriinde, “work hard,
play hard” (siki ¢alis, siki eglen) calisma hayatinin yeni ¢aligma etigi mottosunu
yansitir.® Budak, sirket kiiltiiriiniin yalniz ¢alismay1 rasyonellestirmedigini, ayni
zamanda “caligma etigine uyumlu disavurumlarina, davranis kaliplarina, beden diline,

dis goriiniis ve etkilesim kaliplarina da etki” etmekte oldugunu belirtir (2015, s. 88).

Ise alim siirelerinde yeni sirket ydnetimine “kiiltiirel yatkinlig1” olabilecek adaylarin
secilmelerinin temelinde ¢alisma ortaminda “kiiltiirel benzerligin™, kisilerin
“sorunsuz” ¢alismasina neden oldugu varsayimi yatar. Rivera (2012) sirket ise alimlar1
esnasinda, kiiltiirel eslestirmenin emek piyasalarinda etkili olarak kullanilan bir ise
alim stratejisi oldugundan bahseder. Rivera (2012) hukuk, bankacilik ve danismanlik
sirketlerini kiyasladigi calismasinda “kiiltiirel uyumluluk” konusunun aslinda kiiltiirel
benzerlik iizerinden kuruldugunu ve bu benzerliklerin nasil formel bir ise alma kriteri
olarak kullanildigini, bunun temellendirilmesinde sirketlerin de bir “kiiltiiriiniin”
oldugunun altinin ¢izildigini anlatir. Rivera’ya (2012) gore ise alinacak kisinin sadece
nasil giyindigi, nasil konustugu degil ayn1 zamanda asansorde diger kisilerle nasil
iletisim kurdugu, ortaklasan deneyimlere acik olup olamayacagi, nerede kendini
gosterip, nerelerde sessiz ya da goriinmez olabileceginin sinirlarina vakif olmak
oldugunu belirtirken, diger yandan kiiltiirel benzerlik ve uyum konusunun bir yiiziiniin
de sirket ig¢indeki esitsizlikleri - toplumsal cinsiyet, sinifsal esitsizlikleri de-

goriinmez kilmaya yonelik islevi oldugundan bahseder.

Yoneticiler yonettikleri takimlarin “ruhuna” uyumlu adaylart secerken adaylarin
yatkinliklarin1 6lgmek i¢in insan kaynaklart uzmanlarinin yontemlerinden farkli bir
yontemle adaylara yaklasir, adaylar1 daha yakindan tanimak i¢in onlar1 goriigme
esnasinda rahat hissedecekleri “sohbet” zeminine dogru ¢ekerler. Cogu zaman sohbet
havasinda gecen yonetici is goriismelerinde, adaylarin, {iniversite 6grencilik
hayatindaki yari-zamanli ¢aligma deneyimi, 6grenci kuliiplerine katilimi, meraklari,
ailelerinin meslekleri gibi sohbet konular1 agilirken, yoneticiler bu esnada adaylarin

hayat kesitlerinden ¢ikarimlar yapmaya ¢alisir.

Ornegin sube yoneticisi is sube de calismak icin gereken is davranislari icin adaylarda

aradig1 yatkinliklar1 soyle agiklar:

% Hizmet sektorii hakkindaki derleme ¢alismada yeni sirket organizasyonu kiiltiirii i¢in bkz. Plantenga
(2004).
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“Sunu anlamaya calistyorum. Isimiz satis odakl1. Herkes satis odakli satig yetkinligine
sahip olamayabilir. Sivri olmamali. Su demek, bizim isimiz satistan da 6nce sabir isi.
Yani adamin biri gelecek size bagiracak, hdykiirecek bankaniz ¢ok masraf aliyor
diyecek kredi kartlarin1 suratiniza atacak ve siz hem sinirlenmeyecekseniz, sabirla
adami dinleyeceksiniz sonuna kadar. Ondan sonra adam1 sakinlestirip hatta iistiine ona
iki kart daha satacaksiniz. Bu is dyle bir is. Satista bagka bir kimlik giymek gerekiyor.
Kendi kimliginizden ayrilmaniz gerekiyor. Duygusal gegisler yapabilmeli. Bunlara
bakiyorum” (Ozel Banka Sube Yo6neticisi, Kadim).

Yoneticiyle is goriismelerinde kendilerine ifade etme alani tanindigini diisiinen
adaylar, yoneticilerle girdikleri etkilesimi “gergekc¢i” bulduklarini belirtirler. Yonetici
ile gerceklesen ig goriismesinin atmosferi; “muhabbet ettik”, “samimi gecti”, “daha
insani gecti” seklindeki ifadelerle anlatilirken, adaylar insan kaynaklar1 uzmanlariyla
olan etkilesimi “yapay”, “samimiyetsiz” ve “sahte” seklinde tanimlarlar. Adaylik
asamasinda, anlaticilarin duyumsadiklari etkilesim farkliliklar1 yoneticilerin ve insan
kaynaklar1t uzmanlarinin 6znelliklerinden bagimsiz, adaylarin se¢im siireglerindeki bir
ise alim stratejisinin yansimasidir. Ornegin Dilber ve Gokhan, is goriismelerindeki
yonetici ve insan kaynaklar1 uzmanlar1 arasindaki tutum farkini sdyle aciklar:

“Sagma sapan IK miilakati gibi degildi boliim miidiirii [birim y&neticisi] Emine Hanim

ile olan [miilakat]. Muhabbet ettik. Kadin sadece bana takim ¢alismasina ¢ok 6nem

verdigini sOyledi. Ben de ‘tiyatrodan dolay1 takim ¢aligmasi ruhunu almig bir insan
oldugumu’ sdyledim. Hicbir sekilde is ile ilgili bir sey sormadi bana” (Dilber).

“Yaratici hicbir ciimle kuramiyorlar [insan kaynaklari uzmanlari]. Direktorle ise ¢ok
giizel bir sohbet ettik, onun yas grubu hani birgok seyi kisisel egolarini atmis bir insan,
50°1i yaslarinda. ‘Hani ispanya’da kalmigsin bir donem, hangi bankay1 kullandin, ne
kadar para harcadin falan’ diye miilakattayiz ama hep bunlar1 konusuyoruz. ‘Baban
bayagi zorlanmistir falan, benim de kizim yurtdigina gitmek istiyor, gdndermesem mi
acaba’ falan. Ben de ona diyorum ki hani ¢ok samimiyetle, “hani o kadar bankanin
direktorsiiniiz benim babam Ogretmen, benim babam gonderdiyse siz hayli hayli
gondermeniz gerekiyordur’. Bu tarz sohbetler oldu ve gercekten ¢ok giizel elektrik
aldim” (Gokhan).

Yonetici i goriismeleri tamamlandiginda, adaylara, “size doniis yapacagiz” denilir.
Baz1 aday odadan ¢ikarken atmosferden “olumlu gectigi sinyalini” alir, baz1 adaya da
icerde “olumlu olumsuz bir renk” verilmez. Adaylar goriismenin sonuglanmasini
beklerken ii¢ olasilik mevcuttur; reddedilmek, tigiincii i goriismesine ¢cagrilmak ya da
is teklifi almak. Adaylar, insan kaynaklar1 uzmanlarindan telefon, e-posta beklemeye
baslar. Beklemek zor gelir. Ornegin, Gokhan, is goriismesi sonrasinda is teklifini
beklerken ki heyecanini soyle aktarir: “Bir hafta boyunca, her giin yaklasik olarak

giinde 60-70 sefer e-postami giincelliyordum ret aldim m1 diye.”

Adaylar icin sirketten geri doniis siiresi uzadik¢a olumlu yanit alma iimitleri azalir.

Ornegin, en uzun siire yamt almay1 Gokge ile Firat beklemistir. Kamu bankasinin
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toplu ise alim asamalarindan gecen Gokge sekiz ay, 6zel banka is goriigmesi
asamalarindan gegen Firat ise iki ay boyunca sirketten haber ¢ikmasini beklerler.

Sirketlerden yanit beklerken de hali hazirda calistiklari islerine devam ederler.

2.3. Is Teklifi Almanin Mutlulugu

Acik is pozisyon adaylari, insan kaynaklari uzmanlarindan ise alim “maratonunu”
gectiklerine dair bir telefon alirlar. Adaylari, arayan (telefonla) insan kaynaklari
biriminden  bir sorumlu, adaylara {cret teklifinde bulunur, teklifi
onaylayip/onaylamadiklarina dair beyanda bulunulmasini ister. Adaylar, iicret teklifini
onayladiklarinda dair sorumluya sozlii beyan da bulunurlar. Bdylece sirkete giris
islemleri baglar. Sirketlere is basvurusuyla baslayan ve eleme -secilme siirecine tabi
kilinarak elemelerden gegenlerin “miikafati” is teklifi almis olmaktir. Is teklifinden
sonraki asamayi, ise giris prosediirleri takip eder. Sirkete giris islemlerinde, 6zliik
dosyasinin olusturulmasi, resmi evraklarin sirkete teslim edilmesi, ¢aligsma iligkisinden
dogan hak ve yiikiimliliikler i¢in taraflar (isveren-ig¢i) arasinda is sozlesmesi
imzalanmasi yer alir. Is sézlesmesinin imzalanmas: ile sirket hayatina dahil olunulur.
Artik ¢alismanin 6zneleri iicretli beyaz yakalilardir. Ucretli calisma iliskisine dahil
olmak, yasami idame ettirmek i¢in “gerekli gecim araglarini saglamak™ (Marx, 2012,
s. 29), “saglik hizmetlerine ve emeklilige erisim” (Weeks, 2014, s. 18), “toplumsal bir
varlik ve kimlik” (Gorz, 2007, s. 28) kazanmaktir.

Sirket hayatina dahil olmakla birlikte beyaz yakalilar beklenti evresine girerler. Beyaz
yakalilarin bu evrelerini temsil eden duygu ise “mutluluk” olur. Mutluluk duygusu,
daha Once herhangi bir iste calisma deneyimi olmayan yeni mezunlar ile tiniversiteden
mezun olduktan sonra giivencesiz islerde veya patron sirketlerinde ¢alismis beyaz

yakalilarin yasam Oykiilerine gore farklilasir.

Yeni mezunlar i¢in yagamin yeni evresi olan “gelismekte olan yetiskinlik” 6grenimin
tamamlanmasi ve tam zamanli is bulmak ile sekillenir (Arnett, 2004) . Elde edilecek
gelirle saglanacak, ekonomik bagimsizlik “yetiskinlige gegisin” 6nemli bir boyutudur
(Budd, 2016, s. 92). Memleketinden dgrenim icin Istanbul’a gelmis ya da mezun
olduktan sonra Istanbul’a is aramak igin gelen deneyimsiz yeni {iniversite mezunlari,
insan kaynaklarindan is teklifi aldiklarin esnada onerilen {icret ve i pozisyonunun
niteligini 6nemsememis ve sorgulamamiglardir. O esnada deneyimsiz beyaz yakalilar

icin asil olan “ig gilic sahibi olmakla™ birlikte hayatlarinin istikrara kavusmasi ve
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yerlesik diizene ge¢menin verdigi mutluluk duygusunun baskinligi 6n plandadir.
Aileleri Istanbul diginda yasayan kadin anlaticilar icin ise is bulmamin anlami
erkeklerden farklilasir. Kadimnlar icin Istanbul’da is bulmak, Istanbul’da kalmanin
“mesru” yolu, ayaklarmin iizerinde durmak, aile evine geri donmek zorunda

kalmamak ve aileden bagimsizlagmaktir.

Ornegin, {iniversiteden mezun olduktan sonra Serkan alt1 ay, Songiil ise bir yil is
aramis, i$ bagvurusu yaptiklari kurumsal sirketlerin ise alim siireglerinde elenmisler ve
en sonunda her ikisi de farkli bankalardan is teklifi almanin heyecaniyla teklifin
sartlari sorgulamadan teklifi kabul etmislerdir. Is teklifi almanin mutlulugunu,
Serkan, uzun siire igsiz kalmamis olmakla agiklar. Songiil’de memleketi Dersim’e

dénmemek ve ekonomik olarak aileden bagimsizlagsmak olarak goriir.

“Mutlu oldugum icin ¢ok fazla detaya bakmadim. istedigim sey oldu mutluydum.
Aslinda higbir is tecriibem yoktu hi¢ zaman kaybi1 yasamadim ben. Bazi1 arkadaglarim
bir ya da iki y1l igsiz kaldi” (Serkan).

“Teklifte bulunduklari zaman inanilmaz mutlu olmustum. Ciinkii heniiz seyi
diisiinmiiyorum, maasi diisiinmiiyorum, sartlar1 diistinmiiyorum. Sadece is olacak diye
mutluyum ve hemen kabul ettim. Cilinkii artik hani okul hayatimda siirekli ailem
destekledi, okulum bitti ben halen bir yildir okul haricinde buradayim [Istanbul’da].
Burada olmama ragmen ailem hala destekledi. Yani en ¢ok da onlardan kurtulmak
icin, onlara artik yiik olmamam gerektigini diisiiniiyordum, artik Istanbul'da
yasayabilecektim, Dersim’e donmeyecektim” (Songiil).

Glivencesiz islerde veya patron sirketlerinde calisirken kurumsal is arayist olan ve
kurumsal sirketlerden is teklifi almis olan beyaz yakalilarin mutluluk nedenleri
arasinda gilivenceli bir ise erigsmis olmak, genis sosyal haklar ve kurumsal sirkette
caligacak olmanin “statiisii” yer alir. Ornegin Mert, 6n lisanstan mezun olduktan sonra
askere gidene kadar Mecidiyekdy’de, orta biiyiikliikte bir sigorta acentasinda ii¢ buguk
yil caligmistir. Askerlik doniisii ise sekiz ay is aramistir. Bu siirecte kurumsal sigorta
sirketlerinde is goriismelerine girmis ve en sonunda da birinden de elemeleri gecerek
is teklifi almistir. Mert, acente ile kiyasladigi zaman kurumsal sirkette ise girmis
olmanin “iyi bir statii” gibi geldigini sdyler:

“Kurumsal sOyle aslinda; daha iyi sartlar sunan maas olarak, sosyal haklar olarak daha

iyi imkan sunan, imaj olarak insanin kafasinda boyle seyler oluyor. Bu tip seyler daha

cazip geldi. Daha iyi bir is, acenta gibi olmasin, bilmem ne olmasin. insanin kafasinda
sey de vardir ya iyi bir sirkette ¢alismak 1iyi bir statii gibiymis gibi gelir ya” (Mert).

Beyaz yakalilar sirketlerde ise baslarken, kurumsal sirketlerden beklentileri, hayat
boyu istihdam edilmek ve aym sirkette calisarak emeklilik hakkia erigsmektir.

Kurumsal sirketlerde “keyfi” isten cikarilmalarin yasanmayacagi yoniinde bir algi
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hakimdir. Ornegin; dért y1l Bagdat Caddesi’nde bir optik diikkaninda ¢alismis olan
Meral, patron firmasinda c¢aligmay1 is giivencesinden yoksunluk olarak goriir ve
“patronun iki dudagi arasindasin bugiin begenmez yarin seni isten ¢ikarir” demektedir.
Diger yandan kurumsal sirketten is teklifi aldig1 zamanki beklentisini de sOyle agiklar:

“Burada atilma diye bir sey olmayacak, biiyiik bir sirket. Boyle bir hayalle girdim ise.”

Kurumsal sirketlerde, yillik izin, maag 6deme giinlerinin yerlesmis bir prosediire bagl
olmasi da patron sirketlerinde ¢alismis olanlar agisindan 6nemsenir. Sirketlerde, temel
ticret ve sigortali olmanin yani1 sira tam ya da c¢alisan katki payli 6zel saglik sigortasi,
tesvik primleri, servis ve 6gle yemegi ¢alisanlarin 6zliik haklar arasindadir.3® Ornegin
Evgin ve Gokhan’inin kurumsal sirketlerden is teklifi almadan Once ¢agri
merkezlerinde ¢alisma deneyimleri olmustur. Her ikisi de yeni is teklifinin kosullarini,

eski islerinin kosullar ile kiyaslayarak soyle aktarirlar:

“[Cagr1 merkezinde ¢alisirken] Ben 12 saat ¢alismalardan yakiniyordum. Haftada bir
giin izin kullantyordum, o da hangi giin olacag belli degildi. Yani teklif gelince ben
de zaten biiyiik bir memnuniyetle kabul ettim. Iste 6glen bir saatlik yemek molasinin,
cumartesi pazar tatil oldugunu, Yillik izin giinlerinin her sene birer giin artacagini,
0zel saglik sigortasi yapacaklarim sdylediler. Bunlar cazip gelen seylerdi” (Evgin).

“‘Ozel saglik sigortan, servisin, yemegin olacak, paran ayn son is giiniinden bir giin
Once yatacak’ dediler [insan uzmanlar1]. Eski ¢alistigim igyerinde maasi ‘ayin 1’iyle
5’1 arasinda maaginizi dderiz’ diyorlardi. 1’1 mi 5’1 mi hangisi? Bekliyorsun yani, her
giin acaba yatmis mi falan diye” (Gokhan).

Is teklifi almis olmaktan, sirketin sundugu sosyal haklardan ve sirketlerde ise
baslamaktan dolay1 mutlu olan anlaticilarin bundan sonraki anlatilar1 sirket hayatinin

ilk izlenimlerine dairdir.

2.4. Cezbeden Sirket

2.4.1. Oryantasyon siireci

Sirketlerde, IKY politikasina gére yeni ise baslayanlar oryantasyon siirecine tabi
tutulur. Oryantasyon, yeni ise baslayanlarin adaptasyon siirecidir. Oryantasyon siireci
ise ise alim bicimine gore degisiklik gosterir. Is pozisyona tekil alimlarda, ise
baslayanlara, mentor (rehber) atanir. Mentor, deneyimli bir takim {iyesi ya da takim
yoneticisidir. Yeni ise baglayanlar, en az iki hafta en fazla bir ay boyunca, mentor

himayesindedir. Mentor, yeni takim {iyesine kullanilacak sistem ekranlarini tanitir,

% Ozel saglk sigortasi finans sirketlerinin, ise giris pozisyonlarindaki diisiik iicret politikalarini ikame
eder.
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ofis i¢indeki giinliik rutinler, ofis cihazlarinin yerleri, kullanimlar1 ve riayet edilmesi

gereken sirket kurallarini aktarir.

Yeni ise istihdam edilenler i¢in bir baska oryantasyon sekli egitim programlaridir.
Egitim programlari, toplu ise alim siireci ile ise alinan beyaz yakalilara yoneliktir. Is
bast yapmadan Once egitim programlarma katilanlar, heniiz c¢alisma ofislerini

gormemiglerdir. Egitim programlarini tamamladiklarinda i bas1 yapacaklardir.

Egitim programlarinin siiresi en az bir hafta ile en fazla bir ay arasinda degisiklik
gosterirken; egitimler sirketlerin genel merkez binalarinda yer alan egitim siniflarinda
ya da “akademi” olarak adlandirilan ek binalarda gergeklesir.®” Egitim programi
sitketlerin insan kaynaklarima bagli egitim birimi tarafindan organize edilir ve
egitimleri de yine ayni birimin uzman egitmenleri verirler. Egitim programlari; sirket
tarihgesi, sirket vizyonu, organizasyon semasi tanitimi ve sirket hakkinda kisa tanitim
videosu ile agilir. Egitim agilis1 adeta sirketin “gdvde gosterisidir.” Egitmenler, sirketi
over, ¢alisanlarin 6zliikk haklari ve ek haklarini vurgular, siniftaki katilimcilara “iyi bir
sirkette” ise basladiniz derler. Egitim programlari, yeni ige baslayanlarda is pozisyonu
ile ilgili beklentiler olusturur, “baglilik” ¢apasi atilir ve sirketlerin kiiltiirel normlar1
aktarilir. Diger bir ifade ile egitim programlari, yeni istihdam edilenleri “bastan

cikarma”, “arzunun seferber edilmesi”ne yoOnelik sirket yonetsel stratejilerinin ilk

uygulandigi zemini olarak goriilebilinir (Gaulejac, 2013, s. 93; Lordon, 2013).

Ornegin Meral, egitim programi esnasinda 6zel saglik sigortasi sahip olacagini
ogrenmistir. Tiirkiye’de saglik hizmetlerinde yasanan zorluklar1 diisiindiiglinde,
Meral’i “cezbeden” 0zel saglik sigortasina erismektir. Meral, bir hafta sliren egitim
programinda gecirdigi ilk glinii s0yle aktarir:
“Bizi bir hafta egitime aldilar. Egitimin ilk giinii dediler ki iste °(...) bankasi, soyle
sOyle bir kurumdur, sdyle s6yle olanaklari vardir.” Iste 6zellikle saglik yardimindan
bahsettiler. Insan etkileniyor, ‘nereye geldim’ diyorsun. Tiirkiye sartlarinda saglik

anlaminda gercekten bagka higbir yerde bu kadar biiylik olanak taniyan sirket yoktur
herhalde. Bunu tabii ilk duydugun zaman ¢ok cezbeden bir sey oluyor” (Meral).

Egitmenler; siniftakiler icin motivasyon oyunlari, basarili kariyer hikayeleri ile egitim
programini renklendirirler. Egitim programlari, beyaz yakalilar i¢in yeni is arkadas

cevresi ile eglenilerek zaman gegirilen, “6grencilige” benzetilen bir siirectir. Ozellikle

bir haftadan uzun siiren egitim programlarinin dersleri yogundur. Derslerde, finans

37 Finans sirketlerinin ek akademi olarak adlandirdiklari binalari bulunur. Bu binalar genel miidiirliik
binasinin yakin gevresinde olabildigi gibi Istanbul’un bir bagka semtinde de yer alabilir.
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sektoriine dair temel bilgiler aktarilir. Egitim programlarinda, temel derslerden sonra
derslerin igerikleri is pozisyonuna gore farklilasir. Ornegin, satis birimlerinde istihdam
edilecek beyaz yakalilara derslerde finans iirlinlerinin miisteriye satis1 ve
pazarlanmasinin incelikleri aktarilir. Miisteri ile temasta “sirketi temsil” etme
becerisinin gelisimi i¢in miisteri ile konusma, giyim normu ve davranis kodlarinin
tizerinde durulur. Miisteri sikayetleri ile basa ¢ikabilmenin piif noktalari, miisteriye
giilimsemenin, géz kontagi kurmanin 6neminden bahsedilir (Kenney, Donnelly, &

Reid, 1981).

Sirketlerin genel merkez birimlerindeki is pozisyonlarina, uzman yardimecisi unvani
ile is bas1 yapacak beyaz yakalilara da temel finans dersleri, muhasebe, hukuk
derslerinin yani sira; sirket toplantilarinda sunum becerileri, giyim-kusam, is
yemeklerinde dikkat edilmesi “gereken” hususlara dair igerikler sunulur. Bu tarz
igerikler bir glin yonetici olma ihtimali olan is pozisyonlarinda istidam edilen beyaz
yakalilara verilir. Egitim igerikleri, beyaz yakalilarin sirket hayatina, is pozisyonuna
kars1 beklentilerini yiikseltir. Ornegin Cigdem, uzman yardimcisi unvaniyla istihdam
edilmistir. Egitim programinda gecirdigi bir ayin ardindan, o zamanlar i¢in olusan

beklentisinden sOyle bahseder:

“Boyle biz [smftakiler ile] uzman yardimcisiyiz ne giizel egitimler falan diye moda
girdik. Clinkii memur olarak alinmadik, ileride yonetici olacaktik. Nitelikli iglerin bizi
bekledigini diisiiniiyorduk” (Cigdem).

3

Egitim programlarinda beyaz yakalilarin beklentilerinin yiikselmesinin “zirvesi”
egitim programinin son giinii yasanir. Son giin sirketin bir list dlizey yonetici, “sirkete
hos geldiniz” demek icin derslige girer, smftakilerle tamsir. Ust diizey yoneticinin
siniftaki “varli1” yeni istihdam edilenlere “basar1 hikayesi” rol modeli sunar. Ust
diizey yonetici, siniftakilere, yiikselme basamaklarini nasil tirmandigini, kariyer
hikayesini anlatir. Is basi yapmadan 6nce sinifta bulunanlarin, kariyerin cisimlesmis
hali olan iist diizey yoneticiyle karsilagma sahnesi, kariyer vaadinin ¢alisma
performansina yonelik tesvik mesajini igerir: “Cok ¢alisanlar bir giin yonetici olabilir.”
Ust diizey yonetici, smiftakilere gelecek hakkindaki kariyer planlarimi sorar,
smiftakilerden tek tek soruyu cevaplamasini ister. Egitim programi, kariyere yonelik
konusmalarla sonlanirken, egitim programi islevini yerine getirmistir. Is basi
yapmadan &nce beyaz yakalilar ise baslamak icin heyecanlhidir. Ornegin Serkan,

oryantasyon siirecinden ayrilirken sirkete dair edindigi izlenimini sdyle ifade eder:
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“Giizel bir yerde calisacagimi diisiindiim. Egitimde anlatilan siire¢ Oniimiizde giizel
bir tablo olusturuyordu. Egitim esnasinda iist yonetimden biri egitime katildi. Daha
once (...) Bankasi’nda yonetici oldugunu, buraya gectigini anlatti. Bdyle bize kariyer
gelisiminin nasil olacagindan bahsetti” (Serkan).

Egitim programlari sonlandiginda simiftakiler, sirket organizasyon semasindaki is
pozisyonlarina ya genel merkez ya da sube birimlerine dagilir. Calismanin mekani,
sirketlerin genel merkez birimlerinde is bast yapan beyaz yakalilar i¢in plazalar ya da
az kath binalar olurken; satis ve pazarlamada ¢alisacak beyaz yakalilar i¢in ¢alisma

mekani1 subeler olur.

2.4.2. Plazalar: Mekanin “biiyiilii” imgesi

Istanbul’da Biiyiikdere-Maslak aks1, Avrupa Yakasi’nin Altunizade ve Kozyatag: da
Asya Yakas1’nin uluslararasi finans merkezi olarak yapilanmustir (Oktem, 2005, s. 39).
Finans sirketlerinin genel merkez binalarmin cogunlugu MIiA’larda yer alirken,
kentsel mekana dagilan sirketlerin genel merkez binalar1 da bulunur. Calismada yer
alan girketlerin genel merkez binalarin1 mimari 6zelliklerine gore siniflandirdigimizda,
iic kategoriden bahsedebiliriz: Az katli genel merkez binalari, kampiis modelinde
tasarlanmig bir genel merkez kompleksi ve plazalar. Az katli genel merkez binalar1 ve
genel merkezlerin ek binalar1 kentin farkli semtlerine dagilir (Karakdy, Okmeydani,
Giinesli, Altunizade gibi); kampiis modelindeki genel merkez kompleksi Asya
Yakas1i’nin merkezine 40 km uzaklikta konumlanmistir. Plazalar ise yogunluklu olarak

Biiyiikdere-Maslak aksinda yer alir.

1990’11 yillardan itibaren de finans sirketleri de genel merkezlerini plazalara, camdan
kulelere tagir. Sermaye gruplarinin plazalara, camdan kulelere yaptiklar1 yatirimlar;
genel merkez binalarinin kentin “prestijli” bolgelerine konumlanmasi, prestijli bir dis
goriiniim talebi; binalarin mimari 6zellikleri, imaj1 yalniz bina i¢indekilerine degil ayn1
zamanda disardakilere miisterilere, rakiplere, kamuoyuna da yonelik imaj1 da kodlar
(Baldry, 1999, s. 542). Sirket genel merkez binalarindaki, “estetik tutumlar sinif
iktidarinin bir ifadesi haline” gelir (Harvey, 2003, s. 135). Camdan kulelerde
calismaya baslayan beyaz yakalilar icin plazalarin dis ve i¢ tasarimina dair ilk
izlenimleri, bu ifadeyi dogrular niteliktedir. Ornegin; Levent’te, 6zel bir bankanin
genel merkez binasinda ¢alismaya baslayan Ozge i¢in cam kuleye disardan bakanlar,
kent sakinleri, mekanla, bankani ismini, markasim 6zdeslestirmektedir. Ozge’ye gore

de mekan disardakilere mesaj verir.
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“Hani nerede ¢ahsiyorsun diye soruldugunda, iste bankanin ismini verdiginde,
insanlar diyor ki ‘Levent’teki su yamuk yumuk bina m1?’ Insanlar, o binay: biliyor, o
binaya bakinca ‘(...) Bankast® diyorlar mesela. Bana gére bu kurumsallik” (Ozge).

Ote yandan gelismis teknoloji donanimli plazalar, 6zel giivenlik elemanlari, giivenlik
kameralari, giristeki X-ray cihazlari, ofis katlarina erisimi saglayan kartli gecis turnike
sistemi ile Flusty’nin (1994) Building Paranoia adli ¢alismasinda bahsettigi “yasak
mekanlar’in bir tezahiiriidiir. Yasak mekanlar, “durdurmak”, “piiskiirtmek” ve
kullanicilart “slizgegten” gegirmek tizere tasarlanmistir (Flusty, 1994; Aktaran:
Bauman, 2006, s. 28).

Plazalarin giivenlik paranoyasina, alisik olmayanlar i¢in ise basladiklari ilk zamanlar
sabahlar ise girerken ve isten ¢ikarken gilivenlik noktalarindan ge¢mek, karth
turnikeden ilerledikten sonra asansér kuyrugunda beklemek yadirganir. ilk zamanlar,

insanlarin plazaya giris ve ¢ikis i¢in sarf ettikleri bedensel hareketler mekanik bulunur.

“Urktiim ilk basta. Kurumun bir giivenligi var. Hani yani bakiyorum etrafima
diyorum ki ‘insanlar burada g¢alisiyor, bu binada bu giivenlikten gegiyor, kapidan
girebilmek i¢in bir sey kart okutman gerekiyor, Okutuyorsun, gegiyorsun, giriyorsun.
Gergekten ¢ok mekanik insanlar, garip gelmisti. O ilk algi ¢ok enteresandi. Ciinkii
benim hayatimda hi¢ bdyle bir sey olmamisti yani plazaya girmemistim hi¢” (Duru).

Plazalarda ofisler, genellikle, sirketlerin organizasyon semasindaki konumuna gore
dagilir. Plazalarin eksi katlarinda lojistik birimler (depo, arsiv gibi); alt katlarinda
operasyonel birimler, orta katlarinda da pazarlama, bilgi islem ve teknolojileri, insan
kaynaklar1 gibi birimler yer alirken, {ist katlara dogru c¢ikildik¢a sirketlerin
organizasyon hiyerarsinin {ist katmanlarindaki finans, teftis gibi birimler ve iist diizey
yoneticilerin ofisleri yer alir. Plazalarin mekansal orgiitlenmesi, adeta, toplumsal
siiflarin mikro kozmosudur. Plazalarin, hiyerarsik mekansal orgiitlenmesi, Ballard’in
(2011) Gékdelen distopik eserini ammmsatir niteliktedir. Distopya, Ingiltere’nin
baskenti Londra’da, kentin merkezine yakin ancak kentten izole hayat siirenlerin
yasadig1 40 katl1 bir gokdelende gecer. Gokdelenin, mekénsal 6rgiitlenmesi, toplumsal
smiflar1 yansitir. Alt katlarda alt siniflar, orta katlarda orta siniflar, {ist katlarda ise iist
smiflar ikamet eder. Ust katta yasayanlar, alt katta yasayanlarin mekénsal alanlarina
niifuz edebilirken, alt katta yasayanlarin {iist katlara dogru hareket serbestligi
sinirlandirilmistir. Distopya ya benzer sekilde bazi plazalarda katlar arasinda hareket
serbestligi smirlandirilmistir. Ornegin, 52 katli genel merkez binasinda, hiyerarsik
mekansal orgiitlenmenin yani sira, her bir katta bulunan ofislere giris i¢in glivenlik
kapist bulunur. Giris kartlar1 sadece c¢alisanlarin calistiklar1 birime tanimhidir.

Calisanlar, farkli ofis katlarina giris yapamamaktadir. Anlaticilardan Nuray, bu
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plazanin giin 15181 gérmeyen eksi ikinci katinda, lojistik biriminde; Cigdem ayni
plazanin st katlarinda, teftis biriminde ¢alismaya baslamistir. Nuray ve Cigdem, plaza

i¢inde hig karsilasamazlar.

Plazalarin mekansal Orgiitlenmesinde sadece is zamanmin gecirildigi ofis
tasarimlarina degil ayn1 zamanda hobi odalarina, spor salonlarina alan tasarimlarinda
da yer verilmistir. Anlatilarda en sik plazalardaki spor salonlarindan bahsedilmistir.
Modern hayatta zaman; c¢alismaya ayrilan “zorunlu zaman” ve giindelik olanin
sikiciligindan kagmak i¢in girisilen faaliyetlere ayrilan “bos zaman” olmak iizere
birbirinden ayrilir (Lefebvre, 1998). Plazalarda, ¢alisanlarin bos zaman faaliyetleri igin
tasarlanan alanlar, zaman kullanimi arasindaki ayrimlari muglaklastirir. Calisma

zamani ile bos zaman arasindaki ayrimin muglaklagmasi ekonomik tiretimin degisimi

ile iliskilidir (Virtanen, 2004, s. 209).

Calismada yer alan, zorunlu ve bos zamani iliskilendiren, kent merkezinin disinda
konumlanmis kampiis modelindeki banka, muglak tasarima en somut 6rnegi teskil
etmektedir. Bu kampiis-banka genis ormanlik arazi iizerine Istanbul’un c¢eperinde
kurulmustur. Calisma ofislerinin bulundugu mekansal 6rgiitlenme sekli yataydir. i¢
tasariminda; giin 15181, bitkilendirme gibi calisanlara “ferahlik” verecek “dogal” bir
calisma atmosferi yaratilmistir. Kampiis i¢inde yiiriiylis ve bisiklet yolu, spor tesisi,
“girig izni” Ust diizey yOneticilere ait olan bir golf sahas1 ve bir aligveris merkezi yer
alir. Aligveris merkezinde kahve magazasi, tiikketim iiriinlerini satan magazalar, kuafor,
ayakkabi1 tamircisi, terzi kisaca ofis hayatinda gereksinim duyulan hizmetler yer alir.
Ritzer (2000) “tiiketim katedralleri” kavramiyla mal ve hizmetlerin tiiketildigi aligveris
merkezlerinin yeni “tiiketim arac1” oldugundan ve bu tiiketim aracinin toplumsal
hayatin farkli kesimlerine yayildigindan bahseder. Kampiis-bankaya, aligveris
merkezinin eklenmesi ile ¢alisma saatlerine tiikketim dahil edilmis, banka c¢aligsanlarina,
calisma giinii i¢inde tiiketici davranislari sergilemeleri igin “olanaklar” sunulmustur.3®
Gokhan’in  yeni c¢alismaya basladigt bu kampiis-banka, Gokhan’t adeta
“biiylilemistir.” Gorligme esnasinda kampiis-bankay1 ayrintili sekilde anlatmasindan,

ailesine gondermek i¢in telefonu ile ¢ektigi kampiis-bankanin fotograflarini gostermek

BTiiketim ve tiiketici davramislari farkl disiplinlerin ilgi alanma girerken; mallarin kullanimin,
toplumsal hayat pratigine dahil eden disiplinleraras1 bir yaklagimla, iktisat ve antropoloji, tiiketimi ele
alan 6nemli bir ¢aligmanin genig okumast i¢in bkz. Douglas (1999).
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icin coskulu hareketlerinden Gokhan’min mekandan etkilendigini sergiler. Gokhan,

kampiis-bankay1 soyle anlatir:

“Diinyada ikinci biiyiik banka iistiiyiiz. Bankanin kampiis alani, ¢alistigimiz binanin
dort buguk kat1 kadar. 4 bin kisi calistyor. Istanbul’da degiliz ama tiim ihtiyaclarini
burada karsilayabilirsin. igeri girdikten sonra arayacagmn her seyi bulabilirsin.
Kitapevi, kahve diikkani, marketler, topuklu ayakkabi satan diikk&n, ayakkabi
tamircisi, bayan-erkek kuaf6rii var. Bir siirii lokanta canin ne yemek isterse. Fiyatlar
disariya gore ucuz. Banka diikkanlardan kira almadigi i¢in ‘¢aliganima indirim yap’
diyor. Agaclar, kuslar, bahgeler, yiiriiyiis alani, bisiklet alanlari, kapali ylizme havuzu,
golf sahasi var. Golf i¢in giris yetkimiz yok, {ist diizey yoneticiler i¢in. Biitiin bunlar
goriince ¢ok sasirdim. Hani icerde her sey var disariya ihtiya¢ yok” (Gokhan).

Kampiis-banka kendi i¢ine kapali bir “dlinya” yaratmistir. Bu kapali diinyada,
hiyerarsik simirlar, kimin mekani1 nasil kullanacaginin isaretlerini gosterir. Burada
mekan, ¢alisanlar i¢in arzu nesneleri barindiran bir “tasarinin” izlerini tagir. Lordan’a
gore “neoliberal iicretli emek tasarisi, bir biiyiileme ve sevindirme” tasarisidir (2013,

s. 84).

Sirket hayatinin ilk evresinde beyaz yakalilar ofis mekanin1 gozlemleyerek, sirketin
calisanlara verdigi “degerin” isaretlerini mekéansallik ile iliskilendirirler. Ortak
kullanim alanlarinda kahve-cay makinalarinin yer almasi, ilk gilinlerde sirket logolu
ajanda, kalem, kupa gibi objelerin hediye edilmesi, ¢alisma alanlarinin yani
“kiibiklerin” Onceden hazirlanmis olmasi, beyaz yakalilarin mekana dair ilk
izlenimlerini olusturur. Sirket hayatinin ilk giinlerinde c¢alisanlara yd&nelik
karsilamalar, hediyeler sirketlerin “sen bizim ic¢in degerlisin” mesajin1 c¢alisanlara
ileten insan kaynagi yonetim yaklasimina ickindir. Kurum Kkiiltlirlinlin ¢alisanlara
iletilmesinde “téren ve semboller” gostergelerdir (Akinci Vural, 2018, s. 166).
Ornegin, Cagla ise basladig1 giin ¢alisma kiibigi, bilgisayar1, ekran giris sifreleri takim
yoneticisi tarafindan 6nceden hazirlatilmistir. Bir aylik oryantasyonunun ardindan ilk
ofis giiniinde Cigdem’e ise katilacagi takim ve takim ydOneticisi tanigma seremonisi

diizenlerler. Takim yd6neticisi, Cigdem’e sirket amblemli kupa hediye eder.

“Ise basladigin giin bir kere masanin, bilgisayarinin, telefonunun hazir. Y®énetici
diyor ki ‘sen bu kiz gelmeden bunu hazirlamis olacaksimiz. Bu kiz bu siireci
gormeyecek.” Ondan sonra iste ligiincii giin, bilgisayarmn sifreleri agiliyor. Sonra
yOneticin seninle bir toplant1 yapiyor. ‘Bir ihtiyacin var mi1? Sandalyen, masan tamam
mi1?’ diye soruyor sana” (Cagla).

“Beni seye oturttular kosede bdyle kiibik vermisler bana bilgisayarim her seyim hazir.
Normalde yeni gelen arkadaglar bayagi bir bekler benim telefonum bile hazirdi.
Sanirsiniz hemen ise baslayacagim. Birdenbire boyle onlara bir seyler vermeye
basglayacagim. Ofise geldigim ilk giin iste yoneticim bardak hediye etti. Cok sevimli
bir kadind1” (Cigdem).
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Genis plan agik ofislerde renk tonlari, dogal ve yapay aydinlatma, yerlerin hali kaplh
olmasi, cam bolmeler, cigekler, panolar, ofis sandalyeleri gibi mekansal 6zellikler
beyaz yakalilarin goziine ilk baslarda “hos goriiniir.” Baldry (1997) ofislerin mekansal
Ozelliklerinin, fabrikalardan farkli metaforlar tizerinden kuruldugunu, mekanin yapilan
isin “kafa emegi” oldugunu vurguladigini, acik ofisteki kigisel mekanlarin 6l¢iilerinin
hiyerarsileri yansittigin1 anlatirken ofis ¢aligma diizenegini sosyal iliskileri iceren bir
ortam olarak ele alir. Ofis mekanin, yakin temas takim c¢alismasi yapisina
uyumlagtirilmasina ve takim c¢alismasi dolayiminda sosyal iliskileri olanakli kilma

tarzindan ileriki sayfalarda bahsedilecektir.
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3. “BiZiM” SIRKET: BAGLILIK EVRESI

“Bize sirketlerin bir ruhu oldugu 6gretiliyor, diinyanin en korkung haberi bu”
(Deleuze, 1992, s. 6)

Beyaz yakalilarin sirket hayati deneyimi, sirket hayatindaki ilk zamanlar gegmeye
basladiktan sonra farklilagir. Deneyimlerin bir bagka evresine karsilik gelen evre,
“baglilik evresi”dir. Bu bdliimde beyaz yakalilarin sirkete baghilik ve aidiyet
gelistirmelerinin kosullari, sirket “ideallerini” i¢sellestirmeleri ve sirket “ailesinin’ bir
parcast haline gelmelerinde neoliberal sirket yonetsel iktidar mekanizmasinin
tahakkiimii iizerinde duruldu. Burada ele alinan temel temalar takim c¢alismasi, is
doyumu, Kariyer, basari, terfi, profesyonel davranis normlaridir. Burada sirket
hayatindaki beyaz yakalilarin egilimlerini temsil ettigini ileri siirdiigiimiiz gen¢ ve
winner olan beyaz yakalilarin anlatilarina agirlik verildi. Geng¢ ve winner olan beyaz
yakalilar, sirketlerde farkli i pozisyonlarinda ve ise baslama unvanlar ile istihdam
edilmistir. Geng¢ beyaz yakalilar calistiklar sirketlere 2011-2014 yillar1 araliginda,
Winner olan beyaz yakalilar da 1997 ile 2007 yillar1 araliginda ¢alistiklar: sirketlerde

1$ pozisyonlarina istihdam edilmislerdir.

3.1. Bag: Takim Calismasi

Fordist birikim rejimi ¢oziiliirken, gelisen yeni ekonomik diizende sirketler orgiitsel
stratejilerini yeniden yapilandirirken, Japon sirketlerinde uygulanan yonetim modeli
olan Toplam Kalite Yonetimi (TKY) modeli benimsemeye baslarlar. Bu durumu
Castells, “Japon sirketlerinin verimlilik ve rekabet giicii agisindan elde ettikleri basari,
biiyiik Olciide yonetsel devrimle” iligkilendirildigini sdyler (2005, s. 214). TKY
modelinin baslica unsurlari; stirekli egitim, calisanlara 6zerklik, yonetsel hiyerarsinin

azalmasi, katilim ve takim ¢alismasidir.
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TKY modeli kiiresellesmenin etkisi ile yayilirken, 1990’larin basindan itibaren de
Tiirkiye’de de iiretim alanindaki sirketlerde uygulanmaya baslanir (Yildirim, 2000).
TKY modelinin unsurlari, hizmet iireten finans sirketlerinde de uygulanir. Sirketlerin
uygulamaya koydugu takim calismasi, ¢alisma iliskilerinde ¢alisanlardan beklenen
bagliligin gelismesinde énemli bir role sahiptir. Kiigiik gruplar halinde ¢alisma sekli
olan takim calismasinda hem yoneticiler hem de takim iiyeleri arasindaki kisisel

iliskiler, grup calismasina uyumlu olmak 6n plana ¢ikmaktadir.

3.1.1. Yoneticiye baghhk

Sirketlerde sermaye birikim siirecinde yonetsel kararlarin alinmasini, emegin
denetlenmesini sermayedar adina yoneticiler gerceklestirir. Yonetici hiyerarsi
zincirinin tepesinde iist yonetici kadrolar1 (Mills, 1974; Callinicos & Harman, 2006),
sermaye ile emek arasindaki ara kademelerde ‘“profesyonel yonetici smnifi”
(Ehrenreich & Ehrenreich, 1979) bulunur. Yonetici piramidinin en tepesinde CEO
(Chief Executive Officer) ardindan genel miidiir yardimcilari, grup yoneticileri, birim
yoneticileri ve piramidin alt kademesinde de en genis yonetici grubu takim ydneticileri
yer alir. Lordon, neoliberal sirketlerin i¢ yapisinin hiyerarsik zincir seklinde
yapilanmasi, is boliimii ve uzmanlasmanin derinlesmesiyle ortaya ¢ikan tahakkiimiin
gbriinlimiinii, Marx’1n analizinin merkezindeki iki kutuplu antagonizmadan (patron-

is¢i) daha karmasik hale getirdigini anlatir:

“Gitgide daha ¢ok ara seviye icermekte ve birincil tahakkiim iligkisini parcalayarak
bir y1gin ikincil tahakkiim iligkisi meydana getirmektedir. Zincirin her seviyesinde
ticretli emek iligkisini miiphem ast-iist tarz1 bir iligki olarak yasayan failler bulunur,
zira herkesin hem tstii hem ast1 vardir” (Lordon, 2013, s. 41).

Bu baglamda, calisma boyunca beyaz yakalilarin anlatilarinda genellikle soz ettikleri
yoneticiler; sermaye adina, denetim yapma gorevini istelenenler, yonetici

katmanlasmasinin en alt kademesindeki takim yoneticileri oldu.

Takim ¢alismasi, takim yoneticileri ile takim iiyeleri arasinda dogrudan iletisim ve
etkilesimin kuruldugu sosyal iliskileri igeren calisma seklidir. Takim tiyeleri ile
yoneticiler acik ofiste, birbirlerine yakin kiibiklerde calisirlar. Ydneticilerin masalari,
takim iiyelerinin tlimiinii gérebilecek sekilde konumlandirilmistir. Ydneticiler, takim
tiyelerine seslenebilecek kadar yakin temastadir. Calisma ortaminin tasarisinda,
mekansal yakinlik, yoneticilere, takim {iiyeleriyle dogrudan iliski kurulmasina alan

saglar.
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Goriismelerde gen¢ ve winner beyaz yakalilar, ¢alisma siireleri boyunca farkli
yoneticilere bagli calismis olsalar da calistiklart en son takim yoneticilerini “iyi
yonetici” olarak tanimladilar. Yoneticileri ile olan iligkilerin kisisel boyutunu
aciklamak i¢in beyaz yakalilar “baba-ogul”, ‘“abla-kardes gibiyiz” ifadelerini
kullandilar. Bu ifadeler, “biz bir aileyiz” sOyleminin, yani kurgusal ailenin
icsellestirilmesinin izlerini tasir.3 Takim calismasmin yapisinda, ydneticinin takim
tiyeleri ile kurdugu yakin temas, takim iiyelerinden beklenen is davraniglarini elde
etmeye yoneliktir. Takim yOneticisinin, takim tiyeleri ile kurdugu kisisellesmis iliskiye
bagl calisma performansi artar ya da azalir. Bu anlamda takim ¢alismasinda, takim

tiyelerinin denetlenmesinde, “kisisellesme” ve “baglilik” unsurlarini igeren Edwards

(1979) bahsettigi “basit denetim™’in gegerli olabilecegi seklinde okunabilinir.

Peki beyaz yakalilar da yoneticilere dair izlenim ve bir yoneticinin iyi yonetici oldugu
kanis1 nasil olusur? Ornegin, Gokhan’1n bir 6zel bankanin genel merkezinde tiiketici
kredileri tahsis biriminde uzman yardimcisi olarak ¢aligmaya baslamasinin tizerinden
heniiz ii¢ ay ge¢mis oldugundan, takim yo6neticisine dair olusan diger anlaticilara gore
daha canliydi. 23 yasindaki Gokhan, calistiZi birimin en geng liyesi olarak takima
katilmistir. Gokhan, ilk hafta, is basinda oryantasyon siirecinde yoneticinin masasinin
yaninda oturarak; kredi tahsisi raporlarinin hazirlanmasinin inceliklerini, yoneticisinin
rapor hazirlamasmi izleyerek 6grenmeye calisirken, yoneticisi ile o gilin g¢ocugu
hastalandig i¢in ise gelemeyen takim iiyesi arasinda gegen bir telefon konusmasina
tanik olur. Telefondaki ses ise gelememe mazeretini ydneticiye sdylemektedir,
yonetici de kars1 tarafa hal hatir sormaktadir. Bu telefon konusmasi Gokhan’1 sasirtir,

yonetici takim {iyesinin hastalanan ¢cocugunun adini bilmektedir.

“Ben telefondan ¢ikan sesi duyuyorum hani, ‘ben bugiin gelemiyorum, ¢ocugum
hasta’ dedi. Soyle bir cevap verdi miidiiriim, ‘a nesi var Kagan’inin, iyi mi?’ diye
sordu. Yani ¢ocugunun oldugunu biliyor, ¢ocugunun adini biliyor ve higbir sey
sOylemeden ‘ben bugiin gelemiyorum diyen insana nasil oldu Kagan’ diyor. ‘A neden
gelemiyorsun, ne zaman geleceksin, 6gleden sonra gel’ bari falan yok, ‘Nasil oldu
Kagan?’ Yani bu gergekten ¢ok hosuma giden bir seydi. O zaman ‘hani a evet tamam
ben giizel bir yerdeyim’ demistim” (Gdkhan).

Gokhan’min yeni ¢aligmaya bagladig1 is yeri i¢in “gilizel bir yerdeyim” ¢ikarimi

yapmasina neden olan durum, bankada ¢alismaya baslamadan 6nce dokuz ay siiren

3 20. Yiizyihn bagma kadar kapitalist iilkelerdeki biiyiik sirketler, “aile benzeri bir sirket ruhu”
olusturmaya ¢ahgir (Budd, 2016, s. 201). ABD’nin biiyiik sirketlerinden, AT&T ve General Motors,
reklamlarinda, sirkete, “kisi” ve “aile” olma ozelliklerini yiikleyen ilk sirketler olur (Bakan, 2007, s.
30).
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bankadaki cagri merkezi deneyimine kiyaslamasima dayanir. Gokhan’a goére cagri

merkezinde ¢alismak fabrikada ya da insaatta is¢i olmaktan farksizdir.

“Sen calistigin kurumda ne kadar degerlisin? Maddi anlamda sdylemiyorum. Sana
kisilik olarak ne kadar deger veriyor? Ornek veriyorum sen hastayken sana iste izin
veriyor mu? Zaten mecbur izin vermeye ama bir de arayip soruyor mu mesela
yoneticin? Hani ben birazcik da bu agidan bakiyorum. (...) Insan iliskileri iyi olunca
ne kadar biiyiik bir girkette ¢alistigimi hissediyorum. Daha 6ne c¢alistigim sirket, su
ankinden kat kat daha biiy{igli ama hi¢ hissedemiyordum, biiyiikliigii. Ciinkii aslinda
orada mi1 calistyorum yoksa bir fabrikada veya iste bir insaatta is¢i miyim
kiyaslayamiyordum” (Gdkhan).

Bankadaki yonetici bir sohbet esnasinda Gokhan’inin Adanali oldugunu 6grenir ve
ailesini ne kadar siiredir gormedigini sorar, Gokhan da ailesini bir y1ldir géremedigini
sOyler. Gokhan’1nin aktardigina gore yonetici “sen yeni basladin igse simdi herkes y1llik
izne ¢ikacak, sen liziilme, ben sana izin vereyim, cuma gelme; cuma, cumartesi, pazar
ailenin yanina git, pazartesi 6glen en geg ise don, seni bir sekilde idare ederim ben”
der. Gokhan’inin yillik izin hakki olmamasina ragmen ydneticinin inisiyatifinde
verilmis bir buguk giinliik izin, {i¢ giinlik mazeretsiz izin hakkindan diisiilmez.
Gokhan, yoneticinin yonetsel tutumunu, “insana deger veriyor” olarak yorumlar ve bu
tutumun kendisinde yarattigi durumu da soyle agiklar: “Boyle olunca ne oluyor?
Calistigim kuruma, yoneticime de ¢ok daha bagimli oluyorum ve canla basla
calistyorum.” Yonetici ile Gokhan arasindaki otorite iligskisinde; yOneticinin takim
tiyelerinin, aile hayatlarina vakif olmasi, aileyle ilgilenen sorular sormasi, yoneticinin

paternalist yonetsel yaklagiminin izlerini tagir.

Bir bagka gen¢ beyaz yakali Duru’nun durumunda ise ise basladig1 zaman ilk dahil
oldugu takimin yoneticisinin yoneticilik yaklasimi takim tiyelerini dogrudan disiplin
etmeye yoneliktir. Calisma ortaminda yoneticinin baskisina maruz kalan Duru, bir siire
sonra yonetici ile ¢atisma yasamaya baglar. Yoneticinin “yonetme becerisinin”
bulunmadigindan bahseden Duru, aralarinda ¢atisma devam ederken, yoneticinin
istegi bir raporu hazirlamay: reddettigi i¢in ydneticinin kendisini isten ¢ikarmakla
tehdit ettigini, yoneticinin tehditkar davranisindan sonra istifa etmeye karar verdigini,
bunu duyan kidemli bir bagka yoneticinin istifay1r durdurmak i¢in kendisini ayni birim

icinde kadin bir yoneticinin takimina transfer ettigini aktarir.

Yeni takimda, Duru ile yeni yoneticisinin yaslari birbirlerine yakindir, Duru yoneticiye
ismi ile hitap eder. Oglen yemeklerine birlikte ¢ikar, hafta sonlar1 bos zaman
etkinliklerine katilirlar aralarinda bir ‘“‘arkadaslik™ iligkisi gelisir. Arkadasliklari

ilerledik¢e aralarindaki otorite iliskisinin sinirlart muglaklasir. Geng yoOneticinin,
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benimsedigi yoneticilik yaklasimi ise takim {iiyelerinde, c¢alismayr digsal bir
zorunluluktan c¢ikararak c¢alismanin igsellestirilmesine dayali “0z-denetim”
motivasyonu saglamaya yoneliktir.*’ Duru, geng yoneticisinin yonetsel “basarisindan”
sOyle bahseder:
“Bize nasil yaklasmasi gerektigini ¢ok iyi biliyor. ‘Sen ne diisiiniiyorsun? Bu isi
yapmali m1y1z?’ diye soruyor. Tamamen is yonetimini sana birakip aslinda ‘sen sz
sahibisin bak hani senin burada bir alanin var gelistirebilecegin’ diyor. Sana hani senin
bir giicilin var1 hissettiriyor. ‘Ben yonetmenim ama biz ortak gibi ¢alisiyoruz, stratejik
ortagiz biz. Ben hepinizin isini takip edemem. O yiizden benden sadece goriis alin,
fikir alin, sorun, deneyimlerimden faydalanin. Ama bana gelip bunu nasil yapacagiz
diye sormaym. Bana mutlaka fikirle gelin’ der. Sadece kafama takilan ve gerg¢ekten
sormam gereken seyleri soruyorum ona. S6z hakki veriyor olmasi ¢ok giizel bir sey.
Yonetici fikrini ortadan kaldiran sey, hiyerarsiyi kaldiran bir sey. Bunu boyle yapsak

nasil olur dedigimde biitiin sundugum fikirler hayata gectigini goriince de is benim
gibi hissediyorum, ¢ok ¢alisiyorum” (Duru).

Duru’ya gore “yeni” yoneticilik yaklasimi, takim iiyeleri ile yonetici arasindaki
hiyerarsiyi “ortadan kaldirir.” Takim calismasindaki “otoritesiz iktidar” da takim
saglar (Sennett, 2002, s. 120-121). Gen¢ beyaz yakalilarin anlatilari, takim
calismasinda takim yoneticilerinin benimsedigi birbirinden farkli yonetsel yaklasimlar
(paternalist, disiplin edici ve otoritesiz iktidar) olabilecegini, farkli yoneticilik
yaklasimlarinin da farkli sonuglar dogurabilecegini gosterdi.** Sonug olarak paternalist
ve otoritesiz iktidar yonetsel yaklasimi, yoneticiye baglilik, i¢sellestirilmis ¢alisma
motivasyonuna dayal1 is davraniginin ortaya ¢ikmasinda 6nemli etkendir. Bu nedenle
calisma iligkilerine duragan iliskiler gibi yaklasmak yerine, ¢alisma iliskilerindeki
celiski ve tutarsizliklarin nasil sonuglar doguracagina bakmaliyiz. ilerleyen sayfalarda,
calisma ortaminda takim yoneticilerinin, takim iiyeleri arasinda esitsizlik iireten

yaklasimlarinin 6rneklerine deginildigi goriilecektir.

3.1.2. Takim arkadasi

Esnek takim ¢alismasinda her bir takim, en az ii¢ takim iiyesinden olusur. Takim iiye
say1s1 genisleyebilir ya da eksilebilir. Takim ¢alismasinda birey degil, grup temel alinir

ve takim tiyeleri arasindaki karsilikli uyum vurgulanir (Sennett, 2002, s. 112). Takima

40 Oz-denetim, dissal kisitlama olmaksizin ¢alismanin igsellestirilmesi management (isyeri yonetimi)
uygulamasina igkin olup, 6z-denetim iizerinde temellenen yeni “management felsefesi” Peter Drucker
tarafindan formiile edilmistir (Dardot & Laval, 2018, s. 280).

41 Calisma ortaminda kusaklar arasi catismanin engellenmesi igin farkli kademelerdeki yoneticilere,
isyerindeki gen¢ kusagi yonetebilme becerilerine gelistirmeye yonelik sirket i¢inde egitim biriminin
organize ettigi ya da danigmanlik sirketlerinden hizmet alinarak egitimler verilir.
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yeni bir liye katildiginda, yeni liyenin takimin grup i¢i dinamigine uyum saglama
becerisi, takim arkadaglar1 ile bag kurabilmesi ayni zamanda yeni takim iiyesinin
igyerine baghliginin gelisiminde rol oyar. Lamont, takim calismasi dolayiminda
arkadaslik iligkisinin “isyerindeki entegrasyonu en iist diizeye ¢ikarmada” énemli bir

etken oldugunu belirtir (1992, s. 38).

Takim c¢alismasina uyum saglamak, “kendiliginden” gelisen bir siire¢ olmayabilir.
Sirketlerdeki “ayni gemideyiz” sOyleminin gii¢lendirilmesinde insan kaynaklar1 birimi
denetiminde calisanlardan beklenen “yiiksek baglilik” i¢in sosyal etkinlikler organize
edilir. Sosyal etkinlikler, sofistike insan kaynaklar1 yonetim stratejisinde, calisanlar
tizerinde “kiiltiirel denetim” saglarken, ¢alisanlar1 birbirine yakinlagtirmayi, sosyal
iliskilerin giiclenmesini amaglar (Grugulis, Dundon, & Wilkinson, 2000, s. 103).
Sirketlerin genel merkez birimlerinde istthdam edilenlere yonelik sosyal etkinlikler,
Istanbul’'un yakin cevresine giiniibirlik doga turlari, sportif takim oyunlarmin
oynandigi etkinlikler olurken, sube birimlerinde istihdam edilenler i¢in subenin kendi
i¢csel yapisinda sosyal etkinlikler (yemek organizasyonu, bowling turnuvasi gibi)

organize edilir.

Takim iiyelerinin yaglar1 benzerlik gosterdiginde, takim arkadaslhiginin is arkadasligini
asan bir boyutu oldugu da anlatilarda yer alir. Geng tiyeli ve isi birlikte yaparak
Ogrenen takimlarda, “takim ruhu” daha hizli gelisir. Geng iiyeli takimlar, is yerindeki
zorunlu zaman digindaki bos zamanlar1 da beraber gegirir. Takim tiyelerinin sosyal
hayat paylasimlari, takim iiyeleri arasindaki sosyal bagi giiclendirirken, bagin
giiclenmesi ¢alisma ortamina yansir ve calismak “eglenceli” bir hale doniisiir. Ornegin
zaman icinde giderek uyumsuz beyaz yakaliya doniisecek Bahar, diger takim iiyeleri
ile ayn1 zamanda ige baslamis ve genclerden olusan bir takimin iiyesi olmustur. Bahar,

geng takimin is ve is disindaki paylasimlarini sdyle anlatir:

“Cok giizel bir grubum vard1. Gergekten ¢ok akli baginda benim gibi diisiinen insanlar
vard1 orada. Cok dogru bir ekipti. Hepsi gengti aymi yaslardaydik. Boyle birkag kisi,
iic kisiyle basladik on kisiye kadar yiikseldi takim. Giizel ¢alistiyorduk. Hem
egleniyorduk hem giiliiyorduk. Birbirini seven, hep dogru seyleri isteyen, birbiri i¢in
calisan insanlardik. Paylastigin seyler, konustugun seyler yalanci degil, samimi
paylasiyorsun. Gergekten geceleri de o insanlarla disar1 ¢ikiyorsun. Iste igiyorduk
falan. Biitiin sosyal hayatin da onlarlaydi” (Bahar).

Sirket hayatina uyum gosteremeyen bir baska beyaz yakali olan Dilber’in de ise
basladig1 zaman katildig ilk takimda, takim iiyeleri uzun siiredir birlikte ¢calisiyordur.

Dilber, bir tiirli takimin gelistirdigi ortak dile dahil olamaz. Dilber, takim
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arkadaslariyla iligkilerini gelistirmek icin gayret sarf eder, takim arkadaslar1 fazla
mesaiye kalirken onlara “destek olmak”™ i¢in Dilber de fazla mesaiye kalir. Fakat bir
siire sonra Dilber fazla mesai kalirken, takim iiyeleri aymi destegi Dilber’e
gostermezler. Takim iiyeleri ile arkadashk iliskisi gelismedigini diisiinen Dilber,
birinci yilin sonunda, ayni ofisteki yan takimdan bir takim {iyesinin isten ayrilmasiyla
yoneticisinden o takima ge¢meyi talep eder ve bu talebi kabul edilir. Dilber, ¢alisma
ortaminin uzun c¢aligma saatlerinde is arkadaslariyla “bag kurma ihtiyacindan” soyle
bahseder:
“Soyle distniiyorum bir sey paylasabiliriz, iyi iliskiler kurarsak, insancil bir bag
kurabiliriz aramizda diye. Is hayatinda, her ne kadar ben segmediysem de o insan1 bir
iyi iliski yaratmaya ¢alisiyorum. Ciinkii ben o insanla en az on saat gegiyorum ve on
saati o insanla iyi gecirmek istiyorum. Karsindakinin de is arkadasi ile giizel bir bag
kurma ihtiyact vardir mutlaka, onun da benimle giilmeye, eglenmeye ihtiyaci vardir
ki benim de ihtiyacim var Oyle hissediyorum. Ben seye inaniyorum hepimiz

tiniversiteden, liseden ayn1 yerden geldik; hepimizin arayisi samimiyet isyerinde”
(Dilber).

Takim arkadashig1 dolayiminda, “kisileraras iliskilerdeki sosyal davranislarin yapis1”
calisma ideolojisinin ¢ikarlarina dogrudan etki etmesi yoniinde gelisir.*? Ofiste takim
arkadaslar1 arasinda gelisen sosyal bag, caligsma saatlerinin uzamasina katkida bulunur
(Gregg, 2011, s. 85). Takimlarda mesai saatlerinin denetimi, takim iiyeleri arasindaki
grup ici sosyal iliski dinamiklerine teslim edilirken, takim {iyeleri birbirlerine ortiik bir
denetim uygular. Takim arkadaglar1 fazla mesaiye kalirken mesai saati bitiminde isten
¢ikmak, takim arkadaslarin1 “yar1 yolda birakmak” gibi bir huzursuzluk duygusuna
neden olur. Ofiste, giindelik iligkilerde grup i¢inde gerginlik yasamamak i¢in fazla
mesai rutinine ortak olunur. Ornegin Dilan, takim ¢alismasinda fazla mesai kalma

duygusunun yarattig1 baskiyi, “mahalle baskisina” benzetir.

“O sorumluluktan kacamiyorsun sonugta hani herkes oradayken sen de kalmak
zorunda kaliyorsun. Mahalle baskisi evet ben yani igim olmazsa c¢ekip giden bir
insanim ama o sorumluluk bindi bir sekilde. O sorumlulugu tasiyorsun. Yani sana kal
demiyor kimse belki ama takimdakiler kalirken ¢iktigim zaman huzursuz oluyorum”
(Dilan).

Takim caligmasindaki takim {yeleri arasindaki arkadaslik bagi, takim {iyeleri
arasindaki rekabeti gizler. Takim ¢alismasinda “rakip ile is arkadas1 arasindaki ¢izgi”
muglaklasir (Sennett, 2021, s. 43). Ornegin, Gokhan takim arkadashig1r hakkindaki

yorumu soyledir: “Ayni ekipte ¢alistigim insan oncelikle arkadasim daha sonrasinda

42Sosyal hayatin temel unsurlarindan biri olan kisileraras: iliskilerde arkadagslik, akrabalik, is
arkadasliginin sosyal yapisina ve etkilerine odaklanan sosyal antropoloji alanindaki sosyal ag analizi
caligmasinin detayli incelemesi i¢in bkz. Boissevain (1974).
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ise rakibim ise bunu bilmek lazim.” Bir yandan takim calismasi kolektif ¢alisma
kiiltiiriiniin basarisini yticeltir, diger yandan takim iiyelerinin ¢alisma performanslari
bireysel degerlendirilir. Takim iiyeleri arasindaki “basarili” olma rekabetinin odiilii ise
terfi alabilme “yarisidir.” Neoliberal sirket yonetim ilkesine gore “basarilarin ve
odiillendirilmelerin bireysellestirilmesi, sirket i¢indeki iligkilerin normal tiirii olarak
tcretlilerin kendi aralarinda rekabete sokulmasini” saglamistir (Dardot & Laval,
2018, s. 278). Takim calismasinda, takim iiyelerinden, “takim ruhu” ile ¢alismasi
beklenirken, ileride gorecegimiz {lizere, calisma performansi degerlendirmelerinin
bireysel performansin 6l¢iilmesine yonelik olmasi, takim ¢aligsmasinin bu ikircikli hali,

“yonetsel iktidarin” paradokslarindan birini yansitmaktadir (Gaulejac, 2013).

Sonug olarak takim ¢alismasinin yapisina bagli gelisen takim arkadasligi, bir taraftan
isyerindeki sosyal iligkileri igerir, diger taraftan takim arkadashigi bagi sirketlerin
beklentisi yoniindeki is davraniglarinin gelismesinde ve is yerine baglilikta “tutkal”
roliinii Ustlenir. Buradaki tutkal ifadesi anlatilarda geger. Bir sonraki boliimde
goriilecek olan sirket hayatinin {irettigi sorunlara ragmen sirketten istifa etmeyi
diisiinen fakat istifa etmeye ‘“cesaret” edemeyen bazi beyaz yakalilar, takim

arkadashiginin sirkete bagli kalmalarinda bir etken oldugundan bahsetmislerdir.

3.2. Sirketin Kariyer Vaadi: Beyaz Yakalinin Taktir Gorme Arzusu

Sirketlerde yoneticilik arzu edilen konumdur. Yoneticilik konumuna erisme esigine
ulasmak finans sirketlerinde giderek zorlasmustir. Ise giris pozisyonlarindaki memur
ya da uzman yardimcist unvaniyla istihdam edilmis olmak yiikselme esigine

yaklagmada 6nemli bir rol oynar.

Sirketlerde kariyer vaadi; calisanlardan yiiksek baglilik ve caligma performansina
yonelik ig davranis normlarini gelistirmesi, siirdiirmesi ve igsellestirmesinin yonetsel
aracidir. Kariyer vaadinin ilk telaffuz edildigi zemin beyaz yakalilarin oryantasyon
sirecidir.  Sirketler yiikselme vaadinin istthdam yapisinin ¢ogunlugu icin
gerceklesemeyecek oldugunu gizlemek i¢in ¢alisanlarin kariyer beklentisini manipiile
etmeye yonelik yonetsel stratejilere bagvurur. Kariyer beklentisi yaratan hizmet ici
egitim, i pozisyonu degistirmek i¢in gecis havuzlar1 yonetsel stratejileri yansitan

mahiyette uygulamalardir.
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Kariyere yonelik yonetsel uygulamalar, beyaz yakalilarda yilikselme arzusunu besler.
Terfi almak, “basarmak”, “takdir edilmek” yoniindeki davranislar1 6nemli hale gelir.
Gen¢ ve winner beyaz yakalilarin anlatilar1 yiiksek ¢alisma performanst ve terfi
odaklidir. Bir sonraki kisimda oOnce sirket hayatlarmin basinda olan gen¢ beyaz
yakalilarin, sirket politika ve stratejilerini igsellestirmeleri ve bu dogrultuda is
davraniglarini gelistirmeleri ele alindi. Daha sonra ise, uzun ¢aligma yillarini geride
birakmis winner beyaz yakalilarin sirketlerde ¢alismaya basladiktan sonra kariyer
yolunda ilerlemelerine ve bu yolda ilerlerken karsilastiklar1 zorluklara ve gerilimlere

yer verildi.

3.2.1. Geng beyaz yakalinin is davranisi

Geng beyazlar sahip olduklar1 diplomalarina ve becerilerine uygun is birimlerinde
istihdam edildikleri kanisini tasirlar. Istihdam edildikleri birimler, sirketlerin genel
merkezinde insan kaynaklari, egitim, kurumsal pazarlama, kredi degerlendirme gibi
sirketlerin organizasyon yapisindaki stratejik, hiyerarsi piramidinin iist siralarinda yer

alan birimlerdir. Ise baslama unvanlari ise uzman yardimcilig1 pozisyonudur.

3.2.1.1. isi 6grenmenin motivasyonu

Geng beyaz yakalilar sirketlerde gecirdikleri siire zarfinda 6grenilmis becerilerine yeni
beceriler ekler, sirket hayatinin normlarma vakif olmaya baslarlar. Davraniglari
ayarlama rutini i¢in “profesyonel yetkinlik gosterisi” sergilenir (Goffman, 2009, s. 43).
Ornegin, Ozge bu goriismeyi gergeklestirilirken bankada besinci ayini doldurmak
lizeriydi. Ozge icin calisma deneyiminin anlami “yetkinlik”*® gelistirmek olmustu.
Sirket i¢i yazigsma dilinin, biirokrasinin ast-iist hiyerarsisini gozeten sinirlar1 6grenmis

olmanin ve bunu uyguluyor olmanin yetkinligini, Ozge soyle aciklar:

“Yetkinlik gelistiriyorum, ilk is deneyimim. Tecriibe kazandim m1? Evet kazandim,
bunu artik sdyleyebilirim. Iyi bir egitim aldim [iiniversitede] ama hig is tecriibem yok
derken, simdi diyebilirim ki ‘evet benim bir alanda, bir is tecriibem var.” Yani benim
inanin yazi dilim bile degisti. Mesela bir iistlime [yOneticiye] yazarken nasil hitap
edilecek, nasil e-posta bitirilecek artik biliyorum. Subelerdeki kisilerle de yazisirken,
onlardan yukarda oldugumu hissettirecek, dedigimi yaptirmanin kibarca yazim dilini
ogrendim” (Ozge).

43 Sirketler diinyasinda 6zellikle insan kaynaklari uzmanlarinm kullandig1 bir kelimedir yetkinlik. Her
bir is pozisyonun niteligine gore degisen yatkinlhiklarin tespit edildigini belirten uzmanlar, is
pozisyonlarmin yetkinlikleri i¢in sdyle drnekler vermislerdir; “ikna kabiliyeti,” “iletisim becerisi,”
“cdziim odakl1” “sabirli” olmak gibi. Geng beyaz yakalilar, Ozge’de oldugu gibi, sirket diline yerlesmis

jargonlar1 da benimserler.
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Geng beyaz yakalilar, isi de “6gretici” bulduklarini, islerin i¢eriginden bahsederken
“cok sey Ogreniyorum” ifadesi ile tekrarlarlar. Ogrenmek; {iniversite dgrenciligi
sirasinda duyumsanan 6grenme hazzina benzetilirken; zihinsel faaliyetin sinirlarini
zorlamanin, potansiyelini kesfetmenin hazzi yasanir. Ornegin Gokhan, ¢alisirken yeni
beceriler edinmeye baslamasinin kendisini gelistirmesinden ve liretken olmaktan

dolay1 duyumsadigi mutluluktan bahseder:

“Bilmedigim c¢ok fazla programcilikla ilgili seyleri ogreniyorum. Kendimi
gelistirdigimi ¢ok net hissediyorum. Ogrenciyken inanilmaz, hani en yiiksek boyutta
hissedersiniz ya yeni seyler 6grenmenin mutlulugunu burada da 6yle. Uretken
oldugumu hissediyorum. Yeni bir seyler katiyorum kendime. Oyle olunca da mutlu
olmamak elde degil” (Gokhan).

Geng¢ beyaz yakalilar islerine tiniversite ogrenciligi giinlerinden kalan pratiklerle
anlamlar atfederken, 6grencilik deneyimine benzettikleri bir ¢alisma hayati i¢inde

kendilerini konumlandirir.

3.2.1.2. Siirekli egitim mottosu

Sirketler hedefleri dogrultusunda ¢alisanlarin verimliligini artirmak igin Stirekli egitim
mottosu (hizmet i¢i egitim) stratejisini uygular. Bu IK'Y uygulamasinin amaci 6znenin
kendi tizerinde siirekli ¢alisarak, kendini yetkinlestirme buyurmasidir ( (Dardot &
Laval, 2018, s. 369). Siirekli egitimin bir bagka amaci ise ¢alisanlarda daha “nitelikli”
1s pozisyonlart i¢in kariyer beklentisi yaratmaktir. Kariyer i¢in hizmet i¢i egitim,
kisileri kendilerini “kariyere adamalarinin” ve pozisyonlari doldurmaya hazir hale
getirmenin 6nemli bir par¢asidir (Becker & Strauss, s. 256). Sirketlerin ¢alisanlarin
egitimine verdigi onem ve egitime yapilan vurgu kurgusal ailenin sirketler diinyasinin
diline yerlesmesine benzer bir sekilde kurgusal 6grencilik de sirket diline yerlesir.
Manipiile edilen o6grencilik, 6grenci olmanin tasidigi degerler, sirket hayatinin

karakterine eklemlenir. Caligsanlara, 6grenci olduklari yanilsamasi yasatilir.

Ornegin Ozge, galistigi egitim birimini “akademiye” * benzetir. Ozge nin anlatis
sirketlerin egitim mottosunun islevini agiklayici kilar. Ozge, insan kaynaklari birimine
bagl egitim birimi, planlama, uygulama ve 6lgme- degerlendirme olmak {izere lice
ayrilmis alt uzmanlik dallarindan, sosyal psikoloji yiiksek lisans diplomasina uyumlu,

egitim biriminin 6l¢me ve degerlendirme alt uzmanlik dalinda istihdam edilmistir. Bu

4 Bir 6nceki boliimde bir 6zel bankanin da “kampiis” olarak adlandirildigindan bahsetmistik. Sirketler,
akademi, kampiis gibi iiniversite kurumuna dahil olan isimleri kullanarak, sirkete “liniversite” vasfi
yiiklemeye ¢alisir.
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birim, banka subelerinde istihdam edilenlere yonelik egitimlere katilacaklarla

“teknolojik iletisim” *°

araclart araciligiyla temasa geger, egitimleri organize eder,
egitime katilanlarin sinav sonuglarini degerlendirir. Subelerde gise sorumlusu unvani
ile istthdam edilen g¢alisanlar, subelerde bir iist pozisyona tekabiil eden bireysel
bankacilik dalinda kariyer yapmay: arzuladiklari zaman egitim biriminin egitmen
uzmanlari tarafindan verilen isletme bankacilig1 hazirlik “fakiiltesi” egitimlerine bir
ay boyunca katilmalar1 gerekmektedir. Ogrenci calisanlar, fakiiltede gérdiikleri ders
igeriklerinden sinavlara tabi tutularak egitimi tamamladiklarinda ise egitim biriminin
belirledigi baraj notunu gegebilenler, subelerdeki agik pozisyonlara yerlestirilmek
lizere yeni is pozisyonuna gecis yapana kadar “gecis havuzunda” tutulur. Gegis
havuzunda girmek kariyer beklentisi yaratirken, ge¢is havuzunda bekleyenlerin
performans puanlar1 diismemelidir. Performansi puanlar diisenler geg¢is havuzundan

=19

cikartilir. Ozge, “sevdigi” isini sdyle anlatiyor:

“Hani ben su an isimi seviyorum. Sdyle bir doyum yasiyorum hani, akademiye
benziyor burasi, kiigiik bir akademi. (...) Sdyle is diinyasinda, yetkin eleman i¢in
egitimin Onemi goriildiikce, egitime ayrilan biitge giderek artmaya baglamis sirkette.
Subelerde ¢alisanlarin kariyer planlamasina yariyor egitim. Mesela Tiirkiye’nin her
herhangi bir ilindeki subede ¢alisiyor. Gise sorumlusu olarak baslamig bir kisi ya da
genel miidiirliikte operasyondaki kisi, bireysel bankaci olmak istiyor. Akademiye
geliyor. Isletme fakiiltesinde en az bir ay egitimi siiriiyor [egitim sirasinda sehir
disindan Istanbul’a gelenler otelde konaklatiliyor, otel ve giinliik masraflar1 sirket
tarafindan karsilaniyor]. Bir smav siireci oluyor, fakiiltede aldig1 biitiin derslerden
70’in Ustlinde not alarak gecmesini bekliyoruz. Gecis havuzuna aliyoruz.
Performansini korumasini bekliyoruz bu esnada. Boyle olunca da eger agik pozisyon
da varsa bireysel bankaci olarak kisiyi pozisyona yonlendiriyoruz” (Ozge).

Diger yandan kariyerde ilerlemek i¢in yeni becerilerin kazanilmasina yonelik toplu
egitimler, egitim birimleri tarafindan yiiritiiliirken, spesifik egitimler i¢in beyaz
yakalilar alanlarinda uzmanlagmis kurs merkezlerine gonderilir. Sirket disina
gonderilenlerin egitimleri; teknolojik agirhikli ve finans sektoriine yonelik
sertifikasyon programlaridir. Ucretleri yiiksek olan bu tarz egitimlerin, kurs iicreti
sirket tarafindan karsilanir. Spesifik kurslara, cogunlukla, genel merkezde stratejik
birimlerde istihdam edilenler gonderilir. Ornegin Gokhan, kredi degerlendirme

biriminde batik kredi oranlarmin raporlarin1 hazirlar, analiz yapar. Raporlar, sirket

4 GSirketlerin sube ve genel merkez birimleri arasindaki temas smirlidir. Sube calisanlari, isle ilgili
herhangi bir konu da ya da bir sorunda konunun muhatab1 olan genel merkez birimi, birimin bir
caliganmiyla dogrudan telefonda irtibata gegemez, sirketlerin kurallarma gore “yasaktir.” Bu nedenle
sirketlerin kullandiklar1 tiim sirketi kapsayan i¢ haberlesmeyi saglayan yazilim programi araciligi, e-
postayla haberlesilir. Ayn1 zamanda bu haberlesme kanali is dahilini kapsadigindan, genel merkez
birimleri galisanlarin kag tane e-postayi, ne kadar siire iginde yanitladigi kayit altina alinir. Genel
merkez birimlerinin i¢ misterisi olan subelere verdikleri hizmet, performans degerlendirmesine tabidir.
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misterilerinin kisisel ve yatirim bilgi veri setlerinin tutuldugu otomasyon kaynagindan
cekilen verilerle tretilir. Gokhan’in iiniversitede okurken Ogrendigi temel SQL
programcilik dili biliyor olmasi, rapor hazirlamasinda avantaj saglarken, takim
yoneticisi agisindan Gokhan’inin temel seviyede SQL programcilik bilgisi biliyor
olmasi yeterli degildir; egitim biriminden Gokhan’in yazilim dilini ilerletmesi i¢in ileri
SQL kursuna gonderilmesini talep eder. Egitim birimi yiiksek ticretli bir kurs ayarlar.
Sirketlerin “jest” olarak c¢alisanlara sundugu spesifik kursa gonderilmis olmaktan
hosnut olan Gokhan i¢in kursa gonderilmek, sirket nezdinde “degerli goriilmek”,
sirketteki “geleceginin gilivencesi” ve kendisine yapilan “yatirim” seklinde bir kaniya
neden oldugundan sdyle bahseder: “Yani aslinda sirket uzun vadede benimle calismay1

diisiiniiyor, benim i¢in plan yapiyor demek.”

3.2.1.3. Fazla mesai: “Kendiliginden” kalmak

Sirketlerde, eksik emek giicii ile ¢alisma sonucunda giinliik 8 saatlik yasal caligsma
siiresi asilir, fazla mesai istisna olmaktan ¢ikar, is giiniiniin uzamasi norma déniisiir. Is
giinlin uzunlugu yeni bir olgu olamamakla birlikte, kapitalizmin yapisal ilkelerine
ickindir.*® Kapitalizmin is giinii dolayiminda zaman iizerindeki yikicilig1 karsisinda
emek cephesinin tarihi miicadele ve kazanimlar yoniinde gelismis, bu kazanimlarin
sonucunda “is¢i siifinin isi azaltmadaki basarisi, tarihsel olarak sermaye i¢in derin bir
kriz” yaratmigtir (Cleaver, 2000, s. 89). Tarihsel gelisimin sonraki evresinde, Fordist
donemde, is giliniiniin uzunlugunun azaltilmast emek hareketinin, ‘“kurucu
zaferlerinden biri” olmustur (Fleming, 2017, s. 47). Ancak neoliberal yeniden
yapilanma evresinde sermaye ve emek arasindaki gii¢ dengesinin emekgilerin aleyhine
dénmesiyle “siki ve uzun saatler ¢alismaya zorlayici tesvikler” (Weeks, 2014, s. 100)
sonucunda zaman tiizerindeki emek cephesinin tarihsel miicadeleleri ve kazanimlari
ters yiiz olmus, yeniden is giinlinlin uzamast modern sanayinin dogusundaki

yogunlugu benzer sekilde geri donmiistiir.

Geng beyaz yakalilar islerinde uzmanlagsmaya calisirken, ¢alisma motivasyonlari

yiiksektir, yogun sekilde fazla mesaiye kalirlar. Isyerinde uzun saatler ¢alisan gencler

46 Marx, Kapital adli esrinde, isgiinii hakkinda sunlar1 sdyler: “Sermayenin, isgiiniinii énce normal iist
siirma kadar uzatmasi (...) bundan da oteye, 12 saatlik dogal giliniin siniria uzatilmasi yiizyillari
aldiktan sonra (...) modern sanayinin dogusu birlikte (...) miithis bir simmir tanimazlhik izledi”
([1867]1978, s. 291).
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fazla mesaiye kalmalarimi “kendi kararlar1” oldugunu belirtirken, birbirine benzer
soyle ifadeler kullanirlar: “Kimse sana ¢alis ya da kal demiyor”, “sana is veriyorlar,
bitip bitmedigini bakiyorlar”, “bana kimse bir sey demiyor, ben yaptigim isi bitirmek
adina kaliyorum.” Genglerin anlatilarinda, 06z-denetim motivasyonlari, “6zgiir
iradelerinin” sesi gibi ¢ikmaktadir. Peki geng¢ler kendi iradelerine bagli oldugunu
belirtikleri kararlarinda dzgiirler midir? Bu soru felsefe alanina dahildir. Iradeye bagh

eylemleri Spinoza soyle agiklar:

“Insanlarin kendi eylemlerinin bilincinde olduklar1 halde, bu eylemleri belirleyen
nedenleri bilmemeleridir (...) insanin eylemlerinin iradeye bagh oldugunu
sOylemeleri ise bir laf kalabaligidir, ¢linkii bu séze dair hicbir fikirleri yoktur”
(Spinoza, [1677] 2011, s. 249).

Spinoza, insanlarin eylemlerinde 0zgilir olduklart yamlsamas: yasadiklarini
belirtmistir. Lordon, iicretli emegin ic¢sel arzularmin seferberligini duygular
aracilifiyla ele alirken, Spinozaci yaklagimla, “kendiliginden” eylemlerin “riza”
gostermekten farkli oldugunu, neoliberal sirketin en biiyiik basarisinin “gsirketlerin
normlarina gore kendiliginden ¢aba sarf eden 6zneler”i harekete gegirmek oldugunu

belirtir (2013, s. 77).

Gengler, fazla mesai kalmaya sevk eden davranislarinin altindaki sirket stratejilerinin
roliiniin belirleyiciliginin farkinda degillerdir ve fazla mesaiye kalmak gengler i¢in bir
sorun olarak gdriilmez. Hatirlanacag iizere daha 6nce takim caligmasinin yapisinda,
yoneticilerin basit denetimiyle beyaz yakalilar ve yoneticiler arasinda kurulan bagdan
ve takim arkadasligindaki grup i¢i dinamiklerinin siki olmasinin sonucunda takim
calismasinin fazla mesaiye kalmaktaki etkin roliinden bahsedilmisti. Bu baglantilarla
diistiniildiigiinde genglerin ¢alisma 6z-denetimleri anlasilir olabilir. Genglerin fazla
mesaiye kalma saiklerine dair ifadelerinde, kurgusal is ailesine “mahcup” olmamak,
sirkete olan “baglilig)” artirmak bulunur. Ornegin, Duru fazla mesaiye kalma

nedenlerini bir dizi halkanin ilmek ilmek birbirine baglanmasi tistiinden soyle agiklar:

“Is benim gibi hissetmeye baslayinca, yaptigin is kendi isinmis gibi olunca aslinda
kotii sonuglart da oldu bunun. Ciinkil insan nasil bdyle ailesine mahcup olmak istemez
ya bende de o his var. Hayal kirikhig da yaratmak istemiyorum onlarda. Isi
bitiremezsem tamam kimse bir sey demez ama ‘ya bak bunu da demek ki
yapamayacakmis’ dedirtmemek. Hani hi¢bir zaman kendine laf soylettirmeme hali, o
hisle kaliyorum haftada ii¢ ya da dort kere mesaiye” (Duru).
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Anlatilarinda genellikle kiyas noktasi olarak, bir onceki is deneyimi olan cagri
merkezindeki ¢alisma kosullarini alan Gokhan da ¢agr1 merkezinde calisirken fazla
mesaiye kalmaya tepki verirken, bankadaki isinde kendi arzusuyla fazla mesaiye

kaldigin1 belirtir.

“Dedigim gibi mesela simdi ben mesaiye kalmak istiyorum. Haftada asag: yukar1 dort
giin falan mesaiye kaliyorum. Cagri merkezinde calisirken bana ‘bir giin mesaiye kal’
dedikleri zaman ¢ildirtyordum. Simdi bana kimse ‘mesaiye kal’ demiyor, ben
yaptigim isi bitirmek adina ben kaliyorum. Sirkete baghiligimi artiriyor boylece”
(Gokhan).

Fazla mesainin bir bagka boyutu, sirketlerin fazla mesai iicreti politikasidir. Fazla
mesai Ucreti politikas1 sirketten, sirkete farklilasir. Genellikle, fazla mesai iicreti,
uzman yardimcisi altindaki unvan bantlarina 6denirken; uzman yardimeisi, uzman ve
yonetici kademesindeki unvan bandinda yer alanlara fazla mesai {creti
odenmemektedir. Ornegin sadece Gokhan fazla mesai iicreti alir, diger gen¢ beyaz
yakalilar fazla mesai iicreti almamaktadir. Pinar, aksam 20:00’den sonra fazla mesaiye
kalindig1 zaman sirketin, eve doniis yolunda ulasim araci olarak taksi kullanma

“hakk1” tamdigini belirtir. 4’

3.2.1.4. Gelecek beklentisi: Terfi almak

Toplumsal kesimin tcretli ¢alisanlari i¢in fazla mesai siirelerinin giderek uzamasi
calisma hayatindan yilmaya neden olurken, gen¢ beyaz yakalilar i¢in fazla mesai terfi
icin aragsallagtirilir. Gengler, ¢alisma yogunlugundan yakinmaz, yogun gecen is
giinlerini geleceklerine yaptiklar1 “yatirim” olarak gériirler. Ornegin, Cagla, yabanci
sermayeli bir bankada 2011°de, uzman yardimcisi olarak ise girdikten dort ay sonra
bankada yeniden yapilanma siireci hiz kazanir. Bu siirecte Cagla, giinde on iki saat,
bazen de on alt1 saat ¢caligmaya baslar. Baz1 giinlerde, gece tigte sirketten ¢ikar, gecesi
ile giindiizii karisir, yogunluktan 6gle molalarinda yemegini masasinda yer, fazla
mesai licreti de 6ddenmemektedir. Peki bankanin yeniden yapilanma siireci sirkette

nasil bir degisim yaratmistir ki Cagla yogun ¢alismaya rizay1 neden, nasil gosterir?

47 Baz1 sirketlerin genel merkez birimlerinde fazla mesaiye kalanlar igin mesai servisleri mevcuttur.
Fazla mesai servisi mevcut olmadigr durumlarda, ge¢ saatlerde eve donen calisanlar taksi kullanir.
Sirketler, genellikle, genel merkez yakinindaki bir taksi duragiyla galisanlarin taksi kullanimini denetim
altinda tutabilmek i¢in anlasma yaparlar. Calisanlar anlasmal1 bu taksileri kullanmak zorundadir. Taksi
kullanildiginda, taksi tutar1 calisanlarin 6nce ceplerinde c¢ikar. Taksi tutar1 karsihiginda, taksi
soforlinden, eve varig saatinin ve varig semtinin belirtildigi makbuz alinir. Calisanlar, bu taksi
makbuzlarini haftalik biriktirerek dosyalar, ay sonuna dogru taksi makbuzu dosyasi muhasebe birimine
teslim eder. Daha sonra taksi tutarlarinin toplami, ¢aliganlarin, ay sonu maas bordrosuna yansitilir.
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Bankanin yeninden yapilanma siirecinin temelleri Cagla bankada ise girmeden on yil
once atilmistir. 2000’lerin basinda, 6zel sermayeye ait banka dnce Tasarruf Mevduati
Sigorta Fonu’na (TMSF)*® devredilir. Yabanci sermayeli bir diger banka TMSF’ye
devredilmis bankay1 2001°de satin alir. Banka ayn1 kadro ile ¢calismaya devam eder,
yeni sermayedar kadrolarda degisiklik yoluna gitmez. 2000’lerin ikinci yarisinda,
Tiirkiye’ye yabanci sermaye girisinin arttigi donemde, yabanci sermayeli bankanin
merkez tilkesi, Tirkiye pazarindaki payimi artirmak i¢in yatirim karari alir ve bankanin
once list yonetim kadrolarinda degisiklik yapilir. Tiirkiye operasyonunu yonetmesi
icin yabanci sermayenin merkez {ilkesinden yeni CEO atanir. Daha sonra bankanin tist
yonetim kadrolarma Istanbul yonetici piyasasindan, yeni genel miidiir yardimcilari
transfer edilir. Yeni {ist yonetim kadrolari, kendi ¢ekirdek kadrolarini da bankaya
beraberinde getirirken, eski iist yoneticiler de isten ¢ikartilir. Degisim siireci sirketin

yukarisindan baglar, asagiya dogru yayilir.

Bankaya transfer edilen yeni genel miidiir yardimeilarindan biri de Cagla’nin ¢alistigi
insan kaynaklar1 biriminin basina gecer, kendi ekibi ile ise koyulur. Yeni kadro, insan
kaynaklar1 biriminin sirketteki islevini; operasyonel islerin yiiriitiilmesi, “personel
birimi” yaklasimindan yeni insan kaynaklar1 yonetsel yaklagimi “partner” (ortak)
birimi olmay1 hedefler.*® Hedefler dogrultusunda birimde yogun calisma temposu
baslar. insan kaynaklar1 biriminin teknolojik alt yapisi giiclii degildir. Bankanm,
degisim siireci baslamadan once, c¢alisan 6500 kisinin ozliilk dosyalar1 Excel
dosyasinda, insan kaynaklar1 biriminde c¢alisanlar tarafindan, manuel olarak
tutulmaktadir. Yeni insan kaynaklari {ist yoneticileri; ¢alisanlarin, terfi, mesai, izin,

sirket egitimleri gibi bilgilerinin otomasyona aktarilmasi i¢in IKY yazilim programi

4 TMSF, bankacilik sistemine giivenirlik kazandirmak, tasarruf mevduatlarini garanti altina almak, bir
bankanm iflas ve tasfiye edilme durumunda tasarruf mevduatlarint belirli bir orana kadar fondan
kargilamak, mali durumu zayiflamig bir bankanin yonetimi bir bagka bankaya devredilmesi ya da
satilmas1 (Ergiines, 2008, s. 158) i¢in 1983°de, Anavatan Partisi iktidar1 tarafindan, finans sermayesini
desteklemek amaciyla kurulmus kamu kurumu (Marois, 2013, s. 150).

4 Insan kaynaklar1 biriminin, organizasyon yapisi iginde iistlenmek istedigi misyon, partner olmak
sirket i¢cindeki doniismekte olan yonetim stratejisini ifade eder. Insan kaynaklar1 biriminde calisan
uzmanlar bazen de insan kaynaklar1 biriminin islevini, is¢i ile igveren arasindaki “arabulucu” olarak
tanimlar. Arabuluculuk pozisyonun islevi soyle aciklanabilir: “Isci ile isveren arasindaki ¢ikarlarin
hizalanmas1 ve is birliginin gelistirilmesi” (Budd, 2016, s. 205), “is¢iler arasindaki kapitalizm karsiti
hisleri dagitmak i¢in engelleyici taktikler” (Fleming, 2017, s. 104) gelistirilmesi. Bu gergevede modern
insan kaynaklar1 yonetimi, onciillerine dayanan bir isletme yonetimi anlayismin sonucudur. 20.
Yiizyilin baginda; isletme yonetimi i¢in “bilimsel yonetim” yaklagimu gelistiren Taylor ([1911] 2012, s.
17-18) iscilerin ve igverenlerin ¢ikarlarmim zit olmadigini, aksine iki grubun ¢ikarlarinin da ayni yonde
ve birbirine bagli oldugunu ileri siirer ve “bilimsel yonetimin” temel hedefinin iki grubunda maksimum
refahini saglamak oldugunu belirtir.
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gelistirilmesi projesini baslatma karar1 alir.>

Proje kapsaminda insan kaynaklar
birimi ile bilgi islem teknolojileri birimi birlikte yeni proje iizerine ¢alisacaklardir.
Yeni proje kapsaminda is yogunlugu artar, mesai saatleri giderek uzar. Birimde,
1990’1 yillardan beri c¢alisan eski kusak calisanlar, birimdeki degisim temposuna
“uyum” saglayamadiklari igin istifa etmeye yoluna giderler. Istifa edenlerden olusan
acik ig pozisyonlara emek giicii istihdam edilmedigi i¢in birim eksik emek giicii ile
calisir. Yogun ¢alisma temposuna uyum saglayan Cagla sirketteki degisimi olumlar.

Cagla’nin degisimi olumladigini, insan kaynaklarinin yeni genel miidiir yardimcisinin

basarisini, mesleki prestijini ve hirsin1 6vmesinde kullandig: su ifadelerden anlariz:

“lIk defa adam gibi bir kadin var kurumda. Ben ¢ok sey 6greniyorum onun sayesinde.
Daha oOnce iki sirketi agsagidan yukariya gikartmis. Avrupa’nin en iyi insan kaynaklari
sirketi yapmis 6diil almis, ¢ok hirsli, ¢ok basarili bir kadin” (Cagla).

Ust diizey yoneticinin basarisim “kutsayan” Cagla igin birimde baslayan degisim,
gelecek beklentisi yaratir. Cagla’nin sabahlara kadar asir1 ¢calisma motivasyonunun
temelinde birkac yil i¢inde terfi alabilmek, terfiden sonra da emek piyasasinda

kazanacag: {icreti artirmak bulunur.®
“Soyle bir motivasyonum var. Ug insamin yaptif1 isi yapiyorsun bu yiizden de
hakikaten bir yilda yapacagin seyi bes ayda yapiyorsun. Bu ylizden ¢ok hizli is
yaptyorsun. Siirekli is yapiyorsun bitiriyorsun is yapiyorsun bitiriyorsun. Belki bu
birka¢ yilin sonunda hem tecriibe anlaminda hem terfi anlaminda burada
yiikselebilirim. Burada ¢ok giizel bir ¢aligma ortami olabilir ya da terfi alip baska bir
yere yiiksek maasla gegebilirim. Bunun i¢in beklemeye deger ¢iinkii cok 6gretici bir
siire¢” (Cagla).

Cagla’nin anlatisinda gordiiglimiiz  sirketin  yeniden yapilanmayla baslayan

degisiminin, iist kademelerden alt kademelere dogru yayilma etkisinin dogurdugu

sonuglaridir. Caligtiklan sirketlerde kariyer hedefleyen, kariyer yapmak icin heves ve

motivasyonla calisan gen¢ beyaz yakalilar, Cagla’da oldugu gibi, heniiz terfi

donemleri yaklasmamis olmasina ragmen, kariyer yollarinin nasil ilerleyecegi lizerine

0znel ¢ikarimlarda bulunurlar. Mesleki kariyer arastirmalarina odaklanan Hughes,

% Giiniimiizde IKY yazilim programi piyasada pazarlanan bir paket yazilim programi haline gelmistir.
51 Cagla’nin hikayesinin bir de baska boyutu vardir. Cagla, ¢aligma hayatina kadar toplumsal eylemlere
katilmamus, politik ¢evrelerle temas1 olmamustir. Ise basladiktan bir siire sonra isyeri kaynakli kaygilar
yasamaya baslar, sirketin doniisiim siirecinde isten ¢ikartilanlara taniklik etmis olmasiyla 6rgiitlenme
gereksinimi duyar ve sol bir siyasi partiye {iye olur. Cagla, hafta sonlar1 is arkadaglarinin
ugramayacagimi diisiindiigii semtlerde partinin isci gazetesini satar. Parti toplantilarma katilir. Is
arkadaslarmdan 6rgiitlii olusunu saklar. Is arkadaslarindan ¢ekinmesinin nedeni sirket s6zlesmesinde
yer alan “siyasi partiye liye olunamaz, siyasi partiye iiye olundugu taktirde is akdinin feshi” maddesidir.
Cagla, politize oldugu diinyas: ile sirket diinyasim birbirinden ayirir. Cagla is¢i miicadelesine
katilmasina ragmen kendi emeginin sdmiiriilmesine “goniillii”, sirket hayatindaki alan: doniistiirme
cabasinda olmamasi da ¢eligkili durmaktadir.
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kariyer kavramini, kariyerin orgiitlii hayat diizleminde, nesnel ve 6znel olmak iizere

iki boyutu oldugundan bahseder:

“Kariyer nesnel olarak, bir dizi statii ve acik¢a tanimlanmis makamlardan olusur (...)
Oznel olarak kariyer, kisinin hayatim bir biitiin olarak gérdiigii ve ¢esitli niteliklerinin,
eylemlerinin ve basina gelenlerin anlamimi yorumladigi hareket halinde bir bakis
acis1” (1937, s. 409-410).

Kariyerin 6znel boyutunun yorumlanma seklini Ozge’nin anlatis1 gosterir. 5 aydir
sirkette calisan Ozge’nin gelecek beklentisi ydnetici olmaktir. Akademik Kkariyer
yolundan saparak, 6zel sektorde kariyer yolunu se¢mis olan Ozge, yeni kariyerine yon
verirken sirket kariyerinin saglayacagi imkanlarin, para ve statiiniin, “kisisel doyum”
getirecegini diisiiniir.
“Hayal olarak, sOyle bir seyim var, insan kaynaklarinda yonetici olmak.
Dedigim gibi doktora istedigim bir seydi, yani akademik diinya istedigim bir
seydi ama bir yandan da 6zel sektdrde bdyle is imkanlar1 gordiikge doktoranin
¢ok biiyiik bir emek oldugunu ve degip degmeyecegini, disiinmeye bagladim.
Insaniz, paraya da bakmamiz gerekiyor bir yerden sonra. Para ve mevki hani
tatmin yaratir diye diisinliyorum. Kendimi ¢ok ¢ok ileri sathada tabi ki bir

yonetici olarak gorliyorum, Yonetici olma vasfini anbean yerine
getirebilecegimi simdiden ongorebiliyorum ama tecriibem eksik™ (Ozge).

Sirketlerde, kariyer ve terfi siirecleri birbirine bagli olmakla birlikte, beyaz yakalinin
kariyer hedefinin 6znel boyutundan bagimsiz, “‘kariyerin nesnel boyutunun” belirleyici
mekanizmasi sirketlerin terfi prosediiriidiir. Terfi, sirketlerin tesvik ve odiillendirmeye
dayali yonetsel iktidarina igkindir (Gaulejac, 2013). Calisma performansini tesvik ve
odiillendiricisi terfi prosediirii, ilk kademeden iist kademelere kadar calisanlara
yiikselebilmeyi vaat eder. Terfi prosediirleri ise sirketlerin i¢ organizasyon yapisina
gore farklilasir. ileriki sayfalarda gorecegimiz iizere bazi sirketlerde bir alt kademeden
bir iist kademeye gecis sinav prosediirlerine baghdir. Bazi sirketlerde de terfi
calisanlarin yillik performans puantajina gore yonetici degerlendirmesine, “takdirine”
birakilir. Sirket yonetimi terfi siirecini, yonetici degerlendirmesine biraktigi
durumlarda, yoneticilere gii¢ atfeder. Terfi siirecinin yonetici “takdirine” birakilmasi,
calisma iligkilerinin kisisellesmesine yol agar. Terfi beklentisi i¢inde olan geng¢ beyaz
yakalilar heniiz terfi alabilmenin cetrefilli yollarindan geg¢mediklerinden, terfi

alamamuis olanlar1 “basarisiz olmakla” itham ederler.
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3.2.1.5. Ofis gozlemleri: “Basarisiz” tiplemesi

Gelecek beklentileri, terfi basamaklarini tirmanmak olan gengler igin sirket zemininde
“basarili olmanin” Olgiitii asir1 ¢alisma, basarili olmanin anlami da terfi almaktir.
Genglerin anlatilarindaki ofis gozlemleri de c¢ikarimlar1 da terfinin nasil
gercekleseceginin regetesini igerir. Gengler, basarili olmanin kendilerine ne ifade
ettigini basarinin zitti “basarisizlik” olarak gordiikleri durumlarla yorumlarlar.
Gozlemlerde, ofis hayatindaki “basarisiz” tipolojisi tasviri bulunur. Basarisizlik, bazen

bireylerin 6znelliklerine indirgenir, bazen de terfi motivasyonu ile iligkilendirilir.

Ornegin, Duru’ya gore “memur tipli” ¢alisanlar “basarisizdir.” Ozel sektordeki,
memur tipli calisanlar yadirganir. Memur tipi ile kamu sektoriindeki ¢aligma diizenine
gonderme yapan Duru i¢in memur tipinin temsili; fazla mesaiye kalmamak, mesai

bitiminde ofisten ¢ikmaktir.

“Sadece isini yapip ofisten ¢ikabilen tip bence basarisiz onlar. ‘Tamam sunu yapayim
gideyim’ diyen tipler ¢ikip gidiyor [isten]. Ciinkii onun i¢in hayat seyden ibaret, is
buldum ben, dort yillik da okulu bitirdim. Isi de var, ‘a ne giizel para da kazanryorsun’
diyorlar hatta. Hatta evlenme meraki da var. Bdyle bir tip. Bu gercekten Oyle hani
sessiz kalan ‘bana ne, olabilir de olmayabilir de’ diyen memur tipi iste” (Duru).

Pinar’in basarisiz olarak addettigi ise uzun yillardir ayni unvanda kalmis olan “tembel”
takim arkadasidir. Pinar’a gore sirkette yiikselme esegini asabilmek, terfi almak ancak

“cok calismak” ile elde edilir.

“Mesela benim ekip arkadasim 11 yildir galisiyor. Halen yonetmen. Midiir falan
olamaz. Onun Oyle bir istegi de yok. Kendisi ¢ok da banka standartlarina gére becerikli
ve azimli bir ¢calisan degil bence. Daha simdiye kadar bir kere bile mesaiye kalmamis.
Iste hani is yerinin minimum standartlarinda isi teslim ediyor falan. Onun maksimum
gelebilecegi yere gelmis. Tembel yani. Yani tembelsen, c¢alismiyorsan, bankanin
istedigi sartlarda degilsen dort yilda olmuyor da yedi yilda oluyor terfi. Ama
midiirliikte artik duruyor. Hani miidiir yapmalari i¢in senin hakikatten bir seyleri
biliyor olman lazim, ¢ok ¢aligman lazim” (Pmar).

Gokhan’min ofis gozlemlerinde ise terfi almanin yarattigi ¢alisma motivasyonun

“azim” sagladig1, beklenen terfiler alinmadig taktirde ¢alisma motivasyonsuzlugunun

=~ 3\

“bos vermislige” doniistiigli yoniimdedir.

“15 yildir calisan var bankada. Eger istedikleri yerlere, hak ettiklerine inandiklar
terfileri almislarsa, herhangi bir motivasyon kaybi yok. Bilakis daha azimliler, iste
islerine daha bdyle sarilmis vaziyette is yapmaya calisiyorlar. Ama yani sey yoksa
eger, hani o istedikleri yerlere gelememis, inandiklan terfileri alamamuslarsa, bir bos
vermislik, artik hani buradan bir sey olmaz, iste ‘beni ¢ikarsinlar da ben tazminatimi
alirim abi giderim’ diisiincesiyle ¢alisanlar da var” (Gokhan).
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Ozge ise diger geng beyaz yakalilardan farkli bir yorum getirir ofis gdzlemlerine.
Ozge’ye gore ofiste isten “kaytaranlar” bulunmakla beraber, calisanlarin isten
kaytarmalarinin nedeni sirketin “somiirii arac1” haline gelindigi zaman ortaya ¢ikan bir

durumun gostergesidir.>?

“Baz1 insanlar sadece gorev odakli olabiliyorlar, o isi yaptim mi yaptim, benden
istenilen bu. Ne iistiine art1 bir deger katar ne de kostek olur. Bazi insanlar ise ¢ok
rahat. Zaten ben yapmasam yapan biri bulunur. O kaytarma aslinda sen bir siire sonra
diyorsun ki ‘o da hayatina devam ediyor, sen de devam ediyorsun.’ Sirket sizi somiirii
araci olarak goérmeye baglarsa eger, siz yavas yavas olmasi gerekenden, idealden
uzaklasip dedigim insan profiline biirtinebiliyorsunuz. Yani bu sizin karakteriniz
kaynakl1 da olmayabiliyor ¢ogu zaman. Sirket sizi ona itebiliyor” (Ozge).
Sirket organizasyonlarinin stratejik birimlerinde, uzman yardimcili§i unvaniyla
“nitelikli” pozisyonlarda sirket hayatina baglamis olan Qenglerin terfi odakl
gozlemleri ve ¢ikarimlari; sirketi rasyonel isleyen bir organizasyon olarak tahayyiil
ettikleri yoniindeki inanclarmin izlerini tasir. Sirket hayati deneyiminin beklenti ve
baglilik evreleri i¢inde olan geng¢ beyaz yakalilar, sirket idealleri ve degerlerini

icsellestirerek, 6z-denetim ile yiiksek performans gostererek calisma hayatlarina

devam etmektedir.

3.2.2. Winner beyaz yakalinin is davrams:

Finans sirketlerinin istthdam yapisinin ¢ogunlugunu, banka ve sigorta sirketlerinin
genel merkezlerindeki operasyon birimi, operasyonun alt uzmanlk dallari, ¢agr
merkezi birimleri ile subelerdeki operasyon birimi istthdami olusturur. Birinci
boliimde smif literatiiriinde, beyaz yakali tartigmalarina yer verirken iiretim
iligskilerinde genisleyen katmanda istthdam edilen beyaz yakalilari, modern sirket
istihdaminin “proleterlesmis kitlesi” (Braverman, 2008) “siradan beyaz yakali is¢gi”
(Callinicos & Harman, 2006) olarak ele alindigindan bahsedilmisti.

Burada ise alim siireci prosediiriinde, CV siniflandirmasina tabi kilinan, sirketlerin
istihdam yapisinin ¢ogunluguna katilmis olan unvan hiyerarsisinin en alt basamaginda
calismaya baslayan winner larin, operasyonel is pozisyonlarini deneyimledikten sonra
nasil hayal kiriklig1 yasadiklarini, operasyonel 1§ pozisyonlarinda yiikselmenin
glicliikleri, kariyer basamaklarini tirmanmanin saikleri, bireysel stratejiler ile

winner’larin sirket hayatinda baglilik evresine gegmeleri ele alindi.

52Kaytarma”, iktisat literatiiriinde, galisma gayretinin eksikligi, psikoloji literatiiriinde ise “iiretkenlik
kargit1 is davranigi” olarak gegmektedir (Budd, 2016, s. 170).
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3.2.2.1. Diisiik vasifli is pozisyonunun yarattig1 hayal kirikhig

Operasyon birimlerinde ise baslamis beyaz yakalilarda, ise girmenin verdigi olumlu
duygular gectiginde, istihdam edildikleri birimden ve ise baslama unvanindan
hosnutsuzluk bas gostermis; birim ve ise baglama unvanmi hayal kirikligina
doniismiistiir. Ornegin Hakan {iniversiteden mezun olduktan yedi y1l sonra kurumsal
sirkette ancak is bulabilmistir. Bankanin genel merkezinde, kart operasyon biriminde
stajyer memur olarak istihdam edilir. Biriminden ve ise baglama unvanindan memnun
olmayan Hakan, bir yandan ¢alisma hayat1 yarisina ge¢ katilmanin hesaplagsmasina
girerken, sayet mezun olur olmaz is bulabilmis olsaydi “hirs1” sayesinde ise girdigi

yasta sube miidiiri olmus olacagini diisiiniir.

“21 yasinda mezun oldunuz, 28 yasina geldiniz. 21 yasindaki yeni {iniversite
mezununun ige baglama seviyesinden ise basladim stajyer memur olarak. Bir¢ok sinif
arkadagim, ben ise basladigimda artik yoneticiydi. Hirsliyimdir yani. Ben 2001°de
[tiniversiten mezun oldugu yil] baslasaydim muhakkak sube miidiirii olurdum yani.
Kendimde o hirs1 goriiyorum” (Hakan).

Toplu ige alim siirecine tabi olarak istihdam edilen beyaz yakalilarin ise bagladiklari is
pozisyonlarin1 ig teklifi esnasinda Ogrendiklerinden, is pozisyonu hakkinda
malumatlar1 bulunmaz. Ancak is pozisyonu deneyimlendiginde insan kaynaklarinin
ise alim stratejileri elestirilir. Ornegin, bankanin ¢cagr1 merkezinde ise baslayan Adalet,
insan kaynaklar1 uzmanlarmi kastederek, “ben madem bu isi yapacaksam beni ise
alirken niye yok miilakat yok sinav ile zorladilar yani? Yaptigim isle beni alma
stirecleri arasinda daglar kadar fark” diyerek hem ise alim siirecini sorgulamis hem de
diisiik vasifli islerin ise basladiktan sonra nasil hayal kirikligina doniistiiglini

vurgulamastir.

Insan kaynaklari ise alim stratejilerinin elestirildigi bir baska durum ise nitelik, beceri
ve geemis calisma deneyimleriyle Ortlismeyen birimlere istihdam edilmis olmaktir.
Hakan ve Kagan’in 6grencilik yillarindaki ¢aligma deneyimleri sonucunda edindikleri
beceriler, insan kaynaklarinca is pozisyonlarina yerlestirilirken dikkate alinmamustir.
Ornegin Hakan, {iniversite birinci smiftan itibaren perakende sektoriinde caligmis,
muhasebe ve ofis islerinde deneyim kazanmistir. Oysa bankadaki kart operasyon
biriminde ise ilk basladiginda, gorevi kredi kartlarinin postalama islemlerini takip

etmektir. Hakan, nitelik ve becerileri ile ortiismeyen baglardaki siirecini soyle anlatir:
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“Beni verdikleri yere bakin kurye telefonlari, basilmayan kartlar, postalama bdyle
absiirt abstirt isler. Yani benim gibi mali yonii, finansal yonii, raporlama yonii kuvvetli,
analitik diisiinebilen, olaylar1 yonetebilen bir adamin kurye gibi telefonlara bakma
isine veriyorsun” (Hakan).

Kagan da tiniversite yillarinda baslayan turizm sektoriinde ¢calisma deneyimi esnasinda
miisterilerle iletisimi, insan iliskilerini yonetme becerisi edinmistir. Bankanin sube
biriminde ise gisede, yani subenin operasyon biriminde istihdam edilmistir ve subede
ise basladig1 zaman is pozisyonuna sasirir, sinirlenir. Kagan’a gore subede gisede
ancak daha 6nce calisma deneyimi olmayanlar istihdam edilir. Kagan’inin, deneyimsiz
kisilerle “esitlenmis olmak™ agrina gitmistir. Kagan, gisede calismayi, “nitelik”
gerektirmeyen bir is pozisyonu olarak gordiiglinden bir siire sonra sube yoneticisine
itiraz eder, sube i¢inde deneyimine ve becerilerine uyumlu oldugunu diisiindiigi
bireysel pazarlama uzmanlik dalina gegmeyi arzular, arzusu ig¢in diretir. Sube

yoneticisi Kagan’inin talebini kabul etmez.

3.2.2.2. Cahismanin Istirab1

Finans sirketlerinde operasyonel is pozisyonlarinda ¢alisan beyaz yakalilar, ¢aligma
kosullarindan kaynakli saglik sorunlari da yasamaya baslar. Caligmanin, sagliga
zararlar1 bedensel biitiinliigii bozar (Thebaud-Mony, 2012). Ornegin Nuray, giines de

gormeyen plazanin eksi katinda depoda calisirken koli kaldirmaktan bel fitig1 olur.

“IIk bir y1l kart sayimi yaptyordum. Siirekli bir y1l boyunca kart saymaktan atel
kullanmaya bagladim, tendonlarimda sorun olustu. Yerimi degistirdiler orada da kredi
kart kutularini kaldiriyordum, depoyu diizenliyordum. Orada ayni1 zamanda temizlik¢i
arkadaslar1 bu tir islerde de kullamyorlardi. Onlara yardim ediyordum. Koli
kaldirtyorduk sonunda bel fitig1 oldum” (Nuray).

Arastirma boyunca, ¢alisma kosullarindan kaynakli hem fiziksel hem psikolojik saglik
sorunlarini en agir sekilde yasamis olanlardan biri, ¢agri merkezinde istthdam edilen
Adalet’ti. Vardiya sisteminde, gece vardiyasinda ¢alisan Adalet, calismaya aksamiistii
saat beste baglar, gece mesai 01:00’de biter, eve varisi saat 03:00’{ bulur. Bir siire
sonra gece vardiyasinda ¢alisiyor olmak biyolojik ritmini altiist eder. Psikolojik saglik
sorunu ise cagrilardaki miisteri diyaloglarinda, miisterilerin hakaret iceren
konusmalarina maruz kalmasiyla bas gosterir ve ¢aligmaya bagladiktan bir yil sonra

antidepresan kullanmaya baslar.>

53 Cagr1 merkezlerinin emek siirecine igkin olan duygularin denetimini, Hochschild’in (2012) “duygusal
emek” kavramiyla ele alan bir ¢alisma i¢in bkz. Man (2009).
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“Bir sene sonrasinda ben sinir hapt kullanmaya baglamistim. Ciinkii bir yanda
giilerken sizinle konusurken pat sinirimi bozup aglayabiliyordum. Yani psikolojim
cok bozulmustu. Ciinkii Tiirkiye gibi bir yerde ¢agr1 merkezinde ¢alismak ¢ok zor is.
Ciinkii insanlar size kdle muamelesi yapiyorlar. Yani evet iste paramla bunu yaparim,
iste ‘siz bankasmiz hep boylesiniz’ diye bagiriyorlar size. Miisteriyle ¢ok fazla
polemik yastyorsunuz” (Adalet).

Yiicesan-Ozdemir de ¢agri merkezleri arastirmasinin bulgulari arasinda stres kaynakli
psikosomatik rahatsizliklara yer verirken, psikosomatik belirtilerin = ¢agri
merkezlerinin giindelik hayatinin bir pargasi oldugunu belirtir (2014, s. 184). Cagn
merkezlerinin, ¢aligma ortaminin saglik sorunlara yol agmasinin bir bagka nedeni de
ekipman yetersizligi ve ses yalitiminin olmamasidir (Taylor, Baldry, Bain, & Ellis,
2003). Adalet sagliksiz ¢alisma ortamina bagl bir baska saglik sorunu daha yasar.
Sirketin, ¢alisma mekaninda “is¢i saglhig: ve is giivenligi” onlemleri alinmadig: i¢in

isitme yetisinin bir kismii kaybeder.>*

“%10 igitme kaybi da oldu. Bir kulak problemim oldugunu hissetmeye baslamistim.
Siirekli bir denge bozuklugu vardi, basim doniiyordu. Yan yana arkadasimin
dediklerini siirekli duymamaya ve problem yasamaya basladim. Sonra miisterileri
duymakta, siirekli kulaklik degistiriyordum. Ciinkii siirekli cok fazla manyetik alana
maruz kaliyorsunuz. Yaninda g¢agri alan, arkamda cagri alan, dniimde cagri alan.
Siirekli bir ses var. Ortamda ses yalitim sistemi yoktu. Yani calistigimiz ortam saglikli
degildi” (Adalet).

Adalet’in ilk kurumsal sirket deneyimi istiraba doniigiir. Calisma kosullarinin
kotiictilligline dayanmakta giicliik ¢eken Adalet, ayn1 zamanda diisiik iicret aldi81 i¢in
evi ge¢indirmekte de zorlanir. Babasimi kiigiik yasta kaybeden Adalet’in okumasina
dayilar1 destek olmus, dayilar1 annesiyle yasayan Adalet’in ge¢im giderlerini de
karsilamistir. Ise girdikten sonra evin gec¢im giderlerini dayilarindan devralmaya
yeltenen Adalet i¢in ekonomik zorluk ¢ekmek yeniden dayilarinin maddi destegine
bagimli hale gelmek anlamina gelir. Oysa Adalet dayilarina bagimli kalmak
istememekte, ekonomik yonden giiclenmek gerektigini diisiintir. Adalet, saglik ve

maddi sorunlarimi kastederek o zamanlar sunu kendi kendine tekrarladigini soyler:

5% AKP iktiranin, esneklesmeyi hiz kazandirmasi sonucu meslek hastaliklar1 ve is cinayetleri Tiirkiye’de
yillar iginde artis gostermistir. AKP iktidar1 esnasinda, esneklesme baglaminda is hukukun degisimi ve
déniisiimii okumasi igin bkz. (Heper, 2017). 2011 yilinda bir ag érgiitlenmesi olarak hayata gecen, Is¢i
Saglig1 ve Is Giivenligi Meclisi’nin (ISIG) Tiirkiye’de yasanan is kazas1 ve meslek hastaliklarini 6nleme
miicadelesinde politika iiretilmesi, is¢i saghgi ve is giivenliginin kamuoyu nezdinde goriiniirlikk
kazanmasini saglamstir (ISIG Meclisi, 2011). Ayrica 2012 yilindan baslayarak kollektif bir ¢alismanin
{iriinii olarak her yil, Adalet Arayana Destek Grubu tarafindan Is Cinayetleri Almanag: ¢ikartilmus,
Almanak, “is cinayetlerinin bellegini tutmaya, hayatin1 kaybeden is¢ilerin unutulmamasini” ve yine
kamuoyunda is cinayetlerine dikkat ¢ekmislerdir (Adalet Arayana Destek Grubu, 2019). Tiirkiye’de,
6331 Sayili Is Saghigi ve Giivenligi Kanunu, Meclis’te, 20.06.2012’de kabul edilmistir (Resmi Gazete,
2012).
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“Bir ¢ikmaza girmistim bir sey yapmam gerekiyordu. Ben buradan kurtulmaliyim, ben

buradan kurtulmaliyim siirekli bunu tekrarliyordum.”

Adalet, “kapana sikismislik” duygusu tagir. Hayatinin kontroliinii ele gec¢irmek ig¢in
¢Ozlim yollar1 arar. Sonug olarak sirketlerin organizasyon semalarinda, birim hiyerarsi
piramidinin diisiik vasifli i pozisyonlarinda istihdam edilen beyaz yakalilarin sirket
hayat1 hayal kiriklig1 ile baslamis olsa da winner olan beyaz yakalilarin, “basari

hikayesine” doniisen anlatilar1 yavas yavas ortaya ¢ikar.

3.2.2.3. Isinde kendini basarih gormek

Basar1 ve “basarili olma motivasyonu” kapitalizme igkindir. “Basarili birey”
diistincesi, kapitalizmin liberal ideolojisine baglantili olarak ortaya ¢ikmigtir (Mills,
1964, s. 260). Her toplumlumun, “baskin kiiltiirel referans ¢ergevesi” bulunur (Merton,
1968; Lamont, 1992).% Organizasyonel bir yap1 olarak sirketlerde baskin kiiltiirel
cergeve; “basarinin” vurgulanmasi etrafinda sekillenir. Sirketlerde sdylem ve yonetsel

araclarla basar1 “kutsanir.”

Sirketlerde basariya yapilan vurguyu igsellestiren gen¢ beyaz yakalilar i¢in basaril
olmanin anlamu terfi edebilmekti. Gegmis zamana yo6nelik anlatilarinda winner beyaz
yakalilar i¢in de basarili olmanin Sl¢iisii terfi etmek, unvan sahibi olmak, basarili
olmakta is ile 6zdeslesmek anlamini tasir. Winner 'lar basarili olduklarini diistindiikleri
islerinde isin “teknik” ve “nesnelerine” hakimlerdir. Hughes meslek analizinde
mesleklerin teknigi ve nesneleri hakkinda sunlar1 soyler: “Mesleki tavir almaya
baslayanlarda, meslek hem bir kiiltiir hem de bir teknik olarak temsil edilir. Bu teknik,
belirli nesnelere veya faaliyetlere referansla gelistirilir” (1928, s. 764). Beyaz
yakalilarin is tekniklerinin nesneleri genel merkez birimleri ile sube birimi arasinda
farklilasir. Genel merkezde ofiste ¢alisanlarin tekniklerinin nesnesi, ofis ¢alisma
diizenine ve ofis bilgisayar programlarini kullanmaya hakim olmakken, subede ¢alisan

miisteri temsilcisi agisindan ise tekniginin nesneleri, finansal {iriinler ve finans liriinleri

55 Merton (1968) Social Theory and Social Structure adli calismasinda, toplumlarin baskin kiiltiirel
referans cercevesinden bahsederken, ABD Kkiiltiiriinii ele alir. Merton, basari hedefinin Amerikan
kiiltiirtinde baskin bir tema oldugunu, “Amerikan kiiltiirii, toplumun tiim {iyeleri i¢in mesru bir ‘basart’
hedefi olarak para ve giice bilyilik 6nem vermektedir” seklinde agiklar (1968, p. 131). Lamont da Fransiz
ve ABD toplumunun kiiltiirel ve yapisal 6zelliklerini iist orta sinif iiyeleri beyaz, erkek, profesyoneller,
yoneticiler ve ig insanlari ile yaptigi karsilastirmali aragtirmasinda, Fransizlar i¢in “gii¢”, Amerikalilar
da ise “para ve basariya” bagli ozelliklere “hirs, dinamizm, giiglii bir ¢alisma etigi ve rekabet”
vurgusunun 6ne ¢iktigini bulgulamistir (1992, s. 85).
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miisteriye pazarlayabilmektir. Peki igerinde basarili olduklarini vurgulayan beyaz

yakalilar i¢in basarinin igerigi nedir?

Ise basladig1 operasyon biriminde, rasyonel isleyen bir ofis ¢alisma diizeni olmadigini
belirtmis olan Hakan, iki yilda c¢alistigt birimi yeniden yapilandirir. Bu
yapilandirmada, banka miisterilerinin talepleri dogrultusunda basilan kredi kartlarinin
bankanin sube birimlerine génderilmesi, gonderilerin takip tutanaklarinin tutulmas,
raporlanmasi, subeler ile iletisimin formel yollarla saglanmasimnin rasyonel siireg
yonetiminin akisinin diizenlenmesini igerir. Hakan birimin rasyonellesmesini hem
isletme fakiiltesinde 6grendigi bilgiler hem de daha onceki perakende sektoriindeki
calisma deneyimiyle birlestirerek gergeklestirir. Sirketteki ilk yilinin sonunda stajyer
memur unvanindan memur unvanina geger. Ayni yilin sonunda, performans puantajt
yiiksek oldugundan, ¢alisma performansi ddiillendirilerek yilin personeli segilir. “O
odiil bende hirs yapt1” der Hakan.>® Y®énetsel bir arag olan 6diil tesvigi, hedefi basar
olan Hakan’1nin isini daha da ¢ok sahiplenmesine neden olur. “Ben geldigimde ¢opliikk
gibiydi” dedigi birimi Hakan, birimi “evladi” gibi biiyiitiir, kendi deyisiyle “marka”

haline getirir.

Subelerin satis uzmanlik dali isin “vitrin” kismidir. Kagan sube yoOneticisini ikna
ederek bireysel pazarlamaya geger. Satis ve pazarlama isinde kendini “basarili” bulan
Kagan, miisteri iliskilerini “iyi yOnetir.” Kagan’imnin karakteri ile isin gerektirdigi

yetkinlikler Ortiisiir.

“Satig sikintis1 yoktu. Kendimi basarili goriiyorum. Ne diyeyim hani dogustan mi1
geliyor yoksa sey mi, sonradan ¢ok kazanilacak sey degil yani 6grenmeyle olacak sey
de degil. Ben sahibim bu 6zellige (...) Miisteriyi baglarim, kagirmam. Sonugta miisteri
icin biiyiik bir emek veriyorsun. Yani adami artyorsun, soruyorsun, ¢ay ismarliyorsun,
derdini dinliyorsun, yaklagsmak icin hayatindan kesit almak zorundasin. Samimiyet
onemli. Miisteriyi bir yerinden yakalayacaksin. Siyasi goriisiinden, ¢ocugundan,
spordan, bir ortak nokta yakalayacaksin. Mesela ben bir misteriyle Besiktag takiminda
yakaladiysam, o konuda ¢ok muhabbet ediyorsam, o adam beni o muhabbet i¢in
birakmayabilir veya adamin ¢ocugunun hastaligi ile ilgilenmigsimdir. Miisteriler beni
muhabbettim i¢in severler. Boyle iyi satig¢1 olunur” (Kagan).

%6 Merton, “hirs” kelimesinin etimolojik kékeni icin Antik Roma’da politikacilarin oy toplamak icin her
turlG araci kullanmasi anlaminda, "etrafta dolasmak" oldugunu, hirs kelimesinin, basari hedefinin asiri
vurgulandigl kiltirel cercevede ise “kisinin ona ulagsmasini saglayan tim araglari kutsallagstirmaya
dogru ilerler” anlamiyla kelimenin etimolojik kokenini yaklasik olarak karsiladigini belirtir (1968, p.
223).
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“Iyi satise1” miisteri ile sohbeti ilerletirken “samimiyet teknigini” kullanir.>’

Pazarlama zihniyeti hakimiyeti altinda beyaz yakali hizmetlerde, “nezaket ve
samimiyet” satigt ilerletmek icin rasyonellestirilir, nezaket ve samimiyet, beyaz
yakalilarin “kendine yabancilagsmis” emegine eslik eder (Mills, 1964). Mills, “sosyal
kisiligi” igveren tarafindan satin alinmis satig gorevlisinin “ticari maskesi” i¢in sunu
sOyler: “Basarili Kisi, anonim samimiyetsizligi kendi goriinlimiiniin ve kisiliginin bir

arac1” haline getirir (a.g.e., s. 182).

Genel merkezde kredi izleme biriminde, operasyonel asistan unvani ile ise baslamis
olan Dilan ise iki y1l boyunca iflas, haciz konularinda gazete haber takibi, “istihbarat’**®
bilgisi toplamak i¢in gazete haberlerini tarar. Dilan, o zamanki isi i¢in “nefret ettim
gazete okumaktan. Ciinkii ellerim simsiyah oluyordu” seklinde aciklar. Iki yilin
ardindan Dilan, Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu’'nun (BDDK)*
bankacilik sisteminin denetlenmesi yoniindeki miidahalesiyle her bankanin iginde
kurulmasi1 zorunlu hale gelen, yeni kurulan i¢ kontrol birimine transfer edilir. Burada,
Dilan c¢aligkanlig1 ile kendini gdsterir. O yillarda, ofis islerinin yiiriitilmesinde
otomasyon sistemlerine heniiz ge¢ilmediginden raporlar, standart ofis programlarinda
hazirlanmaktadir. Ofis programi olan Excel’i ileri seviyede kullanabilen Dilan, takim
arkadaslar1 arasinda, ofis programina hakimiyeti ile fark yarattigini diigiiniir ve iginde

kendini “basarili” bulur.

"Finans sirketleri; oryantasyon siireclerinde, hizmet i¢i egitimlerde miisteriye karsi davranmislarin
kodlari, satig teknikleri, miisteri iliskilerini yonetmeyi, miisteri “tavlama” tekniklerine yogunlasirken,
“iyi satigginin” sosyallik, giriskenlik yoniiniin gelismesi gerektigi yoniinde telkinlerle vurgulanir. Iyi
satisc1 da olmasi gereken teknigi insan kaynaklart uzmani sdyle anlatir: “Satis¢inin karsina bir miisteri
geliyor. Anlatmaya basliyor. Islem yaparken bir yandan da iste ailesini, gocuklarin1 sormal1 ki miisteri
satiscty1 arkadasi gibi gdérmeli, hayatindan kesit anlatmali. Misteri ‘biz de tatile gidecegiz’ diyor
mesela. Orada bireysel satis temsilcisinin ‘a dyle mi size de bir tatil kredisi verelim. Cebinizdeki paray1
harcamayin. Krediyi alt1 ayda geri ddersiniz’ diyebilmesi gerekir. Miisterinin hayat hikayesinin alt
metnini okuma yetenegi olmali iyi satiscinin ki ona {iriin satabilsin.”

5 Istihbarat toplanmasi, miisterilerin “giivenilirligini” ortaya cikarma siirecidir (Ciiciik, 2019).

Istihbaratla, bankalarin potansiyel miisterilerinin iflas ya da haciz durumu olup/olmadig: arastirilir.
59 BDDK, finansal piyasalarin denetimi ve gozetimi igin 6zerk bir kurum olarak kurulmugstur bkz. h'[tpS//WWW bddk org tr/ Ergﬁnes
. . . Al ,

bankactllk sektoriinde ortaya ¢ikan bu yeni aktor 1911,1 “sermayenin uluslararasilasma siirecine bagli olarak gii¢lii bir sekilde ortaya gikan sermayenin

kurumsallagma egilimi” gostergesi oldugunu belirtir (2008, S. 190).
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3.2.2.4. Gerceklesmeyen terfi

Sirketlerdeki terfi sisteminin katmanli unvan yapisinda, unvan hiyerarsisinin en alt
basamaklarindakiler i¢in bir iist unvana atlayabilmek giicliikler igerir. Uzun siire ayni
unvanda “takili” kalinir. Terfi alamamak, unvan bandinda bir yukar1 unvan bandina
cikamamak, beyaz yakalilarin anlam diinyasinda “hayati” bir sorun haline doniistir.
Beyaz yakalinin, sirket hayatinin baglica sorunu haline gelen terfi, sirketlerin ¢aliganlar
tizerinde kurdugu biirokratik denetimin en somut gostergelerinden biridir. Sirketler,
operasyonel pozisyonda calisanlarin unvanini bir bant yukar1 tasimayi oteler. Ayni
bant unvaninda uzun siire “arafta” birakilan beyaz yakalilar, asir1 calisma ile terfi
beklentisinin sallantili sarkacindadir. Hiyerarsi piramidinin en altinda, en genis
katmaninda kalmasi i¢in baskilanan beyaz yakalinin emegi {izerindeki sémdirii, bu araf
doneminde yogunlasir. Terfi alamamak sadece unvanin yiikselmesi degil, aym
zamanda sirketlerde unvan bantlarina gore farklilasan iicretlerden dolayr iicret

skalasinda da yiikselememek anlamina gelir.

Ornegin Kagan igin terfi almani anlami hem maas zammi ve hem de unvandir. Kagan
sube icindeki rotasyon almasina ragmen, rotasyonu maasina ve unvanina
yansimamistir. Clinkii sube organizasyon semasinda ii¢ yil boyunca gise ¢alisani
olarak goriinmiistiir. Sirket, uygulamasinin yarattig1 bu paradoks yiiziinden Kagan,
sube yoneticisinin, kendisini “kullandigin1” disiiniir. Kagan bireysel satistaki
basarisinin goriinmez kildigin1 da “benim yaptigim satislarin, pazarlamadaki
personelin basarisina etkisi oluyordu ama bana faydasi yoktu” seklinde ifade eder ve
calistig1 subeden ayrilmak icin harekete geger. Ayni1 bankanin bir bagka subesine, sube
yoneticisi ile kisisel iligki gelistirmesi sonucunda transfer olur. Subedeki ii¢ aylik
deneme siiresinden sonra nihayetinde arzu ettigi bireysel pazarlama asli ¢alisanm
pozisyonuna yerlestirilir. Bu subede de yaptigi satislarla satis kotalarini asarak,
basarist birincilikle 6diillendirilir. Sirketin yarattigi paradoks burada yine karsimiza

cikar ve odiillii bir satig¢1 olmak Kagan’a bekledigi terfiyi yine getiremez.

“Tek amacim operasyon asistanligindan kurtulmak ve yiikselmekti” diye belirten
Dilan iginse terfi almanin anlami, unvan sahibi olmaktir. Dilan, bankadaki dort yillinin
ardindan halen girdigi asistan unvaninda tutulmasini, terfi alamamasini o zamanki

~42

Oneticisinin “haksizlig1” olarak goriir. Y Onetici 6n lisans mezunu olan Dilan’1n egitim
yoOnet “haksizl larak Y Onet | lan Dilan’ t

yetersizligini bahane ederken, terfi sozii ile yillarca “oyalar.”
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“Asistanin ¢ok {istiinde ¢alistyorum o donem. Siirekli bana terfi s6zii veriliyor ama
Ingilizcem yok, dort senelik mezun degilim falan diye yapilmadi. Ben hala asistanim.
Bana hep ‘tamam yapacagiz’ dendi. Ama yapilmadi. Bir tane kadro bosaldi. Dediler
ki ‘seni yapacagiz’ ama yapmadilar. Diisiinsene hayatimla ilgili dort sene boyunca
orada ¢alismisim, 1997°den 2001°e kadar. Beni oyaladi yoneticim o birimde yani”
(Dilan).

Winner’lar, unvanlarindan hosnutsuz olmalarina ragmen islerine “sikica” asilmislar,
ancak islerinde gosterdikleri basarilar1 arzu ettikleri sonuca, terfi beklentilerine
erismelerini saglamamistir. Beyaz yakalilar i¢in terfi beklentisi uzun bir tiinelde
“sikismak™ tlinelin ¢ikisina erisememeye benzetilir. Tiinelden ne zaman ve nasil
cikilacaginin  belirsizligi s6z konusudur. Sirketlerdeki “hiyerarsik  giiclin
kurumsallasmis™ sekli olan biirokratik denetimin isleyis mekanizmasi olan terfi ve
unvanlardir (Edwards, 1979, s. 21). Calisanlarda, terfi ve unvan prosediirii
yiikselmenin rasyonel isleyen bir siire¢ oldugu yoniinde bir algi olustururken, bir tiirlii
gerceklesmeyen terfiler anlamlandirilamaz. Arzu edilen terfiye erismek, yiikselme
bariyerini agmak i¢in bundan sonraki siiregte winner’lar potansiyel kabiliyetlerini
kullanacaklardir. Esnek sirketlerin beklentisi “potansiyel kabiliyet” yoniindedir.
Sennett, potansiyel kabiliyeti “caligma diinyasinda bir kisinin insan ‘potansiyeli’
sorundan soruna, konudan konuya ge¢cmede ne kadar iyi olduguna” bagli oldugunu

belirtir (2021, s. 84).

3.2.2.5. Diploma giivensizligini asmak

2000’lerin sonlarma dogru Tiirkiye’de diplomali issizligi artikca, yeni iiniversite
mezunlari issiz kalmaktan kacinabilmek i¢in mezun olduklar1 boliimlerle ortiismeyen
i pozisyonlarina basvurur. Diploma, ise girebilmenin vitrini haline gelmistir
(Braverman, 2008, s. 397). Biilyilk kurumsal sirketlere olan ilgi “diploma
devaliilasyonu”nu (Poulantzas, 1975) “avantaja” cevirir. Sirketler, genel merkez
birimlerine, “nitelikli” olan {iniversite mezunlarim1 disik vasifli islere, diisiik
ticretlerle istihdam eder. Ornegin, meslek lisesi ¢ikisli, &n lisans mezunu olan Mert,
sigorta sirketinin genel merkezinde tahsilat birimine 2009’da ise girmistir. 2012
yilinda, goriismeyi gerceklestirdigimiz esnada, Mert’in ¢alistig1 sirket, “nitelikli”
tiniversitelerin yeni mezunlarint diisiik vasifli i pozisyonlarina istthdam etmeye
baslamist1. Sirketin insan kaynaklari birimi tarafindan “gen¢ yetenekler” seklinde

lanse edilen istihdam politikasin1 uyumsuz olma egilimi gosteren Mert soyle elestirir:
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“Simdi ise geng yetenek programlari altinda insan aliyorlar. 100 kisi alindi bdyle
ODTU, Bogazici isletme mezunlar falan. Bize de bunu bdyle insan kaynaklar1 sasa
sasali sunuyor. Her giin kurumsal iletisimden bdyle ‘yavru aslanlar’ aldik diye haber
veriyorlar. Yeni {iniversite mezun gengler geliyorlar gozleri agilmamus, iiniversiteden
kariyer pompastyla mezun edilen. 22- 23 yaslarinda arkadaslar hep. Tabii daha ucuz
maliyetli oluyorlar. Acayip pohpohlayarak, bir siirii smavla ise alryorlar. Isin kotii
yan1 ODTU isletme mezunu fatura girisi yapiyor. Ilk kariyeri sigiriyorlar énce acayip
havali tipler geliyorlar. Birka¢ hafta sonra bakiyorlar is siradan, onlar da
normallesmeye basliyorlar, tabiri caizse soniiyor havalari. Sunulan [is] teklifi ile
yapilan is arasindaki uyumsuzluk yiiziinden” (Mert).

Mert’in vurguladig lizere sirketlerdeki is pozisyonlari icin gereken vasif ile diploma
arasindaki baglantinin aras1 giderek acilir. “Nitelikli” diploma sahibi yeni mezunlar
islere istihdam edildik¢e de sirkette uzun siiredir ¢alisan beyaz yakalilar arasinda
diplomaya dayal1 bir esitsizlik iiretilir ve uzun siiredir bulunduklar1 unvan bandindan
bir list unvan banda yiikselmeye c¢abalayanlar, diploma esitsizliginden dolayi sirkette
yeni istihdam edilenlerle rekabet etmeye itilirler. Yeni istihdam edilen beyaz
yakalilarin CV’leri gii¢lii oldugu icin eski calisanlarin diploma gilivensizligi artar.
Sahip olunan diploma derecesi kariyer basamaklarinda yiikselememe bariyeri olarak
goriiliir. Beyaz yakalilar rekabetten “galip ¢ikmanin” yolunu, diploma esitsizliginin
yarattig1 giivensizlikten kurtulmak olarak goriirler ve bir strateji olarak diploma

derecelerini yiikseltme egilimi bas gosterir ve okula geri doniiliir.

Winner olan beyaz yakalilarin okula geri donme gereksiniminin ortaya ¢ikmasinin
nedenleri arasinda, emek piyasasindaki pozisyonunu gii¢lendirmek, rekabete dayanikl
hale gelebilmenin ¢abasi bulunur. Sennett, kapitalizmin “kisa vadeli” zaman
anlayisinda, asamali ilerleyen “geleneksel kariyerlerin” yok oldugunu, ¢aligma hayati
boyunca becerileri degistirmeden devam edebilmenin olanaksizlastigini belirtir (2002,
s. 21). Calisma hayatinin talepleri artik¢a, beyaz yakalilar da Kkariyerlerinde
ilerleyebilmek igin yeni beceriler edinme baskisim1 duyumsar. Ornegin Hakan,
kariyerinde ilerlemek ve pozisyonunu korumak i¢in yasam giderlerinden tasarruf eder
ve bir vakif iiniversitesine kaydolur. Is cikisi, aksam saatlerinde muhasebe dalinda

ylksek lisans yapmaya baslar. Hakan, yiiksek lisans kararini soyle agiklar:

“Yeni gengler geliyor [bankaya] bizden daha egitimliler. Ne kadar ¢aligsak da her an
[isten atilmak] bir sey olabilir gibi gelmeye basladi. Ne yapayim diye arastirmaya
bagladim 6yle muhasebede yiiksek yapmaya basladim” (Hakan).

Goriisme gergeklesirken Hakan yiiksek lisansini heniiz bitirmemis, tez asamasindaydi.
On lisans mezunu olan beyaz yakalilarda genellikle Acik Ogretim Fakiiltesi’ne (AOF)
devam ederek, diplomalarini lisans derecesine yiikseltirler. Terfi i¢in yabanci dil ve

egitim yetersizligini bahane eden yoneticisinin “CV ayrimciligina” maruz kalan Dilan
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ise diploma giivensizligi yasar. Dilan, sahip oldugu o6n lisans diploma derecesinin
acigim kapatmak icin AOF isletme boliimiine kaydolur. Calisma performansi ile
nitelikli tiniversitelerden mezun takim arkadaslar1 arasindan sivrilmeye ¢aba sarf eden

Dilan diploma yiiziinden ¢ok haksizliga ugradigini sdyle aktarir:

“Iki yillik isletme mezunu olarak pek bir insan yoktu benim bulundugum ortamda.
Zekamin, is becerimin, burada olan kimseden farki yok. ITU, ODTU, Bogazici
iiniversitesinde bir siirii ekip arkadasimla birlikte calistim. Is yaparken hani onlardan
hicbir zaman daha asagida bir performans sergilemedim. Onlar kadar efor sarf
ediyordum. Onlardan sivrildim de. Isle ilgili kararlar aliyordum. Beraber ¢alistigim
yetkili arkadaslarim, ben asistanken hep sey diyorlardi bana ‘senin asistan olmani ben
hi¢ anlayamiyorum.” Beni yillarca yetkili yapmayan yonetici de “sen yabanci dil
bilmiyorsun, yetkili olamazsin’ diyerek yonetti beni. Kafalarda bir etiket var. Bir CV
oluyor. illa iyi okuldan mezun olacaksim, bilmem hangi liseyi bitireceksin. Yani ben
gergekten hayatin getirdikleri yiiziinden bu CV’ye sahip olmak zorunda kaldim ve
yonlendiren olmadig i¢in. Cok haksizliga ugradigim, ¢ok canim yandi. Sirf bu etiket
yiizinden” (Dilan).

Cagri merkezinin ofisinde, Adalet de kendi gibi On lisans mezunu ya da tasra
tiniversitelerinden diplomas1 olanlarla birlikte c¢alismaktadir. Adalet, ofis
arkadaslarinin diploma derecelerinden haberdar oldukga, i¢ine girdigi ¢ikmazi
asmanin ¢ikis yolunu da bulur. is pozisyonlara gore diploma bariyerini agsmak igin
Adalet, ilerleme stratejisini, CV’sini gli¢lendirme karar1 alarak kurar; zorunlu ¢aligsma
zamanindan arta kalan kisitlh bos zamanlarinda egitime yonelir bundan sonraki
asamalarda. On lisans mezuniyet derecesini, lisans derecesine yiikseltmek i¢in AOF

isletme béliimiine devam eder ve iki yilda AOF’den lisans diplomasi sahibi olur.

“Acik dgretimden devam etme karart aldim. Cok sikintiliydr ¢ok. Universiteyi
bitirmek i¢in ¢ok uykusuz kaldim. Gece {igte variyordum, uyumam, kalkmam, sekizi
buluyordu, ders ¢alisabilmek i¢in. Sonra 6glen 3’te de servis aliyordu zaten. Yolda,
gece artik buldugum her vakit arada siirekli ders galisarak okulu bitirmeye c¢alistim.
Allah'a siikiir hepsi bitti. Hi¢ aksatmadan iki senede bitirdim. Isletme mezunu oldum”
(Adalet).

3.2.2.6. Bireysel strateji: Yeni is arayis: ve istifa etmek

Calistiklar sirketlerde ilerleme sanslarinin olamayacagini fark eden beyaz yakalilar is
aramaya baslar. Adalet’in ¢cagr1 merkezi calisma deneyimi ii¢ y1la yaklasmustir. Tlk ise
girdiginden beri CV’si aktiftir. Kariyer sitesinde is arar pozisyonda olmasina ragmen
sirketlerden is goriigmesi icin ¢agrilmamistir. CV’sini kariyer sitesinde giinceller,
diploma derecesine lisans mezunu oldugu bilgisini ekler. Yeni diploma derecesini
giincelledikten kisa bir siire sonra sektoriin ilk siralarinda yer alan 6zel bir bankadan
1s goriismesine ¢agrilir. Kagan da asir1 ¢alismasina, isini sevmesine ragmen, bankada

gecirdigi ti¢ buguk yillin ardindan terfi umudu tiikenmistir. Alamadig terfi hakkinda
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Kagan “is hayatinin senin etinden siitiinden o kadar ¢ok faydalanmasi gerekiyor ki en
son agamada veriyor terfiyi sana” sozleri ile agiklar. Emeginin degersizlestirilmesine
tahammiilii kalmamis olan Kagan “unvanim yoktu, satis yetkilisiydim. Beni
kullandilar resmen, deger vermediler” der. Kagan’inin esi de bir baska bankada
calistyordur. Kagan, esinin vasitasiyla, bir bankanin sube yoneticisine CV’sini iletir

ve ig goriismesine ¢agrilir.

Beyaz yakalilarin hali hazirda ¢alisirken ki is goriismeleri, ikinci boliimde anlatilan is
goriisme prosediirlerine benzemekle birlikte, farkliklar da igerir. Artik sirket calisma
deneyimi olan beyaz yakalilara tekil ise alim siire¢ prosediirii uygulanir. Is goriismesi
stireci hizli ilerler. Beyaz yakalilara sunulan is teklifi, ¢alisma deneyimi olmadan
yapilan is teklifinden farkli olarak telefonda degil, yiiz yiize goériisme esnasinda
gerceklesir. Bu is teklifinde unvan bilgisi, licret, sosyal haklar1 igveren temsilcisi
tarafindan ayrintili agiklanir. Daha once is teklifinin ayrintilari {izerinde durmamus,
sadece is teklifi almanin mutlulugunu yasamis olan beyaz yakalilar o zamanlar heniiz
kurumsal sirketlerde calisma deneyimleri olmadigindan, {icretleri iizerinde pazarlik
yapma “giicii” olamamis, sunulan is teklifinin sartlarin1 kabul etmislerdi. Yeni is
goriisme silirecinde ise beyaz yakalilar, artik sirketler diinyasina vakif olduklarindan,
sunulan is teklifin {icretini, pozisyonun unvanini sorgulayici ve tedbirlilerdir. Calisma
deneyimlerinden kaynakli is degistirirken beyaz yakalilarin, licret pazarliginda, giigleri

igveren temsilcileri karsisinda artmaistir.

Adalet, cagrildig1 bankanin iki asamali is goriismesinin, genel yetenek sinavi ile tek
asamal1 ig goriismesine ayn1 giin alinir. Akabinde insan kaynaklar1 uzmani tarafindan
is teklifi sunulmak {izere ikinci defa sirkete ¢agrilir. Adalet sunulan iicreti, ¢alistig
sitketle kiyasladiginda, iicret teklifi yasam giderlerini karsilayabilecektir. Banka
sektoriin en bilyiiklerinden biri olmasini da g6z Oniine alan Adalet is teklifini kabul
eder. Yeni is pozisyonu yine bir cagri merkezidir. Bu cagri merkezindeki is
pozisyonunda ¢agr1 merkezinin alt uzmanlik dallarindan VIP (Very Important Person,
Ozel Miisteri Hizmetleri) biriminde bankadaki mevduat hesabi yiiksek olan

miisterilerin ¢agrilarina hizmet verilmektedir.
Kagan ise kendisini is goOriismesine ¢agiran sube yoOneticisi ile is goriismesi
gerceklestirir. Sube yoneticisi Kagan’in basarilarin1 da goz Oniine alarak istedigi

kosullar1 kabul eder. Adalet ve Hakan yeni islerini bulduktan ve is anlagsmalarini

yaptiktan sonra calistiklar1 bankalardan istifa ederler. Kagan’inin istifas: ironiktir.
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Kagan istifasin1 sube yoneticisine verdikten sonra sube yoneticisi, istifay1 insan
kaynaklar1 birimine gonderir. Birim istifay1 engellemek i¢in Kagan’a istedigi subede
calismay1 segebilecegini soyleyerek terfi teklif eder. Kagan da bu ge¢ kalmis olan

“onurlandirma paketini” kabul etmez.

“Bankada, ii¢ buguk sene calisip, {i¢ bucuk sene boyunca full [tamamen] basarili olup
ama istedigimi vermeyen bir seydi (...) Bankasi. Ama sdyle, mesela istifa dilek¢emi
verdim, bana title [unvan] verdiler. Bana {i¢, dort tane iyi sube Onerdiler. ‘Kagan
hangisini segersen sen ona git ¢alig’ dediler. Ben de ‘yok’ dedim. Bir kere bitti her sey.
Cok cabaladim istedigim olsun diye, hatta yirtindim ama yapmadilar daha 6ncesinde.
Dolayisiyla da ben oradan ayrildim” (Kagan).

Kagan yeni ise basladigi bankanin subesinde bireysel pazarlama dalinda, ayrildig:
sirketteki unvanindan iki bant yukarida, yonetici yardimeisi unvani ile ise baslarken,
arzu ettigi terfi ve maas artis1 yeni is bulmasiyla gerceklesmis olur. Adalet de uzman
yardimcist unvani ile ise alinirken unvan bandi atlamistir. Adalet’in yeni is
pozisyonda, ¢agri merkezindeki ¢alisma diizeni, vardiya sistemi degil, 9-6 sistemidir.
Ayrica daha 6nce Adalet’in duyma yetisini kaybetmesine neden olan ¢evre kosullar

yerine, yeni isinde is giivenligi acisindan ses yalitimi mevcuttur.

Kagan ve Adalet yeni sirkette ise baslayarak ideallerine yaklasacaklari evreye adim
atarlar. Her ikisinin de ikinci ise basladiklar sirket anlatilarinin bundan sonra yonii
degisir. Yeni sirket hayal kiriklar1 yaratmaz aksine, ileriki sayfalarda goérecegimiz
lizere yeni sirketin bir parcasi olmakla “gurur” duyulur. Bu ¢ercevede sirketlerde ise
baslama unvanlari, unvanin kariyer basamaklarinda ilerleme yoniindeki oniiniin agik
olmasi, beyaz yakalilara “kendini gergeklestirme” idealine yaklastirdik¢a, beyaz

yakalilarin ¢aligma hayatlarinin da rotasi evrilir.

3.2.2.7. Cahsmaya olan diiskiinliik

Fleming, neoliberal ¢alismayi, “Ben, Is” fonksiyonu olarak tanimladigini belirtir:
“Calisma bagka seylerin yani sira yaptigimiz bir sey olmaktan ¢ikip biz olan bir seye
dontismistiir. Calisma yedi giin yirmi dort saat, kacinilmaz bir hayat tarzi haline
gelmistir” (2017, s. 50). Basar idealini gerceklestirmeye yaklastik¢ca beyaz yakalilar
sirket ve yonetici nezdinde deger gorebilmenin, “taktir” edilmenin girdabina kapilir,
basarili olmaya duydugu arzu artar. Winner’lar da ¢alismaya olan diiskiinliikleri ve
isyerinde gecirdikleri “kendiliginden” uzun ¢alisma saatleri sonucunda, isyeri evleri
olur. Yeniden iiretimin mekani, ev ise uyumak i¢in ugranilan mekandir. Hafta sonu

sikicidir. Is bas1 yapmak icin “pazartesi iple ¢ekilir”. Caligmak hayatin her alanina
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niifus ettikge, giindelik hayati algilama bi¢imi ve giindelik hayatin yorumlanmasi
calisma diisiincesi etrafinda sekillenir (Fleming, 2019, s. 143). Ornegin, Kagan, yeni
isine gectikten sonra iginde artik “mutludur.” Calisma alan1 disinda kalan hayatindaki
“mutsuzluklardan” ¢alisarak uzaklasir. Kagan, zihnini ¢alisarak mesgul ettigini sOyle

belirtir:

“Mutsuz olmak icin ¢ok sebep var. Subede mutsuzlugumu bir kenara birakiyorum
¢linkii unutuyorum ¢aligirken. Cumartesi, pazar c¢aligmiyorum. Hafta sonu
sikiliyorum. Diyorum ki ‘is gelse de kafami dagitsam.” Ciinkii sosyal yasamda
sorunlar ¢ok fazla, insanin yiiziine vuruyor. Bu kisisel olarak soylityorum bunu, genel
bankacilikla ilgili degil. Is hayatinda unutabiliyorsun, kendinizi oraya verdiginiz
zaman, mutsuzluk tarafindan koptugunuz i¢in rahat oluyor. Dolayisiyla o bosluk bir
rahatlama, spor yapmak gibi bir sey. Bir saat, iki saat kosmak, iste futbol oynama gibi
is hayat1 boyle” (Kagan).

Winner olan beyaz yakalilarin, asir1 ¢alismalarinin ardinda islerini “sevmeleri” de
bulunur. Hochschild, hizmet sektorii 6zelinde, havayollar1 sektoriinde c¢alisan ucus
gorevlilerinin iglerini yaparken “‘isini seviyor goriinmenin’, igin pargasi haline
gelmesinin is i¢in sarf edilen ¢abaya yardimci” oldugunu belirtir (2012, s. 6).
Winner’lar islerini seviyor “mus” gibi gdriinmenin Gtesine gegerler. “Ben igimi
seviyorum”, “isime diiskiinim” seklindeki ifadelerinde isleri ile kurduklar1 bag s6z
konusudur. Isleri ile kurduklar1 bag sonucunda 6z verili ¢alisirlar. Ornegin, Hakan isini
sevdigi i¢in, gen¢ beyaz yakalilarda da gordiiglimiiz gibi fazla mesai licreti almadan,
kendiliginden fazla mesaiye kalir. Kagan’da daha 6nce turizm sektdriinde ¢alisirken,
mesainin bitmesi i¢in saatleri sayarmis. Simdi ise isine olan diiskiinliigii sayesinde,
bankada ge¢ saatlere kadar c¢alisiyor olmaktan memnundur.

“Ben isi seviyordum halen seviyorum yani. O isi sahiplenme falan var bende. Ben

mesaiye para hi¢ almadim. Kimse bana da ‘mesaiye kal da’ demedi hi¢bir zaman. Isim
bitmeden eve gittigim zaman kafam rahat etmiyor” (Hakan).

“Sigara igemiyorum aksama kadar. Aksam olunca mutluyum ¢iinkii bir seyler iirettim,
birileriyle temasa gectim. Iste bdyle ben eskiden, turizmde falan calisirken, aksam
olsun diye saatleri sayardim. “Lanet olsun” derdim gegen zamana simdi isten
¢ikmiyorum. Nereye gidecegimiz belli olmuyor hayatta demek ki. Isten kacan ben
simdi bankadan c¢ikmiyorum. Yani anlayin isime diskiinligiimiin derecesini”
(Kagan).

Dilan i¢in de hayat diizenini kurmak “isini kurmak, is ile ayakta durabilmektir.” Bekar
bir kadin olan Dilan asir1 ¢calismay1 medeni durum ile iliskilendirir, is yerindeki evli
kadinlarin tasidigr yiikiin farkindadir, ancak bekarlarin bu calisma diizenini
yiirlitebilecegini diisiiniir. Sirkette gecirdigi yillar i¢inde ¢aligma temposunu anlatirken

36 saat calistig1 giinler oldugunu belirtir.
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“Evli ¢ocuklu bir insanin bizim birimde yasamasi imkansiz bir sey. Cocuklara belli
bir zamanlarin1 kendi ailelerine ayirmak zorundalar. Ama ben tam kapasite is
ayirabiliyorum su anda. Ama evlensem, ¢ocugum olsa bu tempoda ¢alisma sansina
sahip olamam. Belki bekar kalmamin nedeni de bu. Ben isim sayesinde ayakta
durabiliyorum. Isim sayesinde kendime bir seyler katabiliyorum. Isim sayesinde
aileme bakabiliyorum, yani orada ben iyiysem digerleri bir sekilde olur zaten. (...)
Ben isimi sevdigim i¢in ¢ok inanilmaz tempolarla ¢alistim. Hi¢ eve gitmeden ertesi
giin devam ettigim, ertesi giin gece onda ¢iktigim yani 36 saati gectigim giinler oldu.
Eve gidip, dus alip, ise geri dondiigiim giinler oldu. Gece sabah yarilarma kadar
calistim. Giinde 16 saat, 18 saat, 20 saat calistigim giinler oldu” (Dilan).

3.3. Terfi Almak: Basarmak

Gaulejac, sirketlerin ¢alismak istedigi bireylerin, “performans ve basaridan haz duyan,
kendisini bedenen ve ruhen adamaya hazir ‘savascilar’ ve winner’lar” oldugunu
belirtir (2013, s. 99). Buraya kadarki beyaz yakalilarin anlatilarinda ifade ettikleri agirt
calisma temposu ve kariyerlerinde ilerlemek i¢in gdsterdikleri kararlilik, sirketler
diinyasinda winner olmaya ornek teskil eder. Winner beyaz yakalilar, basari ideallerini
gerceklestirmek icin sirketler diinyasi ile “challenge etmis”® (meydan okumus) ve
galip ¢ikmislardir. Sennett, kapitalizm kiiltiirii altinda basarili olabilecek, “ideal” kadin
ya da erkegi soyle tanimlar: “Kisa vadeye yonelmis, potansiyel yetenege odaklanmus,

gecmis deneyimleri terk etmeye razi olan bir kisi” (2021, s. 12).

Sirketlerde, ilk ise istihdam edildikleri pozisyonlarda hayal kiriklig1 yasamis olan
winner beyaz yakalilar, basari ideallerini gerg¢eklestirmek igin islerini sahiplenerek,
asir1 ¢alismay1 igsellestirerek, bazen diploma derecelerini yiikselterek bazen de yeni
bir sirkette daha iyi bir pozisyon i¢in is degistirerek, kariyerlerini arzu ettikleri noktaya

tasimuslardir.

Anlatilarinda gordiiglimiiz iizere sirket hayatinda hayati bir mesele haline doniisen
terfi almak; winner beyaz yakalilar i¢in “tatmin”, “takdir edilmek”, “basarmak”,
“emegin karsilig1”, “deger gérmek” anlamlarina gelmektedir. Daha 6nce anlatildig:

tizere finans sirketlerinde iki tiirlii terfi sistemi bulunur; biri sinav ve miilakat, digeri

80 Challenge (meydan okuma), sirket hayatinda beyaz yakalilarin giindelik dilline, ingilizce *den gegmis
bir kelimedir ve goriismeler sirasinda 6zellikle zorlu bir bariyeri astiklarini aktarirken bu kelimeyi
kullanirlar. Sirket hayatinin bir yansimasi olarak beyaz yakalilar, birgok Ingilizce kelimeyi- toplanti set
(ayarlamak) etmek, deadline (bitis tarihi) yaklasiyor, meeting de discuss etmek (toplantida tartigmak),
available saat (miisait saat) gibi- Tiirk¢eyle harmanlayarak kullanir. Yaris1 Ingilizce yaris1 Tiirkce ‘den
olusan dilin bu kullanim sekli kamuoyuna da yansimis, kurmaca dil, “plaza dili” olarak nitelendirilmis
hatta “plaza dili” Tiirkiye’de mizah konusu olmustur. Bu kurmaca dilin sirket i¢inde kullanilmasindan
rahatsiz olan sirketler de vardir. Ornegin, kurmaca dilin kullanilmasindan rahatsiz olan Eczacibast
sirketinde, sirket, ¢alisanlarinin sirket igindeyken “plaza dili”ni kullanmamalarina yoénelik yaptirim
olarak kii¢iik parasal “ceza” uygular (Milliyet Gazetesi, 2013).

84



ise direkt yoOneticinin g¢alisanlarin performansin1 degerlendirdigi, yoneticiye bagl
terfidir. Siav usuliine bagl terfi sisteminin kurallar1 agiktir, yillar bazina gore sinava
tabi olunur. Ornegin Hakan, terfi sisteminin unvan kademelerini yiikselmenin sinav ve
miilakata tabi oldugu bankada, ikinci yilin sonunda sef yardimcisi, dordiincii yilinin
sonunda birim sefi, yedinci yilinin sonunda ise yonetici, diger bir ifade ile dort kisilik

bir takimin ydneticisi olur.

Kagan’inin c¢alismaya basladigi ikinci bankada ise terfi havuzu bulunur. Kagan,
bireysel pazarlamada yonetici yardimcisi unvaniyla ise baslamis, yeni isine
basladiktan alt1 ay sonra da ydnetmen olmustur. Kagan, calisti§i ikinci bankada
calisma siiresinin Uigiincii yilina girerken, yonetmenligin bir iist unvani olan sube
yoneticisi olabilmek i¢in “yoneticilik havuzuna” alinir. Yoneticilik havuzuna girmek
icin yliksek performans goOstermis olmak on kosul olurken; havuzda ne kadar
kalinacagi, havuzdan ne zaman terfi alarak sube yoneticisi olarak ¢ikilacagi belirsizdir.
Egitim birimi tarafindan yonetici havuzuna alinan adaylara ilk asamada psikolojik,
davranigsal ve bilgi igerikli, ikinci asamada yOnetsel becerileri gelistirmeye yonelik
egitimler verildikten sonra, son asamada miilakata gelinir. Miilakat1 gecen yonetici
adaylari, sube yoOneticisi olabilmek i¢in sirket i¢inde agik pozisyon beklemeye baslar.
Kagan, goriismemiz esnasinda heniiz bu egitim asamalarinin ilk evresindeydi. Kagan
icin onemli olan sirket tarafindan, yonetici havuzuna “se¢ilmis” olabilmektir. “Demek
ki ben basariliyim” diyen Kagan, “mutluluk™ duygusu i¢inde daha da igine baglanir.

Kagan, kendisi i¢in yonetici havuzunda olmanin anlamin soyle agiklar:

“Diger bankada 3,5 sene bana higbir sey vermedikleri halde ben onlara ¢ok sey
verdim. Buraya geldim, burada 3 senedir ben onlara verdigimin biitiin kargiligin1 bana
verdiler. Bu ¢ok yliksek zam degil ama insani degerler olarak, tebrik edilme olarak,
takdir edilme olarak. Dolayisiyla ne oluyor, insan motive oluyor. Yaptigin seyin
goziikmesi ¢ok farkli bir sey. Bu degerler, arti bunun iistiine kariyer tatmin ediyor
insan1. Sonugta 800-900 tane benim gibi yonetmen var, aralarindan bana da bu hak
verilmis. Demek ki bir sey goriilityor bende” (Kagan).

Yoneticiye bagh terfi sisteminde ise performans degerlendirmesinde yonetici ile olan
kisisellesmis iliskiler, yoneticinin “hakkaniyet” anlayist 6n plana ¢ikar. Yonetici,
“taktirine” birakilan terfi sisteminde, beyaz yakalilar ayn1 unvan bandinda yillarca

kalabilir ya da ¢ok hizli ilerleyebilir.

Ornegin, “haksizliga” ugrama duygusunu yasamis olan Dilan, “CV ayrimciligia”
maruz kaldig1 yoneticinin takimindan bir siire sonra baska takima transfer olmustur.

Yeni yonetici Dilan’1 “korur, kollar”, yliksek caligma performansinin karsiliginda terfi

85



basamaklarin1 ¢ikmasinin oniinii agar. Dilan, sirketteki besinci yilinda ilk terfi ile
yetkili, onuncu yilinda yetkili yonetmen unvanma yiikselir. Dilan sirkete girme
asamasinda, is goriismesi esnasinda insan kaynaklari uzmaninin gelecek beklentisi
sorusuna verdigi “bir giin yonetici olacagim” yanitindan ancak on bes y1l sonra takim
yoneticisi olabilir. Biz bu goriismeyi gerceklestirirken Dilan yakin bir zamanda
yonetici olmus, on bes yil i¢inde terfi bandinda iki kademe ilerleyebilmisti. Dilan’in
anlatisinda, sirketlerin kariyer vaadinin ger¢eklesmesinin gii¢liigiinden 6te performans
degerlendirmesinde takim ydneticisinin kisisel iliskilerdeki roliiniin olumsallig1 da s6z

konusudur. Dilan, sirkette yiikselmenin yoneticiye bagli oldugunu sdyle anlatir:

“Yoneticim isime sahip olmam, sorumluluk sahibi olmam, ¢aligkan olmam nedeni ile
beni korudu, kolladi. Bu kiz1 ald1 biiyiittli “yOnetici yapacagim’ dedi ve yapti. Ama her
yonetici bunu yapmiyor. Ama su an ¢alistigim miidiriim kesinlikle hak konusunda
cok titiz bir insan. Haksizlik yapmadi bana. Ama ¢ok haksizlia ugradim ve
ugrayanlari da biliyorum. Diger departmanlarda yasayan insanlar var bunu. Ben 15
yilda bulundugum yere geldim. Ama benim yerime dort senede gelen insanlar da var.
Onlar sansh ¢iinkii dogru yerde dogru yonetici ile ¢alistyorlar” (Dilan).

Adalet de ise giris unvanindan bir yukar1 unvana bes yil i¢inde terfi alarak uzman
olmustur. Bu yillar iginde AOF diplomasindan sonra bir vakif iiniversitesinde yiiksek
lisansa baglamis ve yiiksek lisansi bitirmistir. Adalet’e gore ilk ¢alisti§1 bankanin ¢agri
merkezinden istifa etmemis olsa su anda oldugu pozisyona erismemis olacaktir. Hirs1
sayesinde kariyerinde ilerlemekten memnun olan Adalet ¢alisma motivasyonuna bagh
yuksek performans ile calismaktadir, yoneticisi ile kisisel baglari giicliidiir ve diploma

derecesi yiikseldigi i¢in de kendisine glivenmektedir.

[Ikinci] bankaya gecince yiiksek lisans yapma karar1 verdim. Ciinkii kendime agik
ogretim unvammi  bir tirli  yakistiramiyordum. Egitim  konusunda biraz
hazimsizliklarim oldu. O hazimsizlik bende olumlu tepkilere yol agti. Daha ¢ok
basarili olmaliyim, daha iyi yerlere gelmeliyim, daha fazla hedeflerim olmali. Bunu
yaptiysam bir sonrakini yapmaliyim seklinde hirsim sayesinde ilerledim. (...) ‘Artik
oldun’ dedi terfiimi verdi yoneticim. Performansim iyi, yoneticimle aramiz ¢ok iyi yan
yana oturuyoruz. Cok seviyorum kendisini. Hani tavri, netligi, adaleti, ¢cok taktir
ettigim insan ve onunla calistigim icin de gergekten cok sansliyim. insana hak ettigini
hak ettigi zamanda veren bir insan ve gergekten higbir kompleksi yok” (Adalet).

3.4. Profesyonel Davranmak

Winner beyaz yakalilar ilerledikleri kariyerlerinde, gen¢ beyaz yakalilarda
Oykiindiikleri pozisyonlara dogru ilerlemenin yollarini formalize ederken; sirketlerin
yazisiz davranig kurallarinin algoritmasini ¢ozerler, sirket hayatinin davranis
normlarina vakif olurlar. Sirket hayatiyla basa ¢ikmakta kendilerini “basarili” addeden

geng Ve winner olan beyaz yakalilar, sirket kiiltiirii dahlinde edindikleri “profesyonel
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davranig” ve “profesyonel degerler”i nasil i¢sellestirir? Bu baslik altinda bu sorunun
yanit1 aranirken, sirket hayatinin insanda ve insan iligkilerinde yarattig1 “asinmaya”

deginildi.
3.4.1. Profesyonel benlik iiretmek

Beyaz yakalilar, calisma hayatini tiyatro sahnesinde oynan bir oyuna benzetir. Bu
oyunda; oyuncu olmak i¢in girketler diinyasinda hayatta kalmak hedeflenir (Sentiirk,
2013, s. 90). Oyunun kurucusu olan sirketin kurallarina gére oyunu oynamamak, oyun
disina itilmektir. Oyuna katilmak, oyunda kalmak i¢in kisisel ilkelerden vazgegilir.
Ormegin, oyunun kurallarinin nasil isledigini ayriks1 bir ses, finans sirketlerinde
calisma deneyiminin on bes yilin1 geride birakmis olan uyumsuz egilimi i¢inde olan
Serhan anlatir. Serhan’a gdre “pozisyonun gerektigi gibi davraniyorsan terfi
ediyorsun” aksi taktirde elek gibi calisan sistem, sisteme uyumlu olmayanlar

“ogitmekte”, biinyesinden dislamaktadir.

“Sistemin gerekleri gibi davranmiyorsan ya terfi alamiyorsun, hep ayni yerde
kaliyorsun ya da seni gonderiyorlar, istifaya zorluyorlar. Bir iist kademeye dogru
cikarken insanlar bir elekten geciyor. Yukar1 dogru ¢ikabilenlerin ya da c¢ikabilme
olasilig1 olanlar, bazi insani niteliklerini kaybederek ¢ikiyorlar o basamaklar1 ya da
kendilerinden 6diin veriyorlar” (Serhan).

Serhan’in vurgulamaya c¢alisti3i, sirket hayatinda, davraniglarin merkezi olan
onemidir. Serhan’in belirtmis oldugu beyaz yakalilar kariyer basamaklarini
tirmanirken “kendilerinden 6diin veriyorlar” ifadesi ne anlama gelir? Yanit i¢in sirket
hayatinin basinda olan gen¢ beyaz yakali Pinar’in davranislar hakkindaki yorumu
aciklayict olabilir. Pinar’in isi kuramsal pazarlamada, insaat sirketlerine kredi
pazarlamaktir. Pmar sirket degerlerini yansitan “kendini goster”, “fark yarat” gibi
rekabetci sdylemleri igsellestirir. Oyunu kuralina gére oynar. Is hayatinin yazisiz
kurallarindan biri Pinar’a gore is i¢in sarf edilen emekle kendini yoneticilere

“pazarlamaktir.”
“Kurallara gére oynaman lazim. Is hayatinda kendini pazarlamalisin. Miidiiriine, iste
genel midiir yardimcisina. Is hayatinda kendi prensiplerini bir kenara koyman lazim.
Pazarlamadigin siirece kendini is hayatinda yer bulamazsin. Uziiliirsiin, somiiriiliirstin.
Bir siirii sey yapabilirsin 6nemli degil kimse ona bakmiyor sonugta. Ama kendini

pazarlama mantigin1 kurdun mu o kurallar1 kabul ettin mi benimsedin mi ancak
ilerleyebilirsin” (Pinar).

Geng¢ beyaz yakalilar kariyer basamaklarinda ilerlemenin agik ve Ortiik davranig
kurallarima vakif olunurken, calisma ortaminda nasil davranmalari, nasil davranis

sergilemeleri gerektigini 6grenir. Ogrenilenler; insan iliskilerini “ydnetme” sosyal
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becerisi, sosyal iligki bariyerleri, insanlarin goriislerini 6lgmek, konusma konularina
karar verme, calisma iliskilerinde etkilesimde olduklar1 insanlara karsi tepkilerinde

Olgiilii davranmanin kodlaridir.

“Mesela ben kimin yaninda boyle ne konusmam gerektigini biliyorum artik. O zaten
yemeklerde ya da iste ya da molalarda yapilan konugmalarda biraz bdyle kendini belli
eden bir sey. Mesela giindem hakkinda konusuyorsaniz ya da o insanlarin
yorumlarindan siyasi goriisii filan anlasiliyor. Milliyetei bir tipse ona goére dikkat
ediyorum konusmalarima” (Cagla).

“Mesela insan iliskilerini artik ¢ok daha iyi yonetebiliyorum. Ciinkii cok fazla insanla
calisiyorsun ve hepsi manyak. Hakikatten dgreniyorsun yani idare etmeyi, kiminle
nasil iletisim kuracagini 6greniyorsun. Normalde bazi seylere ¢ok sinirlenebildigimde
degisik tepkiler verirdim, is diinyasinda daha sakin, daha pasif agresif tepkiler vermeyi
o0grendim. Lafimi da dokunduruyorum tatli tath bir geciriyorum karsi tarafa sakin
goriinerek yapryorum bunu” (Ozge).

Geng beyaz yakali Duru “profesyonel olan benim gibi davranabilir” derken, is yerinde
sergilenen davranislarin kariyer hedeflerini etkiledigini diisiiniir. Duru’ya gore ofiste
sevilen, saygt duyulan bir persona yaratabilmek ve davranislari, personaya gore
ayarlamak gereklidir.
“Mesela kariyer hedefi varsa birinin benim gibi davranabilir. Herkesle cok iyi
geciniyorum ben. Yani bunu kendimi 6vmek olarak diisiinmiiyorum. Ben mesela her
birimle su anda aram ¢ok iyi. Mutlaka birimler arasi catismalar olur. Herkes
birbirleriyle kavga eder. Ben daha bugiine kadar hi¢ kimseyle gergekten kavga
etmedim. Her zaman iyi iliskiler kurdum. Herkesin sevdigi bir insan oldugunuz zaman
hi¢ kimseyle temas etmeden gegebildiginiz bir alan yaratabiliyorsunuz kendinize. Ne

oluyor boyle olunca? Size saygi duyuyorlar, fikirlerinizle ciddiye aliniyorsunuz,
kurum kiiltiirinii algilayabilmis olmak birazda nasil davrandigimiza bagli” (Duru).

Geng beyaz yakalilar, sirket hayatina uyumlu bir “benlik” gelistirir. Benlik, deneyimle
birlikte toplumsal iligkiler icinde gelisir:
“Benlik gelisim gdsteren bir seydir; dogustan mevcut olan bir sey degildir. Diger bir
ifadeyle benlik, bireyin bir biitiin olarak toplumsal deneyim siireciyle ve bu siirece

katilan diger bireylerle iliskilerinin sonucunda meydana gelir” (Mead, [1934] 2021, s.
165).

Sirket hayatindaki, ¢alisma iligkileri dolayiminda gelisen yeni benlik, profesyonellikle
biitlinlesmeye baglar. Burada profesyonel terimini meslek gondermesi yapmaktan

ziyade Evetts’in profesyonelligi acikladigi sekliyle ele aliyoruz.®® Evetts

61 Profesyonel terimi meslekle iliskilidir; profesyonellige meslek statiisii, meslek ahlak: ickindir
(Durkheim, [1917] 2010). Ornegin meslek tanimlamasini Hughes sdyle agiklar: “Mesleklere, meslegin
Ongordiigii ve devlet tarafindan onaylanan uzun bir egitimle giris yapilir (... ) artan sayida isin kendisine
meslek 6zelligi ve meslek statiisii kazanmaya ¢alismasinin modern sehrin bir olgusudur” (1928, s. 762).
Evetts, Hughes’un Men and Their Work (1958) ¢alismasiin hastaneler ve okullar gibi is yerlerinde,
mesleki sosyallesme, mesleki kimliklerin olusmasi ve siirdiiriilmesiyle ilgili pek ¢ok mikro diizey
etnografik ¢aligmanin 6nciisii oldugunu belirtir (2003, s. 400).
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profesyonelligi  “is kimliklerinin, kariyer kararlarinin ve benlik algilarinin
gelistirilmesi ve siirdiiriilmesinde uygulayicilar, ¢alisanlar ve ydneticiler igin

¢ekicilige sahip” oldugunu one siirer (2013, s. 783).

“Profesyonel benlik” sirket degerlerine, sirket kiiltiirine uyum gosterme
egilimindedir. Ozel hayatta ifade bulan “dzel benlik” ise sirket icindeyken
dissallagtirilir. Benlikler arasi ayrim, paradoks lireten sirketler diinyasinin, 6zel hayata
sirayet etmemesi igin bir savunma mekanizmasidir (Gaulejac, 2013, s. 87-88). Ornegin
Ozge’nin anlatisi, kendisinin profesyonel benlik iirettigini ve profesyonel benligini
ofis saatleri disinda terk edebildigini, sirketi digsallagtirabildigini, sirket hayatinin 6zel

(ev, aile) hayatina sizmasina miisaade etmedigini gosterir.
“Profesyonel hayatimla, kendi hayatini ayirryorum. Isten dondiigiimde ev hayatim
bambagka olmali. Evin disinda kalmali ev dis1 meseleler. Evin i¢i apayri bir diinya.

[Sirket] o profesyonel bir diinya oluyor, orada baskayim. [§irket] orasl benim i¢in
benim hayatima sirayet etmeyen bir sey olarak kalabiliyor” (Ozge).

Gokhan da sirkette is saatleri i¢inde sirket kurallarina ve degerlerine gore davraniglar
ayarlamanin, sirkete uyum gostermenin “profesyonelligin gerekliligi” oldugu
goriistindedir.
“Is saatleri icerisinde uymamz gereken kurallar bellidir. Hangi sirkette calisirsaniz
caligin inanciniz, goriisiiniiz ne olursa olsun orada calisiyorsaniz o kurallara uymak
zorundasmiz. Ciktiktan sonra, mesai bittikten sonra istediginizi yapabilirsiniz.
Istediginize inanip, istediginizi uygulayabilirsiniz ama o saatler igerisinde, eger ki hala

orda caligmak istiyorsaniz sirketin degerlerine karsi hareket etmiyor olmaniz lazim.
Profesyonelligin gerektirdigi budur bence” (Gokhan).

Sirket hayatinin insanda nasil tahribat yapabilecegini gozler Oniine seren distopik
nitelikte bilim kurgu dizisi Severance (Ayrilma) da is ve is disinda benliklerin
ayrilmast konusuna kamerasini dogrultur (Stiller & Mcdle, 2022). Beyaz yakalilarin,
benlikleri arasindaki gelistirdikleri sinir1, distopyada, canlilar {izerinde deney yapan

biyoteknoloji sirketi, is bagvurucularinin beyin kortekslerine tibbi operasyonla hafiza
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ayirma ¢ipi yerlestirerek gerceklestirir. Cipin islevi, ¢alisanlarin is anilar ile is dist
anilarin1 birbirinden ayirmaktir. Ana karakter, Mark ilk is giinii evinden ¢ikip
arabasma bindiginde araba i¢inde aglarken goriiliir. Mark sirkete vardiginda
arabasindan inip asansOre binene kadar yavas adimlarla ilerlerken, basi oniinde,
omuzlar1 dislik, hayattan bezmis bir goriiniim i¢indedir. Asansére bindiginde,
baskalasim gecirir. Asansor, benlikler arasi gecisin aygitidir; asansorden indigi andan
itibaren bedensel durusundan, yiiziindeki mimiklere kadar degisim gec¢irmistir.
Melankolik Mark kaybolmus, yiiziinde donuk bir ifade ile dik bir bedensel durus
sergileyerek, hizli hizli adimlarla koridordan gegerek ofise girerken kendinden emin
bir goriiniim i¢indedir. Ofiste ¢alisan diger ii¢ takim iiyesinin de benlikleri ayrilmistir.
Is disindaki anilar1 ofiste kimse hatirlayamaz, 6zel hayatlarindaki benlikleri hakkinda
fikirleri yoktur. Calisanlar giin boyunca ekran karsisinda rutin islerini yaparken, isleri
ilgili trajikomik diyaloglar yasarlar. Benlikleri ayrilmis ofis c¢alisanlari, mesai
bitiminde asansore binerler, asansérden indiklerinde ise bu sefer is anilarini, sirkette
giin i¢inde nasil bir giin gecirdiklerini, is arkadaglarin1 hatirlamaz bir sekilde evlerine

donerler. Rutin her giin tekrarlanir.

Distopyada oldugu gibi sirket ve sirket disindaki diinyalar1 ayirmaya heniiz sirketler
muktedir olamamiglardir. Fakat sirketler ¢calisanlarindan isyerinde i¢ ve dis miisteriye,
is arkadaslarina, yoneticilere karsi kisaca galisma iliskilerinde profesyonel davranis

sergilemelerini, profesyonel davranisi i¢sellestirmelerini isterler.

3.4.2. Sosyal maske

Calisma hayatinda, profesyonel davranisin norm haline gelmesi birka¢ etkene bagh
gelismistir. Bunlardan biri, ¢alisanlarin, “sosyal kisiliklerinin” metalasmasidir (Mills,
1964, s. 182). Digeri de Fordizm sonrasi yeni g¢alisma diizleminin g¢alisanlardan,
bekledigi birtakim “gayri maddi” emegin kontroliine dayanan becerilere sahip
olabilmesidir. Weeks bu becerileri soyle belirtir: “Bugliniin profesyonelinden
diisiinceleri, imgelemi, iliskileri ve duygulanimlar1 iizerinde kontrol kazanmasi
beklenir” (2014, s. 105). Bu baglamda profesyonel davranis ¢aligma hayatinin bir

parcasidir.’? Hizmet sektoriindeki yeni meslekler baglamlarinda gegerli olan

62 Calisma hayatinda, profesyonelligin bir gostergesi de giyim-kusamdir. Ikinci bélimde, beyaz
yakalilar ig goriismelerine katilirken giyim-kugam normlarina uyum gosterdiklerinden bahsetmistik.
Anlatilar iginde giyim-kusama dair ipucumuz olamadigindan bu konu iizerinde durulamadi. Ancak
giyim normlarinin, sirketlerin subelerinde ¢alisan kadin ve erkekler i¢in siki kurullara bagliyken, genel
merkez ¢alisanlar i¢in giyim kurallarinin daha esnek oldugunu belirtebiliriz. Giyim tarzinin, profesyonel
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“profesyonellik ideolojisini” Evetts’de soyle aciklar: “Profesyonelligin normatif
degerleri (adanmis hizmet, Ozerk karar) ‘yukardan’ calisanlara dayatilirken,
‘profesyonellik ideolojisi’ ¢alisanlara yonelik disiplin mekanizmasi olarak kullanilir”

(2003, s. 409).

Profesyonellik ideolojisini yansitan, “kigisel algilama, profesyonel davran” sik
tekrarlanan kaliplasmis bir ifadedir. Bu ifadeyi, sirket hayatinda beyaz yakalilar,
yoneticilerden bazen hatirlatma bazen de uyar1 mahiyetinde isitir. Kaliplasmis ifade
esitler, takim tyeleri arasinda calisirken grup i¢inde yasanan gerginlikleri
“yatistirmak” icin de kullanilir. Ornegin, banka sube yoneticisine gére profesyonel
davranabilmek 6zellikle misteri iliskilerini yonetebilmek, calisma hayatinda “zarar”
gérmemek i¢in 6nemlidir.
“Bu kisiliksizlesme degil, senin kisiligin icerde, sen tabii ki son derece kisilikli bir
insan olarak kalacaksin. Kisiliksizlesmiyorsun kendini yani en azindan ben &yle
diistinliyorum. Sana adam kiifrettigi zaman sen de ilgili bir sey degil bu. Senin
sirketine, senin bankanin aldig1 masrafa, yaptig1 uygulamaya bir seye kiziyor seninle
ilgisi yok. Ayse’sin sen Ayse’yle ilgisi yok bu isin. Kurumu temsil eden Ayse oldugu
icin Ayse’ye geliyor bu kiifiir ya da bagirma ¢agirma. Orada bazen bunu kisilik
problemi haline getirdikleri oluyor. Benim subede [¢alisanlara] onlara vermeye
calistigim sey ‘bunun sizin kisiliginizle ilgisi yok’ diyorum. Gelen tepkileri
kisiliginizden ayirmay1 basarabildiginiz zaman devam edebiliyorsunuz ¢iinkii ‘bana

nasil bagirtyor bana nasil kiifreder nasil hakaret eder’ diye diislinmeye baslayinca
icinden ¢ikamazsiniz” (Ozel Banka Sube Yoneticisi, Kadin).

Calisma ortaminda, geng¢ beyaz yakalilar, winner olan beyaz yakalilara gore daha hizli
bir sekilde profesyonel davranis sergilemeyi 6grenmis, bu yondeki davranig normlarini
i¢gsellestirmislerdir.  Winner’lar ise bir takim “act” deneyimler sonucunda
profesyonellesmeyi 6grenmislerdir. Profesyonellik ideolojisinin benimsenme egilimi,
calisma ortaminda ¢alisma arkadaglar1 arasindaki samimiyeti, birbirine giiven duyma
gibi ¢aligma ortaminin sosyal dokusuna ait unsurlari zayiflatir. Geng ve winner beyaz
yakalilarin, profesyonel davranislarini yansitan ifadeleri, ¢alisma ortaminin zayiflayan
sosyal dokusu hakkinda bazi ipuglar1 verir: “Teflon gibi olacaksin iizerine
yapismayacak hicbir duygu, kisisel algilamayacaksin”, “Negatif sdylenen seyleri
duymayacaksin sana 6zel degil sonugta”, “Kimseyle kiismek yok, herkesle iyi
gecineceksin”, “samimiymis gibi yapacaksin, yiiziine giileceksin”, “Ketum olacaksin,
mahremin hakkinda konusmayacaksin”, “Herkes birbiri arkasindan konusuyor

dedikodu ¢ok sirkette”, “Sirket dedikodularim1 kagirmayacaksin, kulak misafiri

personanin bir birleseni haline geldigini, diisiik vasifli ofis iginde ¢alisan Barbadoslu kadinlarla
Ferman’inin (2000) yaptig1 calisma gostermektedir.
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olacaksin ama kimse hakkinda da konusmayacaksin, sirkette hi¢bir sey gizli kalmaz

birinin kulagina gider.”

Profesyonel davranmak bir role girmek, “performans” sergilemektir. Goffman,
performans kavramini sdyle agiklar: “Belli bir durumda belli bir katilimcinin diger
katilimcilardan herhangi birini etkilemeye yonelik tiim etkinlikleri” (2009, s. 28).
“Profesyonel performans roliinii” tutarli siirdiirmek igin sergilenen performans

esnasinda bir “benlik imgesi” yansitmak i¢in de “yiiz” takinilir. Yiiz su anlama gelir:

“Bagkalar1 tarafindan bir kisinin belli bir iliski boyunca takindig1 diisiiniilen rol
araciligryla kendisi i¢in talep ettigi olumlu toplumsal deger olarak tanimlanabilir. Yiiz,
kabul gérmiis toplumsal vasiflarla tarif edilen bir benlik imgesidir” (Goffman, 2021,
s. 15).

Calisma ortaminda profesyonel yaklasimi igsellestirmis beyaz yakalilarin, isyerinde
yansitmaya c¢alistig1 benlik imgesi; sirket hayatinda basarili olabilmenin, basarili insan
imajin1 yansitmanin anahtari, sirket dolayiminda yasanan sorunlardan, insan
iligkilerindeki etkilesimde yasanan/yasanacak olumsuz duygulardan korumanin da
savunma mekanizmasidir. Ayn1 zamanda profesyonel benlik, beyaz yakalilarin sirket
hayatindaki sosyal “maskesidir.” Sosyal maske, sirket hayatinda “ihtiyatl’” olma tavri
icin kullanilir.?® Ornegin winner olan Adalet, sirketten igeri adimii atti§1 andan
itibaren “6zel benliginden” siyrilir. Isyerinde Adalet’in sergiledigi performans
“sempatik” benlik imgesidir. Adalet’e gore “enerjisi yliksek” performansin

sergilenmesi ¢alisma hayatinin bir talebidir.

“Ben kapidan igeriye kartimi oraya okuttugum zaman turnikeden gecince maske
takiyorum is yerindeki Adalet oluyorum. Yani Adalet’i disarda birakiyorum. Ciinkii
disardaki iyi niyetimi gosterirsem ¢ok canim yanar. Gegmiste ¢ok yandi ¢iinkii. Yani
cok tiziildiim. O yiizden iiziilmek istemiyorum. Sabahlar1 bagirarak ofise giriyorum,
neseli pozitif bir enerji yaylyorum. ‘Herkese tatlim n’aber? Iyi misin sekerim?’ falan
sirinlik yapiyorum. Politik olmam gerektigi i¢in itici olmak istemedigim i¢indir. Hani
sempatik goriinmem gerektigi i¢in de yapiyorum. Yani ¢ok istemedigim bir insanin
yiiziine giildiigiim de oluyor ama yapmaniz gerekiyor. Is hayat1 bunu kaldirryor ciinkii.
Yoksa bagarili olamiyorsunuz. Su an tam gayet boyle profesyonel bir sekilde
yaklagmaya calisiyorum” (Adalet).

63 Simmel, metropol sakinlerinin takindiklar1 zihinsel tavir olan ihtiyat tavrindan soyle bahseder:
“Biiylik sehir karsisinda kendini korumak i¢in toplumsal agidan en az bunun kadar olumsuz bir davranig
sergilemesi gerekmektedir. (...) bu zihinsel tavra, bigimsel bir agidan, ihtiyat adin1 verebiliriz” (2015,
s. 322).
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3.4.3. Duyarsizlasma

Beyaz yakalilarin profesyonel davranislarinin diger gostergeleri, bir sonraki boliimde
ayrintili islenecedi gibi sirket birlesmesi ve yeniden yapilanma zamanlarinda
calisanlarin ¢esitli bahanelerle isten ¢ikartilmasina, sirketlerdeki baskiya ve degisime
“uyum” saglayamayanlarin istifa etmelerine taniklik etmelerine ragmen “gidenlerin”
yoklugunu hizlica kabullenmeleridir. Profesyonel davranig kaliplarini benimseyenler
ylizergezer bir ¢alisma ortamina uyum gosterme sosyal becerisi gelistirir (Sennett,
2002). Winner olan beyaz yakalilar deneyimlerini aktarirken, ge¢mis yonelik
duygularindan “{iziildim”, “canim c¢ok yandi” seklinde ifadelerle bahsederler.
Profesyonel davranis sergilemeyi ise sirkette yasadiklari olumsuz duygusal
deneyimlerden sonra edinmislerdir. Ornegin, Hakan, sirket hayatinin basinda “¢omez”
oldugu yillarda, sirket “aile gibiyken” is arkadaslar isten ayrildigi zaman duygusal
yonden yiprandigini belirtir. Yillar gegtikce, calisan sirkiilasyonuna tanik oldukea,
isten ayrilanlara karsi duygusal tepki veremez hale gelmis, sirketten gidenleri

kaniksamistir. Hakan bu durumu zamanla gelisen “profesyonelligine” baglar.

“Mesela o zaman insanlar ayrildigi zaman isten aglardik hiingiir hiingiir tiziintiiden.
Profesyonellik oluyor zamanla. Sen eskidikce isyerinde, gelen gideni goriiyorsun.
Gelen gideni ¢ok gordiigiin i¢in iste ‘Ahmet de gitmisti Ali’ye iiziilmiistiik ama o da
yeni girdi’ zaten diyorsun. Simdi biri ayrilinca, ‘hayirli olsun’ falan diyorsun.
Goriisiiriiz falan diyorsun ama kimsenin goriistiigii falan yok tabi de gidiyor iste. Kim
kiminle goriisiiyor ki isten sonra?” (Hakan).

Geng beyaz yakalilar ise sirket hayatinda temas ettikleri olumsuzluklar karsisinda
“kontrollii” duygular yasar. Ornegin Pmar ise girdikten bir ay sonra, ufukta goriilen
ekonomik kriz “6nleminde” bankanin yarisinin bir giin icinde isten ¢ikartilmasina
tanik olur. Pinar, isten c¢ikartilanlara “iki saat kadar iiziilir” ama sonra olumsuz
duygudan olumlu duyguya hizli gecebilme sosyal becerisiyle duygusal olarak
toparlanir. “Mutlu mesut” bir sekilde isine geri doner. Yeni hafta basinda ii¢ giin 6nce

isyerinde yasadiklari kaos hi¢ yasanmamis gibidir.%*

“2012°de de ciddi bir kriz beklentisi vardi. Daha beter bir durumla karsilasmamak igin
‘simdiden biz 6nlemimizi alalim’ dedi banka. Bankanin yarisi isten ¢ikartildi. Su an
160 kisiyiz galiba. O ¢ikartmalardan once 300 kisiirdi. (...) Yani herkes ¢ok kolay
uyum sagladi bdyle bir duruma. Zaten son giin haberimiz oldu gibi bir sey. Persembe
aksam yarin isten ¢ikartilmalar olacak dendi. Cuma giinii 11°de isten g¢ikartildilar.
Cuma giinii dyle bir yakalandik olaya. iki saat iiziildiik 6gleden sonra yine biitiin kredi
kullandiriimalarimizi yaptik. Oyle mutlu mesut hayatimiza devam ettik. Pazartesi
hicbir sey olmamis gibiydi. Zaten gayet yeni diizen bu” (Pnar).

64 Sirketler kitlesel isten ¢ikartmalari genellikle haftanin son is giinleri, dzellikle de cuma 6gleden sonra
gergeklestirir. Araya hafta sonun girmesiyle sirketler igten ¢ikarma glindemini degistirir.
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Pmar’in “yeni diizen bu” dedigi durum, kapitalizmin esnek ve kisa vadeli politik
ekonomik ¢ergevesinin yarattigi zaman anlayisina ickindir (Sennett, 2002). Fransiz
psikiyatr ve psikanalist Dejours bir roportajinda, beyaz yakalilar sirketlerden isten
cikartilmalar yasanirken savunma mekanizmasi olarak “Gtekinin acisina hissizleserek™

calismaya devam ettiklerini belirtir (Bianet, 2010).

3.5. Sirketin Basarisiyla Gururlanmak

Winner’lar bekledikleri terfilere erismis, kariyerlerinde tirmandiklar1 pozisyonlarda
basar1 idealini gerceklestirmistir. Gengler de terfi beklentisiyle “kendini
gerceklestirme” arzusu icindedirler. Beyaz yakalilar arzu ettikleri pozisyonlara,
basarmaya yaklastikca sirkete bagliliklart ve aidiyetleri artar. Calistiklar1 girketin
piyasadaki diger sirketlerle girdigi rekabetin, kar ve kazanma hirsinin “siki”
takipgileridirler. Sirketin giicii ve basarilariyla gururlanir, sirket “ideallerine” angaje
olurlar. Bu baglamda sirketlerin yonetsel iktidarinda, taraflarin (sirket-galisanlar)

idealleri, degerleri birbiri ile ortiistir.

“Firma caliganlarin ideali haline gelmesi gereken ortak bir ideal sunar. Her bireyin
benlik idealinin ele gegirilmesi mekanik bir sekilde gerceklesmez. Oncelikle bireysel
degerlerin orgiitiin degerlerinden ¢ok da fazla ayr1 diismemesi gerekir” (Gaulejac,
2013, s. 98).

Beyaz yakalilar, sirket ve sirketin icraatlarindan, basarilarindan, séz ederken “biz”,
“bizim”, “bizim sirket” seklinde ifadeler kullanirlar. Biirokratik denetim mekanizmasi
oncesi igyeri kiiltiiriinde, isgiler igin “biz” ve "onlar" (patronlar) ayrimi vardir. "Biz"
imaj1, biirokratik denetim dayatmasiyla doniismiis ve biirokratik denetim altindaki
calisma kiiltiiriinde, birinci ¢ogul sahis olan “biz” ile “biz isciler” anlaminda degil,

“biz sirket” anlaminda kullanilir hale gelmistir (Edwards, 1979, s. 148).

Omnegin Gokhan calistigi bankanin, finans sektdrii icindeki iist siralardaki
konumundan “biz biiyiikler ligi icindeyiz”, Adalet de ¢alistigr bankanin teknolojik
yatirrmi ve bu yatirrmin finans sektorii igindeki konumunu kastederek “bizim

teknolojik Ustiinliigiimiiz var” ifadelerini kullanirlar.

“Birinci grup bankalar soyle sdyleyeyim, simdi Tiirkiye'de mevduat hesabia goredir
bu siralama. Her 100 liranin belli bir pay1 hangi bankada diye bir siralama yaparlar.
Simdi bu siralama da su; her 100 liranin 17 lirast bizim bankada. 18,5 lirast (...)
Bankasi’nda o birinci banka diye gegiyor. Iki banka daha var. Biz (...) Bankasi ile gok
yakiniz. (...) Bankas1 bir tik daha iistiimiizde, (...) Bankas1 hepimizin iistiinde. Bunlar
Tiirkiye’nin ilk dort biiyilik bankasi. Biz biiyiikler ligi i¢gindeyiz” (Gokhan).
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“Banka anlaminda en iyi teknolojiye sahip banka yani. Teknolojik yatirmmini asla
cekmez banka Oyle biiylimiis zaten. (...) Bizim teknolojik {istlinliiglimiiz var diger
bankalarda olmayan” (Adalet).

Sirketlerin “Ustiinliikleri”, sektorel konumlari kadar sirketlerin kar oranlar1 da beyaz
yakalilar ilgilendirir. Sirketler yil sonunda, yillik satis rakamlarini, kar oranlarini,
sektordeki siralarini, galisanlarina vizyon toplantilarinda “senlik havas1” iginde
aciklar.®® Vizyon toplantilarinda, ¢alisanlar sirketin karliligmin yiiksek agiklanmasinin
“mutluluguna” ortak olur. Finans sirketleri agikladigi kardan, kar payi, temettii
ikramiyesi calisanlarina dagitir.%® Beyaz yakalilar sirketin kir oraniyla yakindan
ilgilenirken, sirket karliliginin bir baska anlami da beyaz yakalilar i¢in sermayenin
“giiciiniin” gostergesidir. Gliglii sermaye yapis1 “is giivencesi” anlamu tasir. Sirketin
sermaye giicline “giivenen” Gokhan, bir ekonomik kriz esnasinda sirketin sermaye

giiciinden dolay1 ¢alisanlarin isten ¢ikartilmayacagini diisiiniir.

“Mesela sektorel olarak da bakarsak, Tiirkiye’deki bankalar kapilarina ¢ok biiyiik bir
krizde bir bir kilit vurmaya baslasinlar, personel biliyor ki (...) Banka’s1 en son kapiya
kilit vurur. [Bankanin] sermayesi giiclii yani ¢linkii sey rakamlarla kér paylar belli
yani” (Gokhan).

Finans sirketlerinin kar hanesine yazilan rakamlarin biiylimesi, satis birimlerinde
calisanlarin satis kabiliyetindeki iiretkenlige baglhdir. Hatirlanacag: iizere Kagan,
calistig1 subelerde yillik satis kotalarini asarak “en iyi satis¢1” olmustu. Kagan da yillik
satig iretkenliginde, yi1l sonunda agiklanan kar oranlarinda kendisinin de katkisi

oldugunu diisiiniir.

“Subeye aylik kazandirdigim para en az 70-75 milyon kadar. Yillik nerden baksaniz 1
milyar kazandiriyorum bankaya. Yil sonunda finansal tablolar agiklandiginda,
bankanin kar hanesinde benim de katkim oldugunu diisiiniiyorum [bankanin] kara
gegmesinde. Tabii insan giizel seyler hissediyor goriince o rakamlar1” (Kagan).

Winner ve geng¢ beyaz yakalilar caligtiklari sirketlerin insan kaynaklari yonetim
anlayisini da begenirler. Ornegin Duru galistig sirket igin “personeline bakis agis1 cok

yapic1”, Adalet’te, “personel olarak herhangi bir sorunda ¢6ziim bulamayacaginiz

8 Yilda bir kere yapilan bu toplantilar genellikle Tiirkiye nin giineyde tatil bolgelerinde biiyiik otellerde
bir hafta sonu tatil konseptinde gergeklesir. Sirketin CEO’su, motivasyon konugmalar1 esliginde sirketin
iist diizey yoneticileriyle birlikte hem gegmis yilin kazanglarmi hem de gelecek yilin kazang hedeflerini
aciklar. Yilin en basarili prim {ireten satig¢ilarina odiiller dagitilir. Aksam yemek organizasyonunda
kutlamalara devam edilir. Aragtirmay1 yaptigimiz yillar arasinda anlaticilar yavag yavas bu tarz
toplantilarin ekonomik nedenlerle bazi sirketlerde artik hi¢c yapilmamaya baslandigini ya da
Istanbul’daki otellerde sadece genel merkez galisanlar1 igin yapildigindan bahsettiler.

8 Temettii dagitilmasi sirketten sirkete farklilik gosterir. Temettii en az bir maasa karsilik gelirken, baz1
sirketlerde subede ¢alisanlara dagitilan temettii o subenin o yilki kérina gore, bazi sirketlerde de temettii
calisanlarin performanslarina gore dagitilir.
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nokta yok ¢oziim iiretiyor IK size” seklindeki ifadeleriyle insan kaynaklar1 yaklagimini

“takdir” ettiklerini belirtirler.

Sirketlerde, insan kaynaklari biriminin yilda bir organize ettigi tea talks (gay
sohbetleri) olarak adlandirilan ve benzeri aktivitelerde, genel merkez calisanlar1 ve
CEO ya da iist diizey yoneticilerden biriyle bir araya gelinir. Su ana kadar bahsetmis
oldugumuz kademelerde calisanlarin iist diizey yoneticilerle ¢alisma ortaminda
etkilesimleri bulunmamakta, hatta plazalarda ofis katlarinin mekansal ayrigmasina
bagl sirket i¢inde neredeyse karsilagsmalar1 olanaksizdir. Calisanlar sirket hakkindaki
sorularin1 anlatacaklar1 bir zemin oldugundan insan kaynaklar1 aktivitelerindeki,
yonetici bulugmalarin1 6nemserler. Sohbet saatinde, ¢alisanlara, iist diizey yoneticiye
“serbest” soru sorma “hakki1 bahsedilir.” Ucret artis1, fazla mesai saatleri, birimlerin i¢
sorunlari, gelecek hakkindaki yapilanmalar gibi sorular ve sirketin giindelik hayatini
ilgilendiren talepler iist diizey yoneticiye iletilir. Gelen sorular ve talepleri dinlerken,
masanin bas kosesinde oturan, tebessiimle etrafina bakan bir yiiz takinmis olan
yonetici, sirketin talepleri karsilayacagina dair sozler verir, calisma iligkilerini
ilgilendiren yeni vaatlerde bulunur. “Samimi” bir havada gegen aktivite sonlandiginda,
talepler sirketi temsil eden yonetici tarafindan “6nemsendi duygusuyla” ig basina geri

donulir.

Sirketlerin bir baska IKY uygulamasi her yil calisanlara, “calisan memnuniyeti ve
bagliligi” anketinin uygulanmasidir. Sirketler bu anket uygulamasiyla ig tatminini,
sosyal haklarin (yemek, servis gibi) calisanlarin beklentilerini
karsilayip/karsilamadigini ve c¢alisanlarin kuruma olan baghiligimi oGlger. Anket
sonuglar1 da beyaz yakalilara gore sirketin “basarili” oldugunun bir gostergesidir.
Ornegin, Dilan anket sonuglarinda, bankada ¢alisanlarm “mutluluk” endeksinin

yiiksek ¢ikmasi ile “gurur” duydugunu belirtir.

“(...) Bankasi bugiine kadar personel motivasyonunda c¢alisan memnuniyeti
anketlerinde hep iyi sonuglar ¢ikmistir. Bankanin mutluluk endeksi ¢ok yiiksek. Yani
ofis diizeninden, hijyene, 0glen yemegi, servis kullanimi, 6zel saglik sigortasimin
olmasi yani iste belirli muhtelif tarihlerde sana o giinlere 6zel bir seylerin verilmesi
falan bayramlarda olsun vs. bu sey yapiyor yani sirketin mutluluk endeksini yukari
cikartan seyler. Zaten ¢ok sirkette boyle sonuglar yoktur zannediyorum. Sirketin bu
yoniiyle gurur duyuyoruz” (Dilan).

96



4. “BEZDIREN” SIRKET: HAYAL KIRIKLIGI EVRESI

4.1. Uyumsuz Beyaz Yakalilarin Tepkileri

Sirket hayat1 deneyimi gen¢ Ve winner olan beyaz yakalilardan ters yonde ilerleyen
beyaz yakali deneyimleri de bulunur. Baz1 beyaz yakalilar is bas1 yaptiktan bes ay
sonra, bazilar1 bir yil sonra, bazilar1 da dort yilin ardindan yoneticilerle yasanilan
catisma, isin sikiciligl, artan somiirii, bask1 ve dayatmalara maruz kalmaktan dolay1
sirket hayatlariin rotast degismistir. Sirketlerin {rettikleri paradokslar, gilindelik
hayat1 disipline eden diizen, sirketlerin yeniden yapilanma siirecindeki krizler
deneyimlendikge, sirketlerin yoOnetim stratejilerini, politikalarin1 kavrayan beyaz
yakalilarin beklentileriyle temas ettikleri ortiismediginden, “hayal kiriklig1 evresine”
girilir. Bu evrede, sirket hayatina “uyum” saglamak giiclesir. Oysa en bagsta sirketlerin
hedefleri dogrultusunda ¢alisma diizenine “uyum” saglama potansiyelleri olduklari
i¢in ig pozisyonlarina istthdam edilmislerdir. Sirketlerin stratejilerine, politikalarina ve
yonetsel iktidarina tabi olan beyaz yakalilar siire¢ icinde nasil uyumsuza
doniismiislerdir? Bu bdliimde, sirketlerin beyaz yakalilarin uyumsuz egilimlerinin

ortaya ¢ikmasina neden olan bezdiren sirket pratiklerine odaklanilmaya calisildi.

1998-2012 yillar1 araliginda ¢alistiklar1 sirketlerde ise girmis olan uyumsuz beyaz
yakalilarin anlatilarinda yogunlasan temalar; isin rutinligi, disik vasifh is, hedef
baskis1 ve rekabet, diisiik iicret, dayatilan fazla mesai, yiiksek performans kiiltiiriiniin
paradokslari, calisma iliskilerinin kisisellestirilmesi, sirket sdylemleri, ¢alismanin
zamansallig1 ve mekan deneyimi, sirketler yeniden yapilanirken tasviyelere taniklik,

korkular, kaygi, psikososyal riskler, geleceksizlik ve gecmise yonelik pismanliklardir.

4.1.1. Anlamsiz is

Uyumsuz beyaz yakalilar is pozisyonlarina istihdam edildikleri beklenti evresinde
kendilerini “nitelikli” islerin bekledigi kanisin1 tagimig, bu yondeki beklentiler, emek
siirecine dahil olunduktan sonraki siiregte hayal kiriklig1 yasamalarma yol agmustir. Is
tanmimlar1 ile Ogrenilmis becerilerini bagdastirmakta giiclik c¢ekmis, bir is
pozisyonundan diger is pozisyonuna kosturulurken karakter 6zellikleriyle uyusmayan

islere tabi olmuslardir. Hardt ve Negri’ye (2003) gore enformasyon temelli hizmet
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sektoriiniin  tasiyict gilicii “maddi-olmayan emektir. Maddi-olmayan emegin,
birbirinden farkli formlari bulunur. Bir form “fikirler, semboller, kodlar, metinler,
dilsel figiirler, imajlar gibi tirtinler tUretir”, diger temel form ise “duygulanimsal
emek”tir (Hardt & Negri, 2004, s. 122). Emek siireglerine i¢ckin olan maddi- olmayan
emegin iki formu da ig pozisyonlarina goére birlesik bir hal alabilir. Duygulanimsal

emek formuna, emek siireglerinde insan iligkilerini yonetebilme becerisi ickindir.

Enformasyon teknolojileri agirlikli finans sirketlerinde emek siireclerine “maddi-
olmayan emek” ickindir. Emek siirecinde, emek giicii maddi olmayan ¢iktilar iiretir.
Bu ¢iktilar arasinda; otomasyon sistemlerinden ¢ekilen verilerle raporlar hazirlamak,
otomasyon sistemine veri girisi yapmak, miisteri iliskilerini yonetmek, miisterilere
finansal iirtin satmak bulunur. Peki uyumsuz beyaz yakalilarin anlam diinyasinda, is
nasil yorumlanir? Bu sorunun yaniti, sirketlerin genel merkez ve sube birimlerinin

0zgil ¢alisma kosullar1 gozetilerek ele alindi.

4.1.1.1. Korelmek

Sirketlerin genel merkezlerinde, farkli birimlerde ¢alisan uyumsuz beyaz yakalilar i¢in
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is; “rutin”, “soyut”, “sikic1” seklindeki ifadelerle a¢iklanirken, is doyumu s6z konusu
olmadigindan, is, “sevilmez” ve “anlamlandirilamaz.” Isten “soguma” bazi uyumsuz
beyaz yakalilar i¢in ise girdikten kisa bir siire sonra baslamis, bazilar1 i¢in ise isi
O0grenme motivasyonu soniimlendiginde, isin rutinligine vakif olundugunda
belirmistir. Ornegin Bahar, uzman yardime1 unvaniyla &zel bir bankanin genel merkez
operasyon biriminin alt uzmanlik dali olan kredi kart1 sahtekarlig1 tespiti biriminde, on
yil Once istthdam edilir. Bahar’in ilk dort yili, kendisi gibi yeni iiniversite
mezunlarindan kurulmus bir takimda calisarak gecer. Bahar’a gore o yillar sirket

hayatinin genglik zamanidir, calisma motivasyonu yerindedir. Ne zamanki Bahar isi

Ogrenir, 0 zaman isin rutin taraflarin1 gérmeye baslar.

“Polisle gidip adam yakaliyorduk falan boyle. Biraz da hareketliydi o zaman is aslinda.
Kulaga da hos geliyor. Biraz ofis dis1 isti. Arastirma falan da vardi. Iste ilk yillarda
hos gibi geliyor is yeni teknoloji falan 6grenmek. Hi¢ bilmedigin seyler oldugu i¢in
sana yeni geliyor. Giizel diye bakiyorsun ise. Sonradan pek de hos olmadigi ortaya
¢ikiyor. Ciinkii her sey aslinda rutin. O aslinda genglik halinle ilgili. Gengsin
meraklisin 6grenmek hosuna gidiyor” (Bahar).

Ofise bagli kalmadan hareket halinde olmak isin rutinligini golgeler, sabit ofis hayatina
gecildiginde igin “piiriizleri” goriiniir olur. Ornegin, Serhan sigorta sirketinin Karakdy

subesinde uzman yardimci unvaniyla banka reasiirans uzmanlik dalinda istthdam
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edildiginde isi grenme motivasyonuyla 6nceleri calisir. Isi, banka subelerini ziyaret
etmektir. Is giinii boyunca genellikle ofis disindadir. Subeden disar1 ¢ikmak, bir
mekana sabit caligmamak, Serhan’a “6zgiir alan” yaratmasina ragmen c¢alisma
hayatinin kurallarindan, giyim normundan, ise baslamasindan bir yil sonra sikinti
duymaya baglar, bu duygusunu “duvara c¢arptigimi hissettim” diyerek aciklayan
Serhan’in asil kirilma noktas1 ise ise bagladiktan ii¢ yil sonra “yukardan” dayatilan
kararlarla genel merkezde teknik bir birime transfer edilmesidir. Serhan, teknik
birimde ¢alismak istemedigini, insan kaynaklarina iletse de insan kaynaklarini ikna
edemez. Genel merkezde biriminde calismaya baslaymnca Serhan, plazadaki ofis
mekanina sabitlenir, hareketsiz kalir, sube de calismanin yarattig1 “6zgiirlikten”

yoksunlasir.

“Caligsmak ilk baslarda her giin yeni bir sey 6grenmek hosuma gitti. Ama diizenli hayat
hosuma gitmiyordu. Sabah kalk tirag ol, takim elbise giyin kendimi &zgiir
hissetmiyordum. Ama kendime 6zgiir alan yaratabildigim sey sube ziyaretleri yeni
insanlarla tanigmak, sirketin disinda kendimi 6zgiir hissettigim bir alandi. Ama sirket
icinde kaldigim anlar1 sevmiyordum. Is sikici olmaya baslaymca duvara carptigimi
hissettim. Duvara ¢arpmami hizlandiran siireg, beni satigtan alip teknik birime
verdiklerinde esas oldu. Teknik birimde galismak istedigim bir sey degildi. Ben insan
kaynaklarina ¢ok direndim o birime ge¢cmemek icin. Teknik birime gegince
Ozglrliigiim bitti. Asil kirilma o benim i¢in” (Serhan).

Is pozisyonlarmin sirket organizasyon yapisindaki hiyerarsik konumu ise isin
vasifsizhigini, rutinligini gizler. Is pozisyonlar: ilk istihdam zamaninda beyaz
yakalilarda beklenti yaratmis olsa da is 6grenildik¢e beklenti yerini hayal kirikligina,
“ige dogru yikilma hissine” birakir (Gaulejac, 2017b). Ornegin, Cigdem “nitelikli” bir
tiniversiteden mezundur. Sirkete girerken yabanci dil yeterlilik sinavim1 gegmis ve
sirketin gelecekteki list diizey yoneticilerinin ¢iktigi, is birimleri hiyerarsi piramidinin
yukar1t konumunda yer alan teftis biriminin, alt uzmanlik dali i¢ kontrol biriminde,

uzman yardimcisi unvani ile istthdam edilmistir.

Cigdem, is bas1 yapmadan once katildig1 uzun siireli egitim programi siirecinde ise
baslayacagi i¢in heyecanlanmistir. Oryantasyonu tamamladiktan sonra iki aylik sube
stajina gonderilir. Sube staj1 esnasinda bir giin, mesai baslangic saatine on dakika geg
kaldigindan, sube yoneticisi tarafindan “cocuk gibi” azarlanir. Ast-iist iliskisinin

otoritesi ile karsilasan Cigdem afallar.

“Gayet sey yani {istiime geliyor. ‘Sen daha yenisin de bilmezsin de bak boyle yapma
basina is gelir basina isler agilir’ gibi resmen kulagimi ¢ekti bir anda. Ben ¢ok kot
oldum ciinkii boyle bir tepki hi¢ beklemiyordum. Agliyorum yani boyle icerde mutfak
var. 11k is hayatimin dumurlarindan birini yasadim. iste béyle bankadaki iliskiler ast-
iist iliskilerini, yeni gelen ¢dmezler iizerindeki baskilar1 gérmiis oldum” (Cigdem).
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Sube stajin1 tamamlayan Cigdem, genel merkezdeki is biriminde goéreve baslar.
Birimdeki gorevi rapor hazirlamaktir. Hazirladig1 raporlar bankacilik ilgili ¢ikan yasa,
yasa da yapilan degisiklik, yeni ¢ikan tebligleri taramaktir. Cigdem, “benim yerime
lisedeki kardesimi de koysaniz ayni seyi yapar” derken, ofis isinin bir¢ogunda oldugu
gibi “nitelikli” egitim gerektirmedigi vurgusu bulunur. Cigdem, zihinsel faaliyet
gerektirmeyen bir is yapmaktan, emek siirecinde Ogrenilmis becerilerini

kullanamamaktan dolay1 is yerinde “vakit ldiirtiyor” gibi goriir kendini.

“Yaptigim isi sevmiyorum. Cikarsama yok, analiz yok, beynini patlatma yok yani
operasyon islemi. Biz is yapmiyoruz gibi hissediyorum. Calisiyormusuz gibi degil.
Hakikaten giin bittiginde manevi olarak bana tatmin veren higbir sey yok. Boyle ¢cok
nadir giizel bir rapor yazmigimdir takdir edilmisimdir falan onlar hari¢ hakikaten
kendimi sey gibi hissediyorum geliyorum gidiyorum ve para aliyor gibi hissediyorum.
(...) Kabiliyetlerimi [burada yabanc1 dil becerisini kullanamadigini kastediyor] filan
yitiriyorum gibi hissediyorum. Yani bdyle ¢ok i¢cimi yakan bir sey. Cok soyut seylerle
ugrastyorum” (Cigdem).

Isin vasifsizligin1 makyajlayan bir baska gosterge ise sirketlerdeki afili unvan adlaridir.
Unvan adlari, isin giivencesizligini, geleceksizligini gizler (Standing, 2015, s. 37).
Calisma boyunca sirketlerde, farklilagsan unvan adlarina rastlarken, yonetici unvanin
¢ogu zaman “isi yoneten kisi” anlamina geldigi, yoneticilikle iliskili olmayan is
pozisyondakilerine de verildigine sikca karsilasildi. Ornegin, Mehmet miihendistir.
Bilisim sektoriindeki patron sirketinde calisirken, bankada buldugu is icin  patron
sirketinden “giile oynaya” istifa etmistir. Mehmet’in bankada bilgi teknolojileri
biriminde, ise giris pozisyonunda caligmaya bagladiginda unvani, “proje
yoneticisi”dir.%” Mehmet, afili unvanina ragmen bilgi islem teknolojileri biriminin alt
uzmanlhk birimi olan sistem ydnetiminde, internet bankacilifindaki havale
islemlerinin sistem kontrollerini yapar. Bankada gecirdigi dort yilin ardindan Mehmet

kendini, miihendis olarak degil, “operator” olarak gormektedir.

“Acikca kendimi miihendis olarak géremiyorum. Bankanin yazilimini da donanimi
da biz liretmiyoruz. Kendimi ¢ok gelistiremedim, yetkin olduguma inanmiyorum.
Kullandigimiz mouse [fare] sadece, biz mouse hareket ettiren operatoriiz, takim
liderim de [yonetici de mithendistir] kendini operator olarak goriiyor” (Mehmet).

67 BU ban kad a tcrﬁ alindik¢a, unvanlar, sirasiyla; uzman, yetkili uzman, kidemli uzman, takim lideri olarak ilcrlcr'emektedir
, .

®Diinyada yasanan teknolojik degisim, miihendislerin kosullarindaki doniisiim ve Tiirkiye’de
miihendislerin sinifsal konumlari ayrintili okumasi igin bkz. Ansal (2000); Artun (2000); Kose ve Onci
(2000).
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Finans sirketlerinin, enformasyon teknoloji yatirimlar: artik¢a emek siireclerine igkin
otomasyonlasma da artar. Is, yazilim programlarinin salt kullanicis1 olmak, veri
kaynaklarindan 6rneklem se¢gmek, kullanici ekranlarini biitliinlestirebilme becerisine
indirgenir. Genel merkez birimlerinin ¢ogunlugunda bu sekilde otomasyona bagh

raporlar iiretilir.%°

Sirketlerde, sube ve genel merkez birim ¢alisanlarinin etkilesimi de sinirhidir. Bu
nedenle sube birimlerinde calisanlar, genel merkez birimlerinin i¢ isleyisine vakif
olamazlar. Uzaktan sube ¢alisanlarina, genel merkez birimlerinde ¢alismak, subede
calismaya gore “havali”, kariyer olanaklar1 da daha fazla gibi goriiniir. Ornegin,
Hiilya, subede dort buguk yil calismis ve subede calismaktan yorulmustur. Subeyi
denetlemeye gelen miifettisleri goriir, miifettis olmaya Oykiiniir. Genel merkezde
kariyer yapmay1 arzular, bu arzusu i¢in sdyle der: “Inatcryimdir bdyle zorluyorum
kosullarl. Zaten performansimin iyi olmasi gerekiyor. Ozellikle iyi calistyorum,

performans puanlarini iyi altyorum ki genel merkeze gecis yapayim.”

Genel merkeze gecmek beyaz yakalilarin kariyerdeki yatay hareketlilik gostergesidir.
Beyaz yakalilarin, subeden, genel merkeze birimlerine ge¢gme talebi oldugunda ya
gecis havuz sistemine girmeleri gerekir ya da gecis havuz sistemi olmayan sirketlerde
de “ahbap-cavus iliskileri” vasitasiyla yatay gecisler gerceklesir. Subede ¢alisanlar,
genel merkezde tanidiklar: bir yonetici varsa, gecis i¢in yonetici referans olur. Oysa
Hiilya’'nin sirketin genel merkezinde tanidigi bir yonetici yoktur. Gegis talebi igin
insan kaynaklarina basvurur. insan kaynaklar1 birimi talebe kayitsiz kalir. Hiilya da
baska bir referans bulmaya calisir. Sirketin bagli oldugu sendika baskanina gitmeye
karar verir. Sendika baskanma gide-gele arzusunu kabul ettirir.”® Sendika baskant,
Hiilya’nin performans puanlarini begenir, insan kaynaklarina is pozisyonun degismesi
talimatin1 verir. Hiilya, bir siire sonra da i¢ kontroldr olarak genel merkez birimine
atanir. Hiilya, “tirmalayarak™ arzuladig: yatay gec¢ise kavusur. Yeni is pozisyonu i¢in

iki ay staja gonderilir. Stajin1 tamamlayan Hiilya, i¢c kontroldr olarak bir ofise bagh

% Ornegin, sirketlerde genel merkezin ilgili birimi tarafindan ¢ikartilan giinliik satis raporu, otomasyona
bagl iiretilen rapordur. Sirketlerde; {ist diizey yoOneticileri ve sube yoneticileri, aylik satig hedeflerinin
gergeklestirme oranlarini giinliik satis raporlartyla takip eder. Sube caligsanlar giin i¢inde miisteriye
yaptiklar1 kredi kart1, kredi, sigorta poligesi satigi bilgilerinin degerlerini, para tutarini, otomat sistemine
veri olarak girer. Veriler, otomat sistemin kaynaginda toplanir. Genel merkezin ilgili birimi de bu
verilerle gilinliik satis raporu ¢ikartir. Raporun hazir hale gelmesi i¢in otomat sisteme tek parametre
girilir, parametre, bir giin 6ncenin tarih bilgisidir. Tek klavye tusuna basilmasiyla rapor hazir hale gelir.
Daha sonra satis raporu, sirketlerin {ist diizey yoneticilerine ve sube yoneticilerine, sirket i¢i haberlesme
yazilim programi aracili@iyla iletilir. Glinliik satis raporu her giin iiretilir.

0 Bu sirket sektor igindeki sendikali sirketlerden biridir.
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kalmadan, Istanbul’da bir subeden diger subeye gezmeye baslar. Gittigi subelerde en
fazla bir ay kalir. Denetlemeye gittigi subelerde kendisine ait masasi olmaz, gosterilen
masada calisir. Subede kalici olmadig igin uzun siireli is arkadas1 edinemez. Isi ise
subelerin yaptiklar1 islemleri bankacilik mevzuatina gore kontroliinii yapmaktir.
Onceleri islem dosyalarinin kontrol siirelerini kendi ayarlar. Hiilya yeni is pozisyonuna
basladiktan bir siire sonra banka, teknolojik yatirim atagiyla biitiin subelerdeki ic
kontrollerin yaptig1 kontrol islemlerini merkezilestirerek, otomasyon sistemine geger.
Bu degisimle birlikte Hiilya emek siirecindeki kontroliinii kaybeder, otomasyon
komutuna bagli ¢alisir. Otomasyon her bir dosya i¢in on bes dakika kontrol siiresi atar.
Hiilya, stire baskisiyla calisirken molalara dahil ¢ikamaz. Arzuladig1 is pozisyonu kisa
stire icinde “cekilmez” hal alir. Hiilya, isindeki teknolojik degisimin yarattig1 tahribati,

robotlasmak, ciirlimek, korelmek olarak tanimlar.

“[1¢ kontrolér olarak ise] ilk basladigimda siireyi sistem belirlemiyordu. Hani sen ‘su
kadar dosyaya bakacagim, bana bu kadar giin lazim’ diye genel miidiirliige bildirmen
gerekiyordu o kadar siire ¢alisiyordun dosyalar iizerinde. Ondan sonra iste sistemi
degistirdiler. Sistem kendi siireyi belirlemeye basladi. Bu siireyi belirleme agamasina
gectigimizde artik ¢ekilmez oldu [is] yani. Sisteme diyorsun ki iste ‘bana 2007 ile
2011 aras1 bireysel kredilerini ¢ek, bunun iginden de 6rneklem se¢’ diyorsun. Sistem
her seyi otomatik yapiyor. Sistem sana diyor ki iste ‘30 tane bireysel kredi dosyasina
bakacaksin.” Sistem bunun i¢in on bes dakikaya veriyor bana. Dosyalarin i¢ine detayli
bakip kontrol etmen i¢in sana higbir sekilde siire tanimiyor [otomat sistem]. Zaman
kisithh hani hizli ¢alismam lazim. Sigara igiyorum bir de sigara molasi vermem
gerekiyor onun i¢in hizli olmam gerek yoksa yetismez. Robot gibi hissediyorum
kendimi, bana higbir sey katmiyor, koreliyorum, Olilyorum clirliyorum gibi
hissediyorum” (Hiilya).

Sirketler, degisimlere uyum hedefleri dogrultusunda, yeni beceriler 6grenebilenlere
gereksinim duyar. Esnek sirket, “degisen enformasyon ve uygulama govdelerini
yorumlama ve isleme kabiliyetini vurgular” (Sennett, 2021, s. 84). Braverman, bilim
emek siirecine eklemlendikce “is¢i de bu siire¢ hakkinda daha az sey kavrar” hale gelir

oldugunu belirtir (2008, s. 386).

Fleming, neoliberal toplumda, goriinlirde birbiriyle ¢elisen iki istthdam hikayesi
oldugundan, iki hikdye goriiniirde ¢eligkili de dursa, isgiicli agisindan ayni sonuglar
dogurdugundan bahseder (2019, s. 150-151). Birinci istihdam hikayesinde; isyerinde
“asir1 calisma” baskisi altinda is yetistirmeye ¢alisirken sagligini kaybedenler yer alir.
Ikinci istihdam hikayesinde ise is yerinde “yok edilmis potansiyelin sergilendigi” isleri
icra edenler yer alir. Ikincisinde de birinci hikAyede de oldugu gibi isgiiciiniin saglik
ve refahina zarar verir. Finans sirketlerinde her iki istihdam sekli de mevcuttur. Bazi

1s pozisyonlarinda zaman baskist ve asir1 ¢alisma yogunlugu goriiliirken, bazi is
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pozisyonlarinda ise “sagma sapan iglerle” ig gliniin zorunlu gérevleri tamamlandiktan

sonraki kism1 bos ve sikict geger (Graeber, 2018).

Ornegin operasyon biriminde istidam edilmis olan Songiil’de ise girdikten bir y1l sonra
hayal kiriklig1 baslar. Otomasyonun dayattigi hazir programlarin islemcisidir. Is giinii
boyunca otomasyona veri girisi yapar. Universitede okurken edindigi bilgisayar
programlarini, bilisim becerilerini emek siirecinde kullanamaz, bilisim becerisini
zamanla unutur. Sirkette operasyon biriminde c¢alismayi, “kalabalik iginde
kaybolmak” seklinde tanimlayan Songiil, isin rutinliini, is gilinliniin yarattig1

sikiciligini sdyle anlatir:

“Bu geng yasta biitiin giin bir ofiste, kapali bir ortamda, ekran basma odaklanarak
gecirmek sagma geliyor. Cok rutin gegiyor, o rutinlik de ¢ok can sikici sadece havuzu
[bilgisayar ekranlarindaki yazilim programi] ag¢iyorum, havuzda ayni isler diisliyor
ekrana, her giin aym isler. Farkli bir sey yok. Hani a’nin yani, a’min bir alt1 gibi. Sen
bir tek bir sey ekleyemezsin. Her giin ¢ok sikici sagma sapan bir igle gegiyor”
(Songiil).

Anlatilarda  gordiiglimiiz lizere sirketlerin genel merkezlerinde farkli is
pozisyonlarindaki islerin diisiik vasifli, rutin ve sikici oldugu yoniindedir. Beyaz
yakalilar zaman i¢inde Ogrenilmis becerilerini yitirmekten, iste korelmekten,

potansiyellerini agiga ¢ikaramamaktan 1stirap ¢ekerler.

4.1.1.2. Hedef ve satis baskisi

Subelerde istihdam edilmis olan beyaz yakalilar da baslangicta, “gilivenceli is” olarak
gordiikleri kamu bankasinda ise girmis olmaktan dolay1 “mutlulardir.” Memur unvani
ile aym1 kamu bankasinin farkli subelerinde Leyla ve Gokge, baska bir kamu
bankasinda da yine farkli subelerde istihdam edilen Baran ve Serkan’min ilk is

pozisyonlar1 subelerin gisesidir.

Gise, yeni ise ise baslayanlar icin ¢iraklik asamasidir. Gisede ¢alismak, kasaya giren-
c¢ikan paraya sahip ¢ikildig1 stirece sorumluluk ve stres yogunlugu agisindan subenin
“rahat” ve “nitelik” gerektirmeyen kismidir. Gisenin yorucu, sikintili kismi ise
miisterilerdir, miisterilerin asabi davranislarina maruz kalmaktir. Bankadan hizmet
satin alan misteriler, Gokge’ye gore finans sistemine karsi glivensizlerdir. Miisteri,
gisede oturan calisani bankanin sahibi olarak algilar, finans sistemine karsi olan
“nefretini” gise calisanina yonlendirir. Miisteri, gise calisanindan tepki alirsa da

gisedeki calisani, sube yoneticisine; sube yoneticisine erisemezse sube i¢inde “masas1”
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olan miisteri temsilcisine sikdyet eder. Miisterilerin asabi davranislarina maruz kalan

Gokge gisede calismay1 sdyle anlatir:
“Bugiiniin miisterisi tepki veriyor, kizginlar, bankadan nefret ediyorlar. Banka olarak
gisede seni goriiyor. Biitlin nefreti ile dfkesiyle sana saldirtyor adam. Ben o kadar
acayip seylerle karsilastim ki. Mesela bir giin adamdan [miisteriden] kimlik istedim,
islemini yapmak icin bana demedigini birakmadi. Su anda sdylemiyorum ama bayagi
hakaret ediyor. Suratima kimligi firlatti. Ben de bir seyler séyledim ama olay yasandi,
yani onlar1 duydum o an1 yasadim. Sonra iste miidiiriin yanina ¢ikt1 beni sikayet etmek

icin. Oyledir dnce sana sayar, sdver sonra miidiiriin yanina gider, seni sikyet eder”
(Gokge).

Bankada ise baslamadan 6nce giivencesiz ¢aligma kosullarindan kurtulmus olmanin
ve giivenceli bir ise erismis olmanmn verdigi mutluluk calisma atmosferini
deneyimlendik¢e soniimlenmistir. Leyla bir yil, Gokge de alt1 ay gisede calistiktan
sonra sube yoneticileri tarafindan subenin pazarlama kismina transfer edilirler. Gokge,
subede calisma deneyimi icin “sayet ¢ok asir1 hirsli, agir1 bdyle tuttugunu koparan biri
degilsen, calisirsin, susarsin, oturursun” demektedir. Leyla’da, ilk baglarda kendini iste
gelistirebilecegini diisiinse de ise girdikten bes ay sonra isle ilgili “cok da hayal

kurmamak gerektigini” etrafin1 gozlemleyerek 6grenmeye basladigini syle aktarir:

“Onceleri garanti bir is olarak bakiyorsun. Ciinkii kamu bankas1 personel ¢ikarmalari ok
zordur. Bir devlet zihniyeti var. O yilizden biraz daha kendini garanti altinda
hissediyorsun. Cok farkli beklentilerle bagliyorsun bu ise. Baslarken bdyle bir elitligi
oldugunu diisiiniiyorsun, ayri bir statiisli oldugunu diisiiniiyorsun, ayri bir sayginligi olan
bir meslek gibi geliyor sana ve giizel de bir kuruma girmissin sonugta. Artik kendini ¢ok
giizel gelistirebilecegini saniyorsun. Verdigin emegin karsiligini goriilebilecegini
santyorsun. Sonra farkli zihniyetlerin, farkli yapilarin oldugunu gérmeye, aslinda ¢ok da
hayal kurmamak gerektigini 6grenmeye basliyorsun [kayirma, kisisel iliskiler gibi]. ise
bagladiktan 4-5 ay sonra isten sogumaya bagladim. Ciinkii simdi dedigim gibi ben gisede
bagladim” (Leyla).

Serkan ve Baran’in ¢alistig1 kamu bankasinda ise iki yila yayilan yeniden yapilanma
stireci baglar. Yeniden yapilanmanin subelerde ilk gostergesi rotasyon usulii (subenin
her biriminde c¢alisma deneyimi) terk edilerek, uzmanlasmaya gecilir. Kamu
bankasinin subelerinde, ©6zel bankalarda oldugu gibi, operasyon ve pazarlama
birbirinden ayristirilir. Subenin operasyon kisminda ATM ve kasa islemleri, kurum
yazigmalari, miisteri kredi dosyalarinin uygunlugu, kredi dosyasinin evrak kontrolii,
dosyalarin arsivlenmesi gibi isleri igerir. Pazarlama kisminda ise bireysel, kobi, ticari
misterilere kredi ve yan finansal iiriinler (elementer ve hayat sigortasi, internet

bankaciligi, otomatik 6deme talimati gibi) satiglarini icerir.
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Kamu bankasi, subeleri uzmanlik dallarina gére ayirma yoluna gittiginde, bankanin
insan kaynaklar1 uzmanlari, sube calisanlarina uzmanlik dali igin tercihte
bulunmalarini ister. Baran, miisterilere finansal {iriin satmanin kisilik yapisina uygun
olmadig1 gerekgesi ve pazarlama kismina gegerse hedef ve satis baskisi altinda
calismak zorunda kalacagi Ongdriisiiyle subenin operasyon dalinda uzmanlasmay1
secer. Serkan ise pazarlama kisminda uzmanlagmayi seger. Serkan’inin yeni is
pozisyonu atamasi bir baska subeye yapilir. Sube de bosluk olmadigindan bir ay
subede bir kosede “oturtulur”, sube yoneticisi Serkan’a is vermez. Durumdan sikilan
Serkan, sube ydneticisinin kendisini oyaladigini diisiiniir. Insan kaynaklar1 biriminin
telefon numarasin1 bulur, birimi arar, sorunu anlatir. Insan kaynaklar1 birimi,
Serkan’inin talebini ¢oziimsiiz birakir. Sube ve bolge yoneticisinden “izin almadan”
genel merkez birimini arayarak talepte bulunmasi, hiyerarsi zincirini bilkkmesinden

Otiirii ise yoOnetici tarafindan azarlanan Serkan, disiplin ikazi alir.

Serkan talebinde 1srarc1 olur ve sonuca ulagmak i¢in bu sefer bolge yoneticisini
telefonla arar ve bolge yoneticisine “bana bosu bosuna maas veriyorsunuz” diye
cikisir. Serkan’inin aktardigina goére yoneticiyle aralarinda gergin bir konusma geger,
telefonda tansiyon yiikselir. Telefon konugmasindan sonra Serkan’inin, yoneticiye
verdigi tepki karsiliksiz kalmaz, Serkan “cezalandirilir”, subeden subeye “stirgiin”
edilir. Ug ay iginde ii¢ farkli subeye gonderilir. Atama unvani ticari krediler asistan
olsa da her gittigi subede gisede ¢alistirilir. Serkan ancak arzuladig1 “masaya” cezasi
tamamlaninca kavusur. Subede “masa sahibi olmak™ statii semboliidiir. Miisteriler,
masast olana, gisede ¢alisanlara gore “saygili” davranir. Gisede c¢alismis olan
anlaticilar, 6zellikle pazarlamaya gegtikleri zaman subede masa sahibi olmanin neden

sube i¢inde arzulanan konum oldugunu anlamlandirabildiklerini vurgular.

Subelerin pazarlama uzmanlik dali, kazanma hirsinin goriintir oldugu kisimdir.
Pazarlama dalinda c¢alismak, bir dnceki boliimde Kagan’inin anlatilarinda gorildiigii
gibi, finansal {iriinleri miisteriye satabilmek, finansal iirlinii almas1 i¢in miisteriyi ikna
edebilme becerisi gelistirmeyi gerektirir. Leyla, pazarlama kismima gegtikten sonra
bankada uzun siire kalamayacagim kavrar.”* Leyla’ya gore satisc1, sattig1 iiriinlere

inanmali, kazanma hirs1 olmali ve sirketin para kazanma arzusuna ortak olmali,

! Leyla, daha 6nce oldugu gibi bankada ¢alismaya basladiktan bir siire sonra yeniden KPSS sinavina
hazirlanmistir. Bu goriismeyi gergeklestirirken, KPSS sonucunu yeni almisti ve bir devlet kurumunda
caligmak i¢in yerlestirilme sonuglarmi bekliyordu. Alacagi sonuca gore bankadan istifa etmeye
hazirlantyordu.
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taraflarin (sirket ve calisan) idealleri uyusmali, miisteriden “fazla para koparmanin”
duygu yiikiinii tasimamalidir. Leyla’nin deger diinyasinda, miisteriden fazla “para
koparmak haramdir.” Leyla, “iyi satig¢1” da olmasi gereken ozellikleri tasimadigini,

satis ve pazarlama isinin karakter 6zellikleri ile 6rtlismedigini sdyle aciklar:

“Bir satiggida bana gore vicdan olmayacak. Saticilikta kendin olmaktan ¢ikman
gerekiyor. Sen o {iriinii pazarlayabilmek i¢in biitiin yalaniyla, dolaniyla o {iriinii
tanitman lazim. Artt o {iriine gergekten inandirabilmen gerekiyor. Ben kendi
almayacagim bir {iriinii baskasmna satamiyorum. Inanmadigim seyleri de
yapamiyorum. (...) adam ihtiyaci oldugu icin gelmis benden kredi ¢ekmeye. Simdi
dosya masrafi var degil mi? 500 lira aliyorsun tamam. Fazlasini alamam benim
duygularima gére harama giriyor fazla masraf parasi koparmak. Mesela ben biraz
faizini diigiirebiliyorsam diislirmekten yana oluyorum. Yani insanlari somiirmekten
ziyade ¢6ziim bulmaya calistyorum. Satis sektoriinde en sevilen personel miisteriden
en fazla para koparan, daha fazlasin1 almay1 basarabilen, faizi en yiiksek verebilen. Bu
tarz personel seviliyor. Bu sefer sen aslinda o sektore ait olmadigini anlamaya
basliyorsun ciinkii sirketin ideali ile senin idealin uyusmuyor. Ozellikle bankaciliktan
ziyade saticilik bana gore degil” (Leyla).

Finans sektoriindeki sirketler arasinda rekabet artikga sirketlerin miisteri “kapma”
rekabeti de artar. Rekabet sirketler arasi1 olmaktan ¢ikar, sirketin kendi i¢cindeki subeler
arasindaki rekabet de en sonunda sube i¢inde rekabete doniisiir. Sirketler, subelerine
yillik hedefler belirler. Yillik hedefler, aylik hedefler olarak sube yoneticilerinin
ekranlarina yansir. Sube yoneticileri de hedefleri subede pazarlama kisminda
calisanlara dagitir. Hedeflerin gerceklesme orani, sube yoneticileri tarafindan genel
merkez birimlerinde hazirlanan giinliik satis raporu ile takip edilir. Belirlenmis
hedeflere ulagsmak igin satis ve pazarlamada uzmanlasanlarin, esnaflardan, 6zel- kamu
kurumlarindan, sahislardan, sirketlerden olugan miisteri “portfoyii” gelistirme becerisi
beklenir. Sube yoneticileri calisanlara, finansal {iriin satis1 ger¢eklestirmeden “eli bos”™
subeye donmeme baskist uygular. Hedef baskisinin her giin tekrarlayan sorusu,
“bugiin kag satis yaptin?” olur. Bu soru hedefler tutana kadar devam eder. Hedeflerin
gerceklesme oraninin  gerisine  diisiildiikge sube yoneticileri baskiyr arttirir.
Yoneticiler, mesai sonras1 aksamin geg saatlerine kadar uzayan hedef gerceklestirme
toplantilar1 yapar. Satis hedefine yonelik toplantilarda sube yoneticileri, satis
hedeflerini gerceklestirememis c¢alisanlar1 azarlar, insan haysiyetine dokunacak
asagilamalarda bulunur. Hedef baskisi, isyerinde gériilen mobbing vakalarinin artisina

neden olur.”?

2Mobbing, isyerinde sistematik bigimde uygulanan psikolojik siddettir (Tinaz, 2006). Finans
sektoriinde mobbingler cogu zaman ¢aliganlarin istifa etmesiyle sonuglanirken, mobbing vakalari 6liime
de sebebiyet verir. Sube calisani olan Nadide Kisa, is arkadaglarinin beyanina gore, subede gise
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Gokgee, hedef baskisinin insanlar1 bezdirdigini, bankacilig1 bir zamanlar “severek” icra

edenler dahil alternatif is bulsalar isi birakacaklarini sdyler.

“Subenin en bezdiren yan1 hedef. Su an biliyorum sadece ben degil sadece hedef
yiiziinden eger diine kadar bankaciligi severek yapanlar, su an farkli alternatif bulsa
ise birakir. (...) Gisedeyken ¢ok ciddi bdyle hedef falan anlamadim igin o kismini
hani orada da hedefler vardi, en asgari diizeyde ama ay gectikge, yildan
bahsetmiyorum her ay hedef ¢itasi yiikseldi. Esas hedef tabii kredi birimlerinde
caligsanlarda yani biz de. Sube miidiirii sabah dokuzda baslar ‘onu yaptin m1 kag satis
yaptin’ diye. Hicbir sebep, higbir sey kabul edilmez. Sana sadece sunu soyliiyorlar,
‘git ve getir’, 0yle oldu, boyle oldu, [miisteriler] istemediler diye bir sey anlamryorlar,
kabul etmiyorlar. Miidiiriin iizerinde de baski var. Bireysel krediye gectikten sonra
herhalde istanbul’daki tiim kurumlara falan gitmisimdir” (Gékge).

Hedef baskis1 ile pazarlamada g¢alisanlar siirekli yeni miisteri bulmak, bulduklar
miisterileri rakip subelere kaptirmamalidir. Subelerde pazarlamada caligsanlar igin
artan rekabetin boyutu ¢ekilmez hal alir. Hedef baskisi, subelerde pazarlama kisminda
calisan takim arkadaslarini birbirine rakip haline doniistiiriir. Serkan, kamu bankasinda
degisim siireci baglamadan 6nce ¢alistig1 subenin ¢alisma ortaminda kolektif ¢alisma
kiiltiiri oldugunu, degisimden sonrasi ise ¢alisma ortaminda kolektifligin dagitilarak,
calisma kiiltiirline rekabetin eklemlendigini “insanlar1 birbirlerine diisman ettiler”

diyerek ifade eder. Serkan rekabet yiiziinden bankaciliktan sogur.

“IIk ¢alistigim subemde dayanisma vardi. Kolektif calisma yapryorduk. s tanmimimiz
yoktu. Bankanin elemanisiniz her isi yapmakla yiikiimliisiiniiz. Herkesin sorumlulugu
esitti. Portfoy sistemi yoktu. Bireyseldeki arkadas sikinti yasayinca ticarideki
arkadasta o isten sorumluydu. Rekabet yoktu yani. Doniisiimle birlikte c¢ok
hissedebiliyor calisma ortaminda rekabet. Ayni havayr soluyan insanlar1 birbirine
diisman ettiler. Rekabet yiliziinden bankaciligir en sevmeyen, nefret eden biri haline
geldim” (Serkan).

Kamu bankasindaki yeniden yapilanma ve uzmanlagma ¢alisma iliskilerinde rekabete
neden olmakla kalmamus, ileriki sayfalarda goriilecegi iizere bagka sorunlar1 da
glindeme getirmistir. Sonug olarak beyaz yakalilarin, subenin gise kisminda baslayan
subelerin operasyon ve pazarlama olmak iizere farklilasan uzmanlik dallarina
dagilmislardir. Beyaz yakalilar, bankacilik sektoriindeki artan rekabetten, hedef
baskisinin yogunlagsmasindan bezmis, Oznellikleri ile Ortlismeyen bir c¢alisma

diizeninin i¢inde olmay1 sorgulamaktadirlar.

hedeflerinin baskisiyla ilgili sube yoneticisi tarafindan mobbing yagamasi sonucunda beyin kanamasi
gegcirerek hayatin1 kaybetmistir (Sol Haber, 2017).
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4.1.2. Ge¢im giicliigii cekmek

Tiirkiye’de yasanan 2001 krizi sonrasinda finans sirketlerinde kriz Oncesine gore
ticretler diser, ozellikle 2000 yilinin ikinci yarisinda ise baslayan beyaz yakalilar,
diisiik iicretlerle ise baslarlar. Ornegin, Serhan, kriz dncesinde sigorta sirketinde
uzman yardimecisi unvaniyla ise basladiginda, kazandigi yiiksek {creti nasil
harcayacagimi sasirdigini, alinan yiliksek iicretin ilk baslarda, isin “piirtizlerini”
gormeye engel teskil ettiginden bahseder. Ayni sirketin, bankasina, uzman yardimcisi
unvani ile 2007°de ise baslamis olan Cigdem ise bir yil siiren stajyerlik sonrasi
ticretinin artacagini diigiiniir. Oysa o y1l sirketin {icret politikasi, stajyerligi kalkanlara
“ciizi” degisiklik yapilir.

“Stajyerligim kalktiktan sonra maasim cok artacak diye diisiiniiyordum. Ciinkii

herkesin Oyle oluyormus. Bizden dnce girenlerin dyle olmus. Ama bizimle baglayan

siireg, maaglar1 ¢ok ciizi bir sekilde arttirmaya bagladilar. Hatta benim miidiir

yardimcisi bile sasirdi, ‘bizim zamanimizda bizim staj kalkinca ¢ok zengin olmustuk’
dedi bana. Aldigim iicrete onlar da ¢ok sasirdilar yani” (Cigdem).

Finans sirketlerinde ise giris pozisyonlarinda iicretler diistiikce, y1l bazinda kidemli
calisanlar ile yeni ise baglayanlar arasindaki {icretler arasindaki farklilagma, “esit ige
farkls iicret” politikas1 ¢alisanlar arasinda adaletsizlik yaratir. Ornegin, 2007°de Baran
ise girdiginde, calistigi kamu bankasinda ayni unvana sahip calisanlar esit iicret
almaktadir. 2010°da bankada yeniden yapilanma bagladiginda ise ayni unvanlar
arasinda uzmanlik alanina gore iicretler farklilagir. Baran’a gdre subenin pazarlama
kisminda uzmanlaganlar, operasyonda uzmanlasanlara gore iki kat fazla {icret

almaktadir.

Sirketin diisiik ticret politikasini elestiren Songiil ise “bu kadar m1 deger verilmez
personele” demektedir. Aldig: ticret karsisinda, iiniversite okuyarak harcadig: yillarin
“bosa gectigini” diisliniir.
“Maasimi sdyledigim zaman inanilmaz derecede diisiik buluyor insanlar. Bankanin bir
ad1 var oysa. Yani bu kadar m1 deger verilmez personeline? Muhasebede ¢alistirmak
icin bir arkadagim lise mezunu ariyor. [Calistiracagr kisiye] verecegi maas benim
aldigim maagtan yiiksek. O zaman seyi anladim ben, hani okumanin gereksiz
oldugunu, bosa yil kaybetmisim. Hani agik dgretime de gitsem, liniversite mezunu

etiketim olurdu. Daha 6nce ¢alismaya baslar daha iyi kazanirdim diye diisiiniiyorum”
(Songiil).

Diisiik iicretlerin beyaz yakalilar1 etkileyen bir diger boyutu ise gelirlerinin istanbul’un
hayat kosullarinda yalniz yasamalarimi olanaksizlastirmasidir. Yalniz yasamaya

ekonomik giicli yetmeyen bekar beyaz yakalilar ya aileleri ile yasamaya devam eder
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ya da ev giderlerini paylasmak icin ev arkadaglari edinir ya da ailenin ekonomik
destegine yeniden bagimli hale gelirler. Ornegin, Hiilya, subelerde kredi dosyasi
kontrolii yaparken, kredi kullanan miisterilerinin yiiksek tlicret bordrolarini gérdiikge
“bu insanlar da calisiyor, ben de ¢alisiyorum” diye aradaki gelir ugurumuna sinirlenir.
Hiilya i¢ kontrolor olduktan sonra sube ziyaretlerinin giinliik ulasim masraflarini,
sirket karsilamadigindan kendi cebinden harcar ve aylik geliriyle gecinemez hale gelir.
Iskenderun’da yasayan ve kamu fabrikasindan, memur ve is¢i emeklisi olan
ebeveynleri, Hiilya’ya her ay kirasin1 6deyebilmesi i¢in destek olur. Bosandiktan sonra
geliri yalniz yasamaya yetmedigi i¢in ailesinin evine geri donmek zorunda kalan
Gokee de “su an tek basima yasayacak kadar kazanmiyorum en azindan bu benim igin

cok biiyiik yetersizlik” demektedir.

Diistik ticret hayat giderlerini karsilayamadikca, beyaz yakalilarin ilk ise baslarken
kurumsal sirketlerde ¢aligmanin avantaji olarak gordiikleri, her ay ayn1 giinde diizenli
sekilde maagin banka hesabina yatiyor olmasi, sigortali olmak ve ek haklar (6zel saglik
sigortas1 gibi) giderek ‘“cazibesini” vyitirir. Islerini “sevmeyen” uyumsuz beyaz
yakalilar icin bir de “lcret doyumu” yasamadiklari i¢in ¢alismak ‘“zulme”
dontigmiistiir. Peki calistiklari sirketlerin ticret politikalarini elestiren beyaz yakalilar,

diistik ticrete itiraz eder mi, talepleri i¢in seslerini yiikseltir mi?

Ornegin, caligan baglilik ve memnuniyeti anketi sonucunda, Mert’in calistig1 sigorta
sirketinin tahsilat biriminin “mutluluk endeksi” diisiik ¢ikar. Birim c¢aligsanlari, calisma
kosullarindan 6zellikle diisiik iicretten memnun olmadiklarini, anket araciligi ile sirket
yonetimine iletirler. Mert’in belirttigine gore anket uygulamasinda, sirket yonetiminin

“illa mutlu olacaksiniz” dayatmasi galisanlar1 yildirmistir.

“Illa ‘mutlu olacaksmn’ diyorlar. E o zaman neden anket yapiyorsun. Insanlar
sikayetlerini diler getiriyor bu sefer vay ‘mutlu degil misin’ diyorlar. Insanlar yillarca
aym seyleri sirketten dinleyip yiliyor. Insanlar mutlu olmasa da anketlerde
‘mutluyum’ diyecegim diyeni duydum yani o gerginligi yasamak istemiyor insanlar”
(Mert).

Birim yoneticisi (birimin takim yoneticilerinin yo6neticisi) birim c¢alisanlarinin
olumsuz cevaplar verdigi anket sonuglarindan rahatsizlik duyar. Birim ydneticisi {ist
yonetime sunmak lizere birim calisanlarindan “mutsuzluk™ nedenlerini agiklayict bir
On calisma yapmalarini ve sonucu da sunmalarini ister. Bir cumartesi gilinii sirkette
anket sonuclarinin tartisilacagi toplanti gergeklesir. Toplantiya, birimin takim

yoneticileri, birim yoneticisi ve IK genel miidiir yardimcist da katilir. IK yéneticisi
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anket sonuglarin1 degerlendiren bir sunum yaparken, diisiik iicret anket sonucunun yer
aldig1 slayt sayfasini hizlica gecer. Birim ¢alisanlardan biri, “oray1 hizli gectik, bizim
asil sorunumuz iicret” der ve toplantinin seyri degisir. IK yoneticisi, “durumu
degerlendirecegiz, cozecegiz” seklinde bir gegistirme ciimlesi sarf eder. Mert
dayanamayarak soze karisir ve IK yoneticisine “yoksulluk sinirinda” yasadiklarin

sOyler.

“‘Gegen seneden bu yana hicbir sey degismedi licretlerde. Yoksulluk siirinda
yasiyoruz. Biz cahsiyoruz arkadaslarimizla, size [IK yoneticisine] derdimizi
anlatiyoruz. Siz hep aymi sekilde halledecegiz gibi sozler vererek higbir sey
yapmiyorsunuz. Burada konusulan bu maddeler gecen sene de vardi ve hicbir sey
degismedi’ dedim” (Mert).

Mert’in sert ¢ikisindan sonra toplant1 odasinda tartisma baslar. IK yéneticisi ve birim
yoneticisi Mert’in sarf ettigi “yoksulluk” ifadesine alinir ve Mert’i “marjinallikle”
itham ederler. IK yoneticisi: “Nasil yoksulluk sinir1 dersin, biz size bakmiyor muyuz,
[burada sirket ad1 gecer] ¢alisan1 yoksul mu bunu nasil dersin” diye Mert’e ses tonunu
yiikseltirken, birim ydneticisi de “size yemek veriyoruz, servis veriyoruz, sigortanizi
yatirtyoruz” diyerek IK yéneticisine arka ¢ikar. Toplantida sivrilmis olan Mert’in
birim arkadaslar1 ise suskunluklarin1 bozmaz. Y oneticilerin ittifaki karsisinda Mert’1

tek basina birakirlar.

“Kendi aramizdayken atesli konusma yapan arkadaslar o toplanti sirasinda sondiiler.
Bir baktim arkamda kimse yok, beni yalniz biraktilar. Bekledim ‘ben de Mert gibi
diisiiniiyorum’ demelerini. Bir arkadas disinda kimse sesini ¢ikarmadi. Bu sefer ne
oluyor? IK miidiirii seni ezmeye basliyor, statiisiinii kullanarak. Tabii ben de tepki
verdim, sinirlendim. Daha sonra bunun gesitli yansimalari oldu” (Mert).

Toplantinin ertesinde, o giline kadar kendine baglh takimlarin tiyelerine giiler yiiz,
sergileyen “sefkatli” birim yOneticisinin tavri degisir. Yonetici, birimin takimlarini,
gruplar halinde odasina cekerek tehdit eder. Mert’in aktardigina gdre yonetici “bu
sirkete ya bagl olacaksiniz ya da tazminatlar1 veririm sirketten baginizi koparirim”
seklindeki ifadesi ile isten ¢ikarma tehdidi savurur. Diisiik {icretin tartisildigi toplanti
ve sonrasindaki isten atilma tehdidine maruz kalmak, Mert’in sirket hayatindaki
kirilma evresine gecisidir. Mert’in ¢ok agrina gider yasananlar. Mert hem ilk toplanti
da hem ikinci tehdit toplantisinda, yoneticilerin sarf ettikleri “asagilayict” sozleri
unutmamak ic¢in akil defterine notlar yazar. Mert’in kirilma noktas1 sadece
yoneticilerle kars1 karsiya kalmis olmak da degildir, ayn1 zamanda hak arayisinda
bulunmaktan c¢ekinen, sirketin gizli koselerinde, sirket baglamindaki sorunlar

hakkinda serzeniste de bulanan arkadaslarmin yoneticiler karsisindaki sessizligidir. Is
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arkadaslarinin sessizligine “kabullenilmis caresizlik” derken Mert, sirket hayatinda

karsilastigimiz serzenisin islevini sdyle agiklar:

“Insanlarda kabullenilmis bir ¢aresizlik var. Insanlar is yerinde yasadiklar1 sorunlari,
yoneticiler hakkinda yemekte, ¢ay ocaginda [sirketin arka sokaginda yer alan], terasta,
dinlenme odasinda, orda burada konusup birbirinin gazim1 aliyor ve gercekten
konugmasi gereken yerde susuyor” (Mert).

Mert’e gore uzun yillardir sirkette ¢alisanlarin “korkulart” vardir. Korkular; sirkete
“pbagimli” hale gelmek, aile sorumluluklari, “yas bariyerinden” dolay1 yeni bir is
bulmakta yasanacak gii¢liik, insanlari, sirket yonetimi karsisinda sessiz birakir.
Toplumsal sorunlara duyarli, daha geng “kaybedecek” bir seyi olmayan arkadaslarinin

toplant1 ve sonrasinda yasananlardaki sessizligi ise Mert i¢in daha “yaralayic1” olur.”

“Bu toplantidan sonra arkadaslarima duvar koydum. [Ucret hakkinda] sikayet
edenlere, ‘git toplantida konus, bu konularinin konusulacak yeri burasi degil aglama’
demeye basladim. Ben de bir yilma oldu. Artik insanlarla bu tip konularda iletisime
gecmiyorum. Iki ii¢ arkadasim diginda. Simdi biz de evli, cocuklu, hayat
sorumluluklari olan 15-20 senedir sirkette olan bir kitle var. Oraya bagimli insanlar.
Bu insanlar bagka yere gidemeyecek, is bulamayacak yastalar. Ses ¢ikaramamasini
korkularint bir yere kadar anltyorum. Onlara ¢ok da kizamiyorum bu yiizden. Ama
is¢i hakkint bilen, hak hukuk diyen benim yasimdaki gen¢ olan hayat sorumluklar
Oyle ¢cok olmayan kaybedecek bir seyi olmayan arkadaslarim, sen orada azar yerken,
gikimi ¢ikarmiyor, sokaktaki adam gibi seyrediyor. Bu daha yaraliyor. Ben zaten iist
yonetimden bizi anlamasini beklemiyorum, tam aksini sdyleyecek tabii ki” (Mert).

Mert’in anlatisi, sirkette ticret artisi ile ilgili memnuniyetsizlik ve taleplerin yiiksek
sesle dile getirildigi zaman dogan sorunlari, iicret artis talebine karsilik sirketin isten

atma tehdidini sindirme arac1 olarak nasil kullandigini gosterir.
4.1.3. Zaman baskisi

Calisma hayatinin normuna doniisen fazla mesai diizeninde, finans sirketleri arasinda
fazla mesai yogunlugu farklilagmakta, fazla mesai uygulamasinda, sirketlerin sube ve
genel merkez birimleri arasinda da farklilik gosteren uygulamalar mevcuttur. Genel
merkez birimleri yogun fazla mesaiye kalirken sube birimlerinin fazla mesai kalmasi
BDDK (Bankalar1 Denetleme Yetkisine Sahip Ozerk Kurum) karariyla kisitlanmus;
sirketler aras1 haksiz rekabetin engellenmesi i¢in bankacilik sistemlerinin mesai
saatinin bitiminde otomatik kapatilmasi yoniindeki karariyla finans sirketlerinin
subelerinde mesai saatleri keyfi bicimde esneklestirilemez hale gelmistir. Boylece

BDDK’nin karari, sirketlerin sube birimlerinin fazla mesai saatlerini kayit altina

> Mert, DISK’e bagl, Bank-Sen ve beyaz yaka orgiitlenmesi PEP iiyesidir. Isyerindeki kendisi gibi
toplantida sessiz kalan, Mustafa’ya destek ¢ikmayan yakin arkadaglar1 da PEP iiyesidir.
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almasim saglar ve denetler. Ornegin, kamu bankasinda ¢aligan Baran bu karardan
sonra artik subede fazla mesai kalmaz. BDDK’nin kararindan sonra banka yonetimi,
Tirkiye genelindeki biitiin sube calisanlarina bir “riza formu” imzalatmistir. Riza
formu, fazla mesaiye kalinmasi durumunda “goniillii fazla mesai kaliyorum” anlamini
tagir. Riza formunun bir bagka anlamu ise isten ayrilanlarin, 6denmemis mesai ticretleri
icin bankaya kars1 acabilecekleri is davalarin1 6nlemeye yonelik bir tedbirdir. Baran,
fazla mesai denetim kararindan sonra yonetimin ¢alisanlar1 fazla mesaiye
zorlayamadigini, fazla mesai kalinmasi durumundaysa bankanin fazla mesai ticreti

O0demek zorunda kaldigini belirtir.

BDDK kararin1 esneten sirketler de de mevcuttur. Ornegin, 6zel bankada subede
calisan Giilnihal’de, BDDK’nin kararindan sonra bankacilik sistemlerinin saat
18:00’de kapanmasina ragmen, sube yoneticisinin aksamin gec saatlerine kadar
uzayan hedef toplantilar1 koydugunu, subede toplanti yapilmadigi giinlerde ise
yoneticinin sube calisanlari lizerinde baski kurarak mesai saatini esnettigini sOyler.
Sube arkadaglarini, fazla mesaiye kalmamak yoniinde ortak hareket etmeye tesvik
etmeye c¢alisan Giilnihal onlar1 ikna edemez. Subede sivrilmemek ve diglanmamak i¢in
tek basina hareket etmek istemeyen Giilnihal’de “goniilsiizce” saat 18:00°dan sonra

fazla mesaiye kalir, subede oyalanir.

“Ben diyorum ki subede arkadaslara ‘hep birlikte 18:00 olunca sube miidiiriine iyi
aksamlar diyerek ¢ikalim, sube miidiiriinii zamanla bu ¢ikig saatleri konusunda
egitebiliriz.” Ama insanlar ortak hareket etmek konusunda cesaretli davranamiyorlar.
Ben de tek basima kaldigim i¢in yapamiyorum ve disar1 ¢ikamiyorum. Ciinkil saat
18:00 oldugunda tek basima cikip gitsem goze batacagim, subede bir siire sonra
dislanacagim. Bende kaliyorum. internete falan bakiyorum, kendi aramizda muhabbet
ediyoruz. En az 19:00 dogru ¢ikiyoruz subeden” (Giilnihal).

Sirketlerin genel merkez birimlerinde ¢alisan, yogun fazla mesaiye kalmak zorunda
kalan beyaz yakalilar i¢in fazla mesai sirket hayatinin temel sorunlarindan biri olarak
goriiliir. Fazla mesai anlatilarinda, fazla mesai, “usulsiizlik”, “insani degil”,
“zorunluluk™ ifadeleri ile tanimlanir. Fazla mesai, fiziksel ve zihinsel yorgunluk,
sosyal ve 0zel hayattan “calinan zamandir.” Uyumsuz beyaz yakalilar, bazen calisma
arkadaglarin1 ortak hareket etmeye ikna etmeye calisarak, bazen de bireysel olarak
sirketlerin fazla mesai diizenine tepki gosterirler. Ornegin Serhan fazla mesai diizenine
bireysel tepki verenlerdendir. Sigorta sirketinin genel merkezindeki teknik birimde
calismasi i¢in dayatmacilikla karsilasan ve kendi arzusu disinda genel merkez birimine

cekilen Serhan’in takim yoneticisi, onu fazla mesaiye kalmasi i¢in zorlar. Fazla
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mesaiye kalmay1 reddeden Serhan ara ara yonetici ile catisir. Yonetici, Serhan’1 fazla

mesaiye kalmaya yine zorladig1 bir giin aralarinda so6zIii bir tartigsma yasanir.

“Teknik birimde, is olmasa bile saat 17:30 dan sonra kalma durumu oluyordu.
Miidiiriin amac1 ‘biz elimizden geleni yapiyoruz, sabah aksam calisiyoruz’ demek
yonetime kars1. Hi¢ insan1 olmayan bir durum. Istemedigim bir is, bir de istemedigim
bir is icin mesaiye kalmaya zorlaniyorum. Miidiir cagirdi, bana ‘neden mesai
kalmiyorsun’ diye sordu, ben de ‘¢iinkii acil bir isim olmuyor giin iginde isleri
bitiriyorum’ dedim. Miidiir de ‘e ben o zaman sana ig bulayim mesai kalman igin.
Benim iki ¢ocugum var ama mesai kaliyorum, bak arkadaslar da kaliyor’ dedi. Ben de
‘17:30’dan sonra yasamak icin para kazaniyorum dolayisiyla bunu kendime yapmak
istemiyorum. Siz miidlir olmugsunuz demek ben miidiir olamayacagim’ dedim”
(Serhan).

Yonetici ile tartismasindan sonra Serhan insan kaynaklar1 birimine giderek, genel
merkez biriminde artik ¢aligmak istemedigini, ilk ise basladigi bolge miidiirliigiine,
subeye geri donme talebinde bulunur. Serhan’in talebi kabul edilir ve daha 6zgiir”

oldugunu diisiindiigii subeye geri doner. Serhan bir siire ¢alistiktan sonra istifa eder.”

Dilber, fazla mesaiden mustarip olmus bir bagka anlaticidir. Genel merkezdeki finans
biriminde, fazla mesai saatleri kademeli artmis ve Dilber, takim arkadaslariyla haftanin
dort giinti gece 22:00’ye kadar calisarak gece yarisi tiikenmis halde eve vardig gibi,
iki haftada bir de cumartesi giinleri fazla mesai icin ofise gider. Bir y1lin sonunda artik
fazla mesai diizeninde calismanin fiziksel ve zihinsel yorgunluguna dayanamaz.
Dilber’in 6gle molalarini birlikte gegirdigi dokuz kisiden olusan bir arkadas grubu
vardir. Bu grupta yer alanlar da finans biriminin farkli uzmanlik dallarinda ¢alismakta
ve Dilber’in belirtigine gore fazla mesaiden mustariplerdir. Arkadas grubunun, 6glen
molalariin konugma konusu fazla mesai sorunu etrafinda doner. Molalarda, ayni konu
etrafinda ¢oziime ulasmayan konusmalardan bir miiddet sonra sikilan Dilber,
arkadaslarina “herkes gitsin takim yd&neticisine durumunu izah etsin” der. Dilber’e
gore takim yoneticilerine taginan fazla mesai sorununun dillendirilmesi, hiyerarsi
zincirinin en altindan baglayarak iist kademe yOnetime kadar iletilmis olacak ve tist
diizey yonetim bu soruna ¢ézlim gelistirecek- finans birimine yeni emek giicii isttihdam
edilmesi gibi- boylece ¢alisma yiikleri hafifleyecektir. Dilber, arkadaslarini, takim
yoneticilerine talebi iletmeleri i¢in ikna etmeye ugragsa da bu ¢abasi sonugsuz kalir.

Fazla mesai kalmaktan her giin yakinan arkadaslari, takim yoneticileri ile konusmaya

4Serhan bir yil evde oturur. Borsa oynayarak gecimini saglar. Bir yilm sonunda bir sigorta acentasinda
ise girer, acentede bir yil galistiktan sonra yeniden kurumsal bir sirket arayis1 olur ve 6zel bir sigorta
sirketinde ise girer.
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“cesaret” edemez, Dilber’de tek basina fazla mesai sorununu takim yoneticisine
dillendirmesinin bir etki yaratmayacagini diisliniir. Dilber sayet yoneticilere taleplerini
iletmis olsalard1 “bunu sdyledik diye isimizi kaybetmeyecektik ama korktular” der ve
arkadaslarim1  “her giin geliyor, her giin lanet ediyor ise ama ¢ikip harbi
konusamiyorlar” seklinde elestirir. Dilber ve arkadaglar1 fazla mesai diizeninde

calismaya devam ederler.

Calisma hayatinda fazla mesai sorunsalinin kadinlar i¢in ayristirici bir boyutu da
bulunur. Yoneticiler, kadinlarin yogun g¢alisma temposuna “uyum” saglamalarinda
“anneligi” bir bariyer olarak goriirler. Bu nedenle is miilakatlarinda baslayan siirecte
insan kaynaklar1 uzmanlari, kadin adaylarin nisanli ya da evli oldugu durumlarda,
cocuk sahibi olma hakkindaki diisiincelerini sorgular.” Ornegin, Dilber fazla mesaiye
kalmaktan usandigi i¢in yeni is arayisindadir. Bir baska finans sirketindeki is
goriismesinde, evli oldugu i¢in insan kaynaklari uzmanin “ne zaman anne olacaksiniz”
sorusuna maruz kalir. Dilber, kendisine yonelen, 6zel hayatina dair “hadsiz” buldugu
bu soruyu yanitlamay1 reddeder ve miilakat yapan insan kaynaklari uzman ile tartisir.
Is goriismesi olumsuz sonuclanir. Benzer bir soru kadinlara ¢alisirken yoneticilerinden
de gelir. Ornegin, Giilnihal’in, sube yoneticisi kadindir. Yonetici, Giilnihal’e “cocuk
istiyor musun?” diye sorar ve Giilnihal’den “hayir istemiyorum” yanitini aldigi halde

tacize doniisen yoklama sorusuna ara ara tekrarlamaya devam eder.

Cocuklu kadinlarin fazla mesai diizeniyle iliskisi bir bagka soruna isaret eder. Ornegin
Meral, 1997°de calisma hayatina subede baslar. Bankaciligin gérece mesleki prestiji
oldugu yillarda isini anlamli bulur ve severek icra eder. Subede satis hedef baskinin
artamaya basladigt donemde anne olur. Dokuz yillik sube biriminde ¢alisma
deneyiminden sonra “sakin” calisma kosullari oldugunu diisiindiigli sirketin genel
merkezine ge¢cme karari alir, kararin1 uygulamak i¢in de genel merkezde bir birim
yoneticisinin referanst araciligi ile operasyon birimine yatay gecis yapar. Genel
merkezde Meral’in katildig1 takim, {i¢ kisilik bir takimdir. Takim iiyeleri, bankanin
Tiirkiye geneline yayilmis 1200 subesine, bireysel kredi satiglarinda operasyonel
destek hizmeti verir. Takim arkadaglariyla haftanin en az {i¢ giinli aksam mesaisine

kalan Meral, gece yarisina dogru is yerinden ¢ikabilir. O esnada Meral bosanmais, bekar

™ Tiirkiye’de, kadinlar, yalniz ise alim siireglerinde ayrimci davranislara maruz kalmaz, ayn1 zamanda
istihdam edildiklerinde hamilelik durumunda, anne olduklar1 zaman iicret ayrimeciligina, kariyer
basamaklarini ilerlerken de ayrime1 davranislara maruz kalirlar (Saygiligil, 2018, s. 90).
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bir annedir. Fazla mesai yogunlugu nedeni ile kizinin hafta i¢i bakimini, Meral’in eski
kaymvalidesi iistlenir.”® Meral, kiz1 ile ancak hafta sonlarinda zaman gegirebilir.
Meral, genel merkeze gecis yaptigia pismandir. Meral’e gore calisanlarin medeni
durumuyla fazla mesai arasinda bir iligki bulunur. Meral’in ofis gozlemlerine gore
ofiste gece yarilarina kadar fazla mesaiye kalanlar genellikle bekar olan ¢alisanlardir.
Bekar calisanlardan fazla mesaiye kalmasi beklenir. Meral, bir siire sonra takim
yoneticisine ve bir iistii, birim yOneticisine, fazla mesaiden duydugu rahatsizlig1 dile
getirir. Yoneticiler takimin eksik emek giicii ile calistigina “hak” veren gegistirici

sOzler sarf etse de takima yeni emek giicii istihdam edilmez.

“Takimda, iki kadimiz bir de erkek. Ugiimiiz de bekariz. Ama bir ben bekar ve
cocukluyum. Onlarin [y6netimin] da tercihi bu. Nasil olsa bunlar bekar insanlar gece
yarisina kadar kalirlar. Sanki hani bekar olanin 6zel hayati olmayacakmis gibi boyle
bir sey var yani. Ve bir donem sonra ben artik siirekli olarak ydneticilere sunu
sOylemeye bagladim: ‘Burasi ii¢ kisi gitmez. Benim ¢ocugum var goérmiiyorum onu.
Yani 1200 subeye ii¢ kisi bakmak miimkiin degil’ diye. Bana ‘iste tamam yapacagiz.
Evet alacagiz. Haklisiniz ama biraz daha sikin disinizi’ falan gibi sozlerle gegistirdiler
hep. Iki buguk senem nefes almaya vakit bulamadan gecti Syle” (Meral).

Meral, fazla mesai kosullarinda kizina ve 6zel hayatina zaman ayiramadig igin bir
baska operasyon birimine ge¢mek i¢in ¢abalar ve sonunda baska birime gegis yapar.
Sonug olarak sirketlerde norm haline doniisen fazla mesaiye uyumsuz beyaz yakalilar
bireysel ya da is arkadaslariyla ortak hareket etme zemini gelistirmeye calisarak itiraz
ederler. Calisma ortaminda kolektif hareket zemini olug(a)madig1 durumlarda beyaz
yakalilar bireysel stratejiler gelistirir; zorunlu fazla mesai kalindiginda calisiyormus
gibi goriinmek, birim degistirmek i¢in insan kaynaklarina basvurmak, yeni is arayisina

girigmek gibi.

6 Cocuklu kadinlar bakim destegine gereksinim duyar. Kres yardimi ¢alisan kadmlarm talepleri
arasinda yer alir. Bazi sirketlerde ise kres yardimi mevcuttur. Meral’in ¢alistig1 sirkette de kres yardimi
mevcuttur. Meral i¢in fazla mesaiye kalmasi nedeniyle kresten donen ¢ocugunun karsilanmasi ve eve
donene kadar ¢ocugunun bakimi sorun olmustur. Meral bu sorununu eski kayinvalidesinin destegini
alarak ¢ozmiistiir. Lordoglu, Istanbul’da Bekdr Kadin Olmak bashkli calismasinda, “sosyal yardimin
yetersiz ya da smirli oldugu durumlarda, 6zellikle yasl ve ¢ocuk bakimi gibi konularda devreye aile
akraba” iliskilerinin girdigini ve sosyal destek ihtiyacina bagli olarak mekansal diizenlemeler yoluna
gidildigini belirtir (2020, s. 101). Meral de eski kayinvalidesine yakin bir mesafe de ev kiralayarak,
¢ocuk bakim destegi gereksinimi igin hayatini diizenlemek durumunda kalmgtir.
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4.1.4. Paradoks: Performans sistemi

Townley (1993) modern IKY’ye ickin olan performans degerlendirme sisteminin
bireyi davranigsal ve sayisal olarak dl¢iim sistemine bagladigini, popiilasyon i¢indeki
bireyleri matematiksel olarak karsilagtirarak derecelendirmeler {iretirken, bu
Ol¢ekleme eyleminin ayni zamanda disiplin siireci olarak iglev gordiigiinii belirtir.
Gaulajec’da (2017a) performans sistemini, “sayisallastirma fetisizmini” her kademe
calisanin sirket amag ve ¢iktilarina “angaje” olmaya sevk edildigi bir siire¢ olarak ele

alir.

Performans ol¢iimleri ve degerlendirilmesi periyotlar seklinde olup, performans
degerlendirme periyotlar1 sirketten sirkete farklilasir. Ornegin, sirketlerin genel
merkez birimlerinde ¢alisanlar genellikle yilda bir kere, bazen de ara donem olmak
tizere yilda en fazla iki kere performans degerlendirmesine tabiyken, sube birimlerinde
calisanlar ii¢ ya da alt1 aylik periyotlarda, y1lda en az iki en fazla dort kere performans

degerlendirmesine tabi olurlar.

Performans Ol¢iimii igin sirketlerin belirledigi hedefler is birimlerinin sirket
organizasyon semasindaki yerine gore dagitilirken, is birimlerinin hedefleri de
calisanlarin gorev tanimlarina, uzmanlik dallarina gore dagitilir. Dagitilan hedeflere
erisme orani Yylizdelik sistemde puanlandirilir. Hedeflere yaklagsma oram1 da
calisanlarin performans 6l¢iimiinde degerlendirilen puantaj sistemini olusturur. Beyaz
yakalilarin “performans notlarimi yiiksek tutuyorum” diye baslayan ifadelerinde yer
alan performans puanlar1 vardir. Terfi ya da farkli bir is pozisyonuna geg¢meyi
arzulayan beyaz yakalinin performans notu 6rnegin, yiizdelik sistemde, 100 {izerinden

80 olmalidir.

Satis ve pazarlama birimlerinin performans hedefleri oncelikle satis hedeflerinin
rakamsal degerlerini igerir. Ornegin, Serhan hedeflerin alt1 ayda bir; adet, hacim,
tahsilat olmak {lizere ii¢ temel kriter seklinde dagitildigini belirtir. Performans
hedeflerinden 6zellikle adet hedefine erismenin, performans Ol¢limiinde Oncelikli

oldugunu Serhan soyle anlatir:

“Performans kriterleri i¢in verilen 6 aylik hedefler olur. Bu hedefler adet, hacim,
tahsilat devamlilign gibi hedeflerdir. Oncelikle adet hedefin olur, onun iizerine
yogunlasman lazim. Sonra hacim hedefi lizerine yogunlasirsin. Mesela 100 liralik
BES [Bireysel Emeklilik Poligesi] satmakla, 1000 liralik BES satmanin hacmi ayni
sey degildir. Tabi ki 1000 liralik BES satiyor olmak hem adet hedefine, bir yazar hem
de hedef hacmini biiyiitiir. Dolayistyla ii¢ ana konu vardir. Ug ana hedeften dncelikle
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adetleri tutturuyor olman lazim. Boylece o Kkilitleri acar ve performans hedefine
yaklasgirsin” (Serhan).

Serhan’in aktariminda performans hedefleri “somut” veriler olarak goriilmektedir.
Oysa genel merkez birimlerinde ¢alisan ya da sube birimlerinde operasyonel uzmanlik
dalinda ¢alisan beyaz yakalilara gore performans sisteminin hedefleri, soyut ve birbiri
ile celisen unsurlar icerir. Beyaz yakalilarin performans sisteminin “dogru isleyen” bir
sistem olmadig1 yoniinde kanilar1 bulunurken, performans sistemine giiven duyulmaz.
Ornegin, Firat, kendisine verilen performans hedeflerinin, bazen yapmis oldugu isle
ortiismedigini, harcadigi eforun puansal karsiligi olmadigini; performans sistemi ile
ilgili rahatsizliklarini, degismesi gerektigini, ¢alisan memnuniyet ve baglilig
anketinde, toplantilarda dile getirdiklerini ama sirket yonetiminin bu yonde bir adim

atmadigin belirtir.

Beyaz yakalilar, performans hedefleri arasinda yer almadigindan performans
degerlendirmesinde Ol¢lim digt birakilan, emek siireclerindeki “gdriinmeyen
emeklerinden” -giin i¢inde is birimlerinden gelen is taleplerini karsilamak igin is
birimleriyle telefonla konusmak, yoneticinin “acil” isteklerini karsilamak, fotokopi
cekmek gibi- bahsederler. Ornegin Cigdem, gérev tanimi dahilinde ve performans
hedefi olan bir raporu; is telefonlarina, yoneticinin “alakasiz” isteklerine karsilik
vermekten belirlenmis siirede hazirlayamaz; performans oOl¢iimiine gore Cigdem

“yavag” rapor hazirlamaktadir.

“Tam rapor hazirlayacagim bana alakasiz is veriyor yoneticim o an. Gérev tanimimla
alakas1 yok, diginda bir sey. Mesela bir rapor hazirliyorsun sessiz ve sakin otursan
aslinda 1 saatte 1 rapor bitecek. Ama o kadar ¢ok telefon caliyor ya da o kadar ¢ok
yoneticin senden sagma bir sey istiyor ki ya da daha ¢ok e-postayla kii¢iik ve anlamsiz
istekler geliyor ki o bir saatlik isi 4,5 saatte bitiriyorsun. Ya da boyle bir siirii kiigiik
kiigiik is bitirmis oluyorsun ama hi¢ gdriinmeyen isler. Cok kotii bir [performans]
sistem bu” (Cigdem).

Performans Ol¢iimii, is boliimiinde olusacak aksamalara da “duyarli” degildir.
Enformasyon agmin katmanlasmis is boliimiiniin emek siirecine yansimalari,
performans 6l¢iimiinde gz ardi edilir. Ornegin, Dilber’in genel merkezdeki finans
biriminde gdrev tanimina dahil olan isleri arasinda giinliik finans raporu ¢ikarmak
bulunur. Dilber’in, performans hedeflerinden biri, bu finans raporunu her giin saat
10:00°da hazirlamasi ve sirketin iist yonetimine gondermesi gereklidir. Finans raporun
hazirlanabilmesi i¢in sirketin hazine biriminin otomasyon sistemine verileri giinliik
girmelidir. Hazine biriminin veri giriglerini ge¢ girmesi demek, Dilber’in saatinde

hazirlamasi gereken raporu ge¢ ¢ikarmasina neden olur.

117



“Gorev tanimina gore performans degerlendirmesi oluyor. Rapor ¢ikarma hedefi
veriliyor o rapor sabah 10:00°da hazir olacak gibi. Simdi benim o raporu hazirlamam
icin bana veri gelmeli o veri gelmezse [hazineden] ben o raporu saat 10:00°da nasil
hazir edecegim. Benle ilgili durum yok ki orada. 10:00 veremiyorum, 11.00’de
12:00°de veriyorum raporu. Ya da bir sey patladi bir sonraki giin veriyorum raporu.
Simdi ben isimi yapmamis mi oluyorum? Nasil bir degerlendirecekler bunu?
Tamamen kafadan atmasyon hedefler. Hedeflerin hi¢bir mantigi yok™ (Dilber).

Performans hedeflerinin, birbiri ile ¢elisen bir yapisinin oldugunu anlatir Baran da.
Baran’in ¢alistig1 sube, bankanin kentin merkezinde yer alan biiyiik 6l¢ekli subelere
gore kent ¢eperinde kalan kiigiik bir subedir. Bu nedenle de subenin “is hacmi” azdir.
Yonetim performans hedeflerini subelere dagitirken, sube Olgek kapasitesini
gbzetmez, hedefleri standardize ederek dagitir, standart hedefler de paradoks iiretir.
Erkan’inin belirtigine gore kendisine verilen hedefi gerceklestirse “hic is yapmamis
gibi” gorilinecektir. Erkan, bankanin farkli dlgeklerdeki diger subelerinde yer alan
operasyonel birimlerinde calisanlarla haberleserek hedeflerin standart dagitildiginmi
kesfeder. Standart hedeflerin performans degerlendirmesini olumsuz yo&nde
etkiledigini sirket yonetimine iletme cabalar1 ise sonugsuz kalir. Baran celiskili

hedeflerin ¢alisanlari, “psikopata” ¢evirdigini belirtir.

Performans sisteminin bir bagka paradoksu ise is yerinde “yiiksek performansli
aylaklik” (Fleming, 2019, s. 148) sergileyenleri tespit etmekte “duyarli” bir dlgme
sistemi olmamasidir. Calisma motivasyonu diistiikce, ofiste isten kaytarmanin ¢esitli
yollar1, taktikleri kesfedilir. Ozellikle sirketlerin genel merkezleri, plazalarinin ic
mekani, yiiksek performansh aylaklik yapmak icin kagis alanlarini olanakli kilar.
Ornegin Bahar, sirketteki dort yilmin ardindan hem takimi dagildig: igin hem is
rutinlestiginden ¢alisma performansi diiser, calisma saatlerinde isten kaytarmaya
baglar. Cep telefonu ile konusmak ic¢in defalarca kiibiginden ayrilir, bina i¢inde katlar
arasinda gezinirken uzun telefon konusmalar1 yapar, bagka katlardaki arkadaslarinin
yanina gider. Ofis mutfagindan su i¢mek icin yerinden defalarca kalkar, mutfak
muhabbetlerine katilir. Sigara kullanmadig1 halde plazanin giris kapisina ¢ikar, sigara
molasinda olanlara takilir. Oglen molalarini esnetebildigi kadar uzatir, ofise gec doner.
Erisime acik olan internet sayfalarinda; internet gazetesi okur, aligveris sitelerinde
gezinir. Mesai bitiminde, saat 6’da ofisten ¢ikar. Bahar, “diizenin ¢arpik” oldugunu

sOyle yorumlar:

“Yani boyle bir siirii performans degerlendirmesi yapiyorlar. Performansim diistii
kimse de bana demedi ki ‘performansin diisiik.” Cok ilging yani. Ve benim
performansim hakikaten diismiistii. Hicbir sey yapmiyordum aslinda ben iste. Ama
iste diizenin ¢arpiklig1 yine burada ¢ikiyor. Diizen ¢ok ¢arpik. Diizen bambagka orada
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[sirkette]. Dogrular yok ig diizeninde. Yapmasan da oluyor, yapsan da olmuyor. O
diizenin icinde yolunu bulman lazim. O yilizden zaten dogru degil, samimi degil
diizen” (Bahar).

Bahar, efor sarf etmeden, taktikler gelistirerek, isten atilmadan sirket diizleminde
kalmabileceginin de 6rnegidir.”” Sonug olarak sirketlerin genel merkez birimlerinde
calisanlarin performanslarinin 6l¢iilmesinin kurallarinin daha esnek, sube birimlerinde
ise ¢alisma performansinin 6l¢iilmesinin daha siki denetim ve disiplin edici bir rolii

bulunur.

4.1.5. Yonetici kaprisi

Performans sistemi adil sonuglar iiretmemektedir. Sirketlerde, terfi prosediirii sinav ve
miilakata tabi degil de performans degerlendirmesi yoneticilerin inisiyatifindeyse,
performans degerlendirmesi, uyumsuz beyaz yakalilara gore objektif bir degerlendirme
olarak algilanmamaktadir. Organizasyonel ¢aligmalar literatiiriinde, “Orgiitsel adalet”
kavram catis1 altinda igyerlerinde adalet; “prosediirel ve dagitic1” olmak iizere ikiye
ayrilirken, dagitict adalet sonuglar ile ilgili algilanan hakkaniyete odaklanmaktir

(Budd, 2016, s. 194).

Takim yoneticilerinin takim tiyeleri ile kisisellesmis iligkiler gelistirdikleri, geng¢ ve
winner beyaz yakalilarin yiiksek ¢alisma performanslarinda yoneticileriyle aralarinda
gelisen bagi olumladiklari, terfi beklentisinde olan genglerle, arzuladiklari terfileri
almig olan winner beyaz yakalilarin yoneticilerini “sevdikleri”, yoneticilerine “deger”
verdikleri anlatilmisti. Uyumsuz beyaz yakalilar ise takim ¢alismasinda ydneticilerin
kisisellestirdigi iligkileri, yoneticilerin kisilere gore degisen davranislarini, objektif
kriterlerden ziyade kisisel yakinliga gore “kayirma” ve terfileri su ifadelerle elestirir:
“Yonetici, kime yakinsa, iliskileri kiminle iy1yse onu kollar, ona iy1 davranir, onu terfi
ettirir”, “Terfi yOneticinin 1ki dudagi arasindadir”, “Tamamen siibjektif bir
degerlendirme, ise gore degil de yonetici, kisiyi seviyorsa ona gore, sevmiyorsa ona
gore degerlendirme yapar”, “Yonetici beni is yaptigim icin de sevmiyor olabilir,
sadece futbol oynuyorum diye de sevebilir, kestirmek gii¢.” Ornegin, Mert, objektif
bulmadiklar1 performans degerlendirmesini elestirdiklerini, insan kaynaklar

biriminden, bagka finans sirketlerinde oldugu gibi, sinav sistemine bagli terfi sistemine

"Bu durum yeni bir kavram “sessiz istifa” olarak ifade edilmeye baslanmis, sessiz istifa isten
atilmayacak kadar calismak olarak tanimlanmaktadir. Sessiz istifa konusunda Hayri Kozanoglu’yla
yapilan bir réportaj i¢in bkz. Ozbey (2022).
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gecilmesini talep ettiklerini, insan kaynaklar1 biriminden ise “en iyi yoneticiniz bilir

sizin nasil ¢alistiginizi, boyle kalacak™ seklinde yanit aldiklarini belirtir.

Kariyer odakli bir egilim gdstermeyen uyumsuz beyaz yakalilarin anlatilarinda terfi
almanin  zorluklarindan ziyade performans degerlendirmesinin yOneticilerin
inisiyatifine birakilmasinin adil sonuglar dogurmadigi kanisi dne cikar. Ornegin,
Songiil bankanin genel merkez biriminde operasyonda calismaya basladiginda,
unvani, gorevlidir. Ise basladiginda birimdekilerin terfi alamamakla ilgili sikayetlerini
dinler. O yillarda Songiil’lin en geg iki yil i¢inde bir {ist unvan bandina gececek terfiyi
alabilecegine dair inanci vardir. Diislindiigii gibi olmaz. Takim ydneticisi, bir {ist
unvana gecememesi, terfi alamamasi i¢in Songiil’e yillarca diisiik performans notu
verir. Terfi edebilmenin yoneticinin “kisisel diislincesine bagli” oldugunu anlatir

Songiil.

“Siav sistemi yok, higbir kriter yok, sadece yoneticinin kendi diisiincesine bagli. Cok
kisisel. Hani ben ¢ok kétii olabilirim, ¢ok kotii calisabilirim, hani egitimim kotii
olabilir, her konuda ¢ok kotii olabilirim ama ydnetici eger beni siisleyip, yani ¢ok iyi
sekilde referans olup IK’ya gonderdigi zaman terfi geliyor” (Songiil).

Songiil’lin takim arkadaglar1 da terfi alamaz. Songiil ve takim arkadaslari, takim
yoneticisini, insan kaynaklarma sikayet etmeyi diislinseler de sikayetten sonra
yoneticinin mobbing uygulama olasilig1 karsisinda, bu diisiincelerinden vazgegerler.
O esnada sirket yeniden yapilanmaktadir. Sirketin {ist ydnetim kadrosu degisir. Ust ve
orta kademe yoneticiler isten ¢ikarilir. Songiil’iin oldugu takima da yeni takim
yoneticisi atanir. Degisim esnasinda yillardir terfi bekleyenlere terfileri verilir. Songiil,
sirketteki besinci yilinin sonunda giris unvanindan bir {ist unvan olan yetkili yardimcisi

bandina terfi eder.

Gisede calisan Giilnihal’in de giris unvanindan bir iist unvana ge¢mesi yedi yil siirer.
Bu siiregte, terfi ile ilgili sikayetini yoneticisine defalarca dile getirir. Yoneticisinden,
her seferinde “yakinda olacak™ yanitini alir. Terfi beklentisi karsilanmaz. Giilnihal’e
gbre yoneticisi, kendisinden “hoslanmaz” ¢iinkil yoneticinin isteklerine ¢ogu zaman
kars1 gelmektedir. Bir oOnceki bolimdeki Kagan’in, ilk calistigr sirkette terfi
beklentisinin karsilanmamas1 ve “oyalama” yonetsel stratejisi agina takilmasi gibi,
Giilnihal’de terfi beklentisi i¢in oyalanir. Terfi siireci i¢in “yOneticim oyalad1 beni,
etimden siitiimden yillarca yararlandi” seklinde, Kagan’a benzer ifade kullanir

Giilnihal.
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4.1.6. Yonetici tavri: Kisisellestirme

Giindelik ¢alisma iliskileri esnasinda da yoneticilerin kisisellestirdikleri davraniglara
da maruz kalir beyaz yakalilar. Bu yondeki anlatilarda erkek yoneticilerin, kadinlara
kars1 cinsiyetcilik iceren kisisel tavirlar1 s6z konusudur. Ornegin Cigdem’in ydneticisi,
ofise misafir geldigi zaman Cigdem’den ve takimdaki diger kadin caligsanlardan
misafirlere ¢ay-kahve “servisi” yapmalarint ister. Cigdem ve kadin arkadaslari,

yoOneticinin bu davranisi ile kendilerini “asagilanmis™ hissederler.

“Cay yapilmasi iste misafirleri geldi diyelim miidiiriin sekreteri yok. Cay1 iste
misafirleri sen gotiiriirsiin hani. Hala yapmiyorum ama surada 1-2 seneye kadar
yaptyordum. Cok kiiglik bir olay belki o kadar sinirlerimiz bozuluyor ki herkes
kendisini asagilanmis hissediyor. Bu boyle bir ¢ay ne olacak canim bir ¢ay falan olay1
degil yani. Sen oraya farkli pozisyona alinmigsin. Orasi eger plazaysa orada eger
yonetici olarak yetistirilmeye ¢alisilan bir ¢aligansin. Yani beni ¢ayci olarak alsalar
‘cay getir’ demelerinden glicenmezdim yani” (Cigdem).

Yoneticinin, Cigdemle sorunu daha sonra su yiiziine ¢ikar. Bu bankada terfi prosediirii,
simav-miilakata tabidir. Cigdem uzman yardimcisidir. Besinci yil sonunda uzmanlik
simavina hazirlandig1 dénemde, is kapsaminda bir rapor hazirlar. Hazirladigi raporun
icerigini begenmeyen takim yoneticisi, Cigdem’i bir kdseye ¢ekerek, “uzman olmay1
hak etmedigini, pazarda limon bile satamayacagini, evlenip ev kadini” olmasi
gerektigini soyler. Cigdem, bdyle sozler ve tepki beklemedigi i¢in yoneticiye karsi
kendini savunamaz. Cigdem o anini s0yle aktarir:
“Beni [y0netici] gayet koseye ¢ekti yani yaptigim raporu begenmemis. Begenmedigini
beni direk agagilayarak sdyledi. Ben aglamaya bagladim. O konusmay1 yaparken. Yani
ben higbir sey sdyleyemedim yani hi¢ bdyle bir tepki beklemiyordum. En fazla
‘olmamis bunu tekrar yap’ diyebilirdi. Ona da iiziiliirdiim ama en azindan nigin yanlis
yaptigimi, ni¢in kot yaptigimi falan anlardim. Yani afalladim. Hayatimda hig
duydugum sozler degil bunlar. Yani ne okulda ne ailemde. Cok rahat biiyiidiim. Ne
annem ne babam bir kere bu tonla benimle konusmadi beni asagilayacak bir sey

sOylemediler. Onun iginde kendimi savunamadim. Tutamadim kendimi aglamaya
bagladim. Kattakiler beni aglarken gordii” (Cigdem).

Y oneticinin asagilayici sozleri, Cigdem’e gore yoneticinin muhafazakar ve cinsiyetci
olmastyla iliskilidir. Ydnetici, yillar icinde Cigdem’in siyasi tutumunu anlayabilmek
i¢in sohbetler agmis, “ne zaman evlilik” seklinde 6zel hayata dair soru sormustur.
Cigdem, bekardir. Universite yillarindan beri toplumsal sorunlara ilgili, toplumsal
eylemlere katilan, kendini “solcu” olarak tanimlayan biridir. Universiteden mezun
olduktan sonra Istanbul’a gd¢ etmis ve iiniversiteden iki kadin arkadasi ile ayn1 evde
yasamaya baslamistir. Ev arkadaslariyla bos zamanlarinda, 6grencilik hayatlarina

benzer bir hayati slirdiirmeye ¢alismislardir. Cigdem 6zel hayat1 ve yasam tarzi ile
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ilgili ofiste ipucu vermemeye, kendini “saklamaya” 6zen gostermistir. Ofis ortaminda
politik egiliminden, yasam tarzindan dolay1 baski, dislanma, ayrimcilik yasayacagini
diisiinen beyaz yakalilar politik egilim ve cinsel yonelimleri hakkinda “renk

& (Cigdem’in o6zel telefon goriismeleri, takim

vermemeye” Ozen gosterirler.’
arkadaslariyla yaptig1 kiiclik sohbetlere, yakin mesafedeki kiibikte oturan yonetici
zaman i¢inde kulak misafiri olmus ve Cigdem’in yasam tarzina dair ¢ikarimlar yapmis
olacak ki en sonunda da Cigdem’e karsi kisisellestirdigi “husumetini” disa vurmustur.
Woodward ve Ozbilgin (1999), finans sirketlerinde yiiriittiikleri toplumsal cinsiyet
esitligi aragtirmalarinda, finans sirketlerin kadinlar igin gorece firsat esitligi sunuyor
goriinseler de yoneticilerin, toplumsal cinsiyete dayali esitsizlik iiretmelerinde,
“kayirma ve diglama” boyutlarindan bahsederler. Woodward ve Ozbilgin’e (1999)
gbre kayirma ve dislama arasindaki ayrim ¢izgisi sadece cinsiyet, siif, yas, cinsel

yonelim, din ve fiziksel kabiliyet boyutlarmi degil, ayni zamanda evlilik,

“networking”, giivenlik, hareketlilik ve mekan gibi boyutlari da igerir.

Bagka bir sirkette ¢alisan Duygu da erkek iist diizey yoneticinin kisisellestirdigi
davraniglara maruz kalir. Duygu, doktora bilimsel hazirlik siifindan sonra doktora
stirecini birakmig, sigorta sirketinin genel merkezinde reasiirans biriminde memur
unvani ile ise basgladiktan ti¢ y1l sonra terfi alarak, “isi yoneten” anlaminda ydnetici
olmustur. Iyi derecede yabanci dili ve yiiksek lisans derecesi oldugu igin birimin
“gozdesidir.” Genel miidiir yardimcisinin talimatiyla sirket disinda uzun siireli
sertifika programina ilk defa génderildigi zamani, “yukardan” dayatilan egitimi Duygu
elestirir.

“Ogreticiydi ama bir jest gibi sunuldu egitim. ‘Herkes gd&nderilmiyor, bizim

departmandan ilk gonderilen kisisin bu ¢ok faydali olacak sana’ dendi. Bana fikrimi

hi¢ sormadilar, ‘sen bu egitime katilacaksin’ dedi yoneticim. Isinden feragat edip

gitmiyorsun Sonugta aksam gidiyorsun sok olmustum bana sorulmadan Kkarar
almmasina. Birey olamiyorsun sirket igerisinde” (Duygu).

Genel miidiir yardimcisi Duygu’ya “yatirnm” yaptigini diislinerek, is saatlerinde kisisel
islerini vermeye baslar. Ornegin Duygu, yoneticinin sigorta dernegindeki faaliyetleri
icin arastirmalar yapar, raporlar hazirlar. Daha sonra ydneticinin kisisel talepleri
artarak, yiliksek lisans tezini Duygu’ya yazdirmak ister. Genel miidiir yardimecisi

talebini Duygu’nun takim yoneticisi aracilifiyla Duygu’ya iletir. Duygu, takim

78 Caligma hayatinda, beyaz yakali meslek alanlarinda LGBTI bireylerin karsilastiklar1 ayrimceilik, is
yerinde cinsel yonelimlerini saklamak zorunda kalmalart ve ayrimcilikla baga ¢ikma stratejileri
hakkindaki énemli bir ¢alismanin okumast i¢in bkz. Oner (2021).
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yOneticisine, bu talebin etik olmadigini, baski oldugunu sdyler. Takim yoneticisi de
Duygu’ya ofiste gegmiste yasanmis benzer bir olay1 anlatarak gdzdag verir. Gegmis
zamanda, genel midiir yardimcisi yine kisisel islerini yapmasini bir ¢alisana teklif
etmis, calisan da teklifi reddetmis, ¢alisan yoneticinin iste§ini yerine getirmedigi
icinde isten cikartilmistir. Gz dagi verilmeye ¢alisilsa da Duygu tezi yazmay1 kabul
etmez, isten de ¢ikartilmaz. Ama bu olaydan sonra genel miidiir yardimeisi, Duygu’ya
kapris yapmaya baslar; toplantilarda Duygu’nun soziinii keser, onu gordiigii yerde
kafasini ¢evirir. Kisa bir siire sonra ayni birime Duygu’nun iist pozisyonuna yeni bir
kisi ige alinir ve genel miidiir yardimc tezini yeni gelen calisina yazdirtir. Duygu,
yoneticinin bu tutumunu aktarirken sunu soyler: “Yani yaptig1 katmerli ayip. Adini

koyamiyorum hala diislindiigimde ¢ok sinirleniyorum.”

Anlatilarda ¢alisma iliskilerinde yoneticilerin takim iiyelerine yonelik kisisellesmis
alg1 ve davranislari, bunlarin performans degerlendirmesine nasil yansiyabileceginin
ornekleri goriildi. Hatirlanacagi tlizere finans sirketlerinin ydnetimlerinin bir
yonlerinin biirokratik, disiplin edici diger yonlerinin ise esneklesmeye calisan yapilar
oldugu ileri siiriilmiistii. Edwards, biirokratik denetimin “‘sirket kurallarinin’ veya
‘sirket politikasinin’ kisisel olmayan giiciinii tesis” ettigini belirtir (1979, s. 131).
Sennett’de, biirokratik yapilarin “iktidari yorumlama, ondan makul bir anlam ¢ikarma
firsat1” sagladigint belirtir (2021, s. 33). Hiyerarsinin kurumsallagtigi finans
sirketlerinde kurallar ve prosediirler, ¢alisanlara kuruma dair Ongoriiler saglayip
rasyonel isleyen bir kurum oldugu yoniinde bir alg1 yaratirken, ¢alisma iligkilerinin
kisisellestirilmesini deneyimlemek ikircikli bir duruma doniisiir. Bu nedenle
biirokratik unsurlar1 ve esnek ¢alisma iliskilerini ayn1 zeminde deneyimleyen uyumsuz
beyaz yakalilar ¢caligma iliskilerinin “dogasin1” anlamlandirmakta giicliik ¢ceker, adin

koyamazlar.

4.1.7.“Biz bir aileyiz” dayatmasi

Sirketlerdeki “biz bir aileyiz” sOyleminin bir yonetsel strateji oldugunu, “aile” catisi
altinda “birlik ve beraberligin” yliceltilmesinden daha 6nce bahsedilmis, gen¢ ve
winner beyaz yakalilarin da kurgusal is ailesine “bagli” olduklart ileri stirtilmiisti.
Uyumsuz beyaz yakalilar ise sirketlerin aile olma sdylemini inandirici bulmadiklarini,
bu sOyleme inananlarin ve ailenin iiyesi gibi davrananlarin da sirket tarafindan

haksizliga ugradiklarinda “hiisran” yasadiklarin1 goézlemlediklerini belirtirler.
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Fleming, isyerlerine “aile” formu verilmesinin, bir toplumsal yapi olan modern
cekirdek ailenin {irettigi sorunlarin “arkadan konusmalari, akil oyunlarini ve ruhu ezen

suclulugu isyerinde” tekrarlanmasinin, is¢iler tarafindan koétiiciil bulundugunu belirtir.
(2017, s. 81).

Ornegin, sirkette “aile” olma mefhumunun nasil kétiiciil bir hal alabilecegini Firat’mn
ofis gézlemleri gosterir. Firat i¢in sirket hayatindaki en samimiyetsiz gosterge “biz bir
aileyiz” sdylemidir. Firat’a gore sirket i¢cin 6nemli olan kardir, sirket hedefledigi kara
erisemedigi taktirde sirketin kurguladigi “aile kavrami temelinden sarsilir.” Firat,
sOylemin islevinin ¢alisma motivasyonunu artirmak i¢in sarf edildiginin farkinda
olmak ve is davraniglarini da ona gore ayarlamak gerektigini, aksi yondeki egilimin

yani bu sdyleme kendini kaptirmanin insanlarda bocalama yarattigini sdyle anlatir:

“Bence en samimiyetsiz gelen durum biz bir aileyiz kavrami. Tamam, hep birlikte
calistyoruz, giiniin cogunu birlikte gegiriyoruz. Biz bir aileyiz mesajinin motivasyonu
arttirict bir kelime oldugunu bilmek gerekir ve bu bakis agisi oldugunda da ona gore
davraniyor olmak lazim. Bu kavrama kendimizi kaptirip aileymisiz gibi yaklagim
yaptigimizda, ne bileyim hedef tutmadiginda azarliyor, ¢ikisiyor ya da baska 6nemli
problemler ¢iktiginda. Yani bu sefer kavram 6nemli derecede sarsiliyor ve ‘ben
kandiriliyorum’ o zaman diye diisiiniiyor insanlar. ‘Gergekten ailem olsa [sirket] bana
bu kadar kotii davranmazlardi ya da su kadar yaptigim hatadan dolayr niye beni bu
kadar yargiliyorlar’ gibi anlayis olusmaz insanlarda. Bu nedenle samimiyetsiz bir sey,
biz bir aileyiz kavrami. Sartlar uygun olmazsa, rakamlar istedigi gibi olmazsa sirketin
aile kavrami temelinden sarsilmis olur o zaman. Bana ¢ok inandirici gelmiyor onun
icin aile olmak” (Firat).

Sirketlerde, aile teriminin dayanisma ve giivene dayali boyutu degil, ailenin baglilik
ve itaat talep eden otoriter tarafina yaslanan boyutu 6n plandadir. Brown, ailenin
psikanalitik elestirisi ¢er¢evesinde, ailenin ekonomik islevlerinin yani sira ailenin,
“mevcut toplumun istikrarim1 korumak i¢in gerekli psisik yapinin bireylerde
tiretilmesine yonelik en onemli yerlerden biri” oldugunu 6ne siirer (1989, s. 45).
Kurgusal is ailesi, isyerinde istikrarin korunmasi, otoriteye boyun egilmesi i¢in aile
yapisindaki rolleri (ebeveyn-¢ocuk) yeniden {iretir. Standing, istihdam iliskisinin
akrabaliga dayali kontrat sistemine doniismesini, “igverenin c¢alisani ‘evlat edinmesi’
ve karsiliginda da armagan iliskisi olarak itaat, isverene karsi gorevlerin bir evlat gibi

yerine getirilmesi” getirilmesi anlamina geldigini belirtir (2015, s. 36).

Bu baglamda, sirketlerin calisanlardan beklentisi; ¢alisma motivasyonu, sirketlerin
degerlerine, hedeflerine ortak olunmasi noktasinda “aile {iyesi” davraniglar
sergilemeleri, diger yandan da “aile liyelerinin” (¢alisanlarin), ailenin “biiyiiklerinden”

(sirket temsilcisi olan yoneticilerden) talepkar olmamasidir. Ornegin Mert, sirketin
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diigtik tUcret politikas1  hakkindaki memnuniyetsizligi dillendirme cesareti
gosterebildiginden yoneticiler tarafindan azarlanmis, sirket ailesine karsi gelmenin
cezasinin da isten atilma tehdidi ile sonuglanabilecegi goriilmiistii. Mert, sirketin, “aile
catis1” altinda ¢alisma kosullarinin sorunlarini gélgelemek i¢in de sirketin eglenme
temal1 etkinlikler diizenleyerek glindem degistirme, glindemi dagitma yonetsel

stratejisiyle is ailesi ile “mutlu olmanin” dayatildigini anlatir.

“Simdi diyorlar ki ‘biz aileyiz.” Tabi tabi dyleyiz! Sen aileden bir sey istiyorsun. Sana
diyor ki ‘tamam yapacagiz biz bunu’ diye umutlar veriliyor. Sonra bir daha ki sene
yine mutsuz ¢alistyorsun bu sefer sana hesap soruluyor ‘niye mutsuzsun’ diye. Bir
sunum yapryorlar sonra bizi ik, pahali eglence mekanlarina gotiiriiyorlar. Su Ada’ya
gittik mesela. Herkes igiyor, egleniyor, tamam hop bitti tiim sorunlarimiz sonra.
Caligmaya devam yine. Bu bir strateji, yildirma politikasi. Yani ailenle zorla mutlu
olmani istiyorlar. Zorlama aile” (Mert).

Uyumsuz beyaz yakalilar, sirketlerin iirettikleri paradokslari deneyimledikge
sirketlerin yonetsel stratejileriyle karsit karsiya kaldikca, duyumsadiklar1 duyguyu
“sikismak™ olarak ifade ederlerken, bu ayni zamanda g¢aligmanin mekanina ve

zamansalligina sikismayi da igerir.

4.1.8. Cahismanin zamanina ve mekanina sikismak

Modernlik, bir yaniyla vaat sunan diger yaniyla tehditkar bir ortamda yasamanin
mekansal ve zamansal deneyimidir (Berman, 2005, s. 27). Peki uyumsuz beyaz
yakalilar modern ¢alisma hayatinin mekan ve zamanini nasil deneyimler? Elias’a gore
mekan ve zaman kavramlari, “sosyal eylemlerin ve kurumlarin belirli tiplerini temsil
eden kavramsal sembollerdir. Bu ikisi, insanlarin, zaman ve mekan i¢indeki belli
noktalara ya da bu noktalar arasindaki mesafelere gore yerlerini tayin etmelerini
saglarlar.” (2000, s. 132). Uyumsuzlarin mekan ve zaman tayinine gore deneyimleri
farklilagir. Genel merkez birimlerinde, plazalarda, ¢alisanlarin mekan ve zaman
deneyimi anlatilar1 daha yogundur, subelerde ¢alisanlarin mekéan ve zaman deneyimi
anlatilar1 ise seyrektir. Bu durumun nedeni subede ¢alisanlarin, plazada calisanlara
gore kendilerini gorece “dzgiir’ duyumsamalariyla iliskilidir. Ornegin, subede
calisanlar, plazalar ile subenin mekan ve zaman deneyimini kiyasladiklarinda, subede
calismanin avantajli oldugunu sdyle ifadelerle belirtirler: “Subede hayatin i¢indesin”,
“subeden disar1 adimini atiyorsun hemen sokaktasin”, “sokakta yiiriiyen insan
goriiyorsun.” Mekansal olarak subelerin cadde tistlerinde konumlanisi, kamusal alana
erisimi olanakli kilar. Ornegin Giilnihal, plazalar1 kastederek “koca kutu icinde”

calisan beyaz yakalilara gére sube mekaninin avantajini sdyle yorumlar:
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“Koca kutu igindeler, digar1 ¢ikamiyorlar, kapalilar orada. Subedeler de biz en azindan
Oglen bir disar1 ¢ikiyoruz. Caddede yiiriiyoruz, nefes aliyoruz, ne bileyim pazar
kurulmus onu goriiyorsun, gidip bir sey alip ¢antana atiyorsun” (Giilnihal).

Subelerde calisanlar calisma giiniinde catlak yaratan kiiciik kagamaklardan da
bahseder. Ozellikle satis ve pazarlamada uzmanlasanlar, subeden disar1 ¢ikanlar,
miisteri ziyaretleri i¢in ¢alisma saatlerinde toplu tasima araclari ya da sirket araciyla
Istanbul’da seyahat ederken hareket halindedirler. Miisteri ziyaretleri arasindaki
zamansal bosluklar kisisel ihtiyaglar dogrultusunda kullanilir; fatura yatirmak, bir
arkadagla kahve i¢cmek icin bulusma gibi kagamaklar yapilir. Holloway’e gore
“yalnizca kendisi i¢in bir seyler yapmanin anti-kapitalist bir ¢atlak olarak™ goriilebilir
(2011, s. 47). Ornegin bir siireligine plazada ¢alismis olan Serhan, subede calisirken
calisma saatlerindeki kacamaklarin, ¢alisma stresini bir olgiide bertaraf etmesinin

avantajindan bahseder.

“Mesela bir miisteriye gittikten sonra oradan ¢ikip Bogaz kenarinda ya da bir kafede
oturup kafani dinleyebilirsin. Plazalarda boyle bir durum s6z konusu degil. Sabah 9°da
giriyorsun hep orada olmak zorundasin. Kagamazsin. Daha rahat bir ¢alisma alani
istegim i¢in genel merkezden ayrilip subeye dondiim. Giiniin belli saatlerinde kendime
bos vakit ayirabiliyor olmak, stresi bertaraf ediyor bir Ol¢iide. Bu avantaj diye
diisiiniiyorum” (Serhan).

Genel merkez birimlerinde, plazalarda calisanlar ise ¢alisma diizeninin, mekan ve
zaman dolayimina uyum saglamak zorunda kalmanin deneyimini “hayatin akisinin
disinda kalmak™ ifadesi ile tekrarlanir. Calismanin mekan ve zamansallik anlatilart i¢
ice gecer. 9-6 ¢alisma diizeninin zamansallig1 soyut sinirlar koyar, 6zgiirliigii kisitlar.
Dongiisel zamandan, dogal akistan koparan “soyut, programlanmis” zamana tabi
olmay1 Gaulejac sOyle aciklar: “Calismanin zamansalligi, biyolojik zamandan,
mevsimlerin  zamanindan, insan yasaminin zamanindan uzaklasan ritimlerin,
tempolarimn, kopuklarin dayatilmasia yol” agar (2013, s. 66). Ornegin, Duygu igin 9-
6 calisma diizeninde c¢alisiyor olmak “sinirlandirilmak™ anlamina gelirken, nizam

insanlar “tek tiplestirir.”

“Yani ¢ok birbirine benziyorsun. Robotik bir sey oluyorsun. 9-6 ¢alismak
sinirlandirilmak, zamanin sinirlandirilmasi. Ayni anda [ise] giriyorsun, yemek yemek
ayni anda, mola saatlerin belli, ayni anda isten ¢ikiyorsun herkes ayni seyleri ayni anda
yaptyor siirekli” (Duyqgu).

Uyumsuzlar 9-6 calisma diizeninin zamansalligina tabi olmay1 riza gosterdikleri bir
“tutsakliga” benzetir; arzu edilen ihtiyaglar dogrultusunda zamam kullanma

tasarrufuna sahip degillerdir.

126



“Aslinda bir hapisteyim yani. Kendi istegimle her sabah tutuklaniyorum sonra 6’da
beni saliyorlar. Eve gidiyorum. Sonra yine sabah almaya geliyorlar” (Mehmet).

“Dokuz-alt1 ¢alistyorum hep. Mesai saati disinda kalmay1 6zledim yani anlatabiliyor
muyum? Atiyorum 11°de kahvalti yapmak, hafta i¢i, ikide Ortakdy’de olmak. Hafta
ici saat ikide Ortakdy’de olsam sanki daha bir 6zgiir olacagim. Ozgiir degiliz”

(Cigdem).
Burada plazalarda calisan beyaz yakalilarin tanimladiklar1 9-6 ¢alisma diizenini
yorumlamak i¢in siradana, giindelik olana odaklanilmalidir. Lefebvre (2013) modern

diinyada, “giindelik hayat™ sosyolojik analiz birimi olarak ele alirken, gilindelik

hayatin tanimini sdyle yapar:

“Biyolojik ve toplumsal savunma ve doniisiim seklindeki genel siireglerin, dolaysiz
gozlemden kacan ve ancak sonuglari iginde algilanan siireglerin zorunlu olarak yol
act1g1 temel faaliyetler kiimesi” (Lefebvre, 2013, s. 50-51).

Lefebvre icin glindelik olana bakmak “biiyiik, aksamaz ritimler ile, iiretim, tiikketim
seyahat ve barmma faaliyetlerinin toplumsal-iktisadi organizasyonun dayattig
siiregcler arasindaki catisma mekani” sahnesinde siradan olaylara bakmanin kilit
noktasidir (2005, s. 79-85). 9-6 ¢alisma diizeni “zaman disiplinine”’® tabi olmak,
giindelik hayat ritminin rutinlerine “uyum” saglayabilmektir. Beden her giin ayni
saatte uyunmaya yatkinlik gelistirir, beden ¢alisma zamanina gore disipline olur
(Foucault, 2006). Sabahin erken saatlerinde Istanbul trafiginde yollara diisiiliir. Ise
ulagmak i¢in ya sirketin saglamis oldugu servisi aract ya da toplu ulagim kullanilir.
Servis kullananlar igin serviste sabah sessizligi hakimdir. Ise varilana kadar serviste

uyunur.

“Servise giriyorsun (...) Serviste giinaydin denmez, uyursun sonra servisten inilir
sanki biri figini ¢ekiyor servise binince ige gelince fisini takiyorlar” (Dilber).

Saat dokuz olmadan genel merkez binalarinin giris kapisindan igeri girilir. Genel
merkez binalarimin, plazalarin, ¢ogunlugu dikey sekilde konumlanmistir. Dikey
yapinin uzamla iligkisi yapay, yapiyla ilgili her seyin ise mekaniktir (Bachelard, 1994,
S. 27). Bu mekanik yapilarin rutinlerine tabi olanlar; giris katinda bulunan x-ray
cthazindan gecer, plaza katlarina erismek icin turnike sirasina girer, turnikeden
gectikten sonra ¢alisma ofislerine erismek icin asansdr sirasinda bekler. Ornegin, her
giin ayn1 saatte, ayn1 nizamda asansor sirasinda bekliyor olmanin, plaza hayatinin

“sikiciliginin” bagladig1 yer olarak tarif eder Nuray.

" Thompson, endiistriyel kapitalizmle birlikte “is boliimii, isgiiciiniin denetimi, cezalar, ganlar ve
saatler; parasal tesvikler, vaazlar ve okul; panayirlarin ve sporun yasaklanmasiyla, yeni calisma
aligkanliklar1 olugturuldu ve yeni bir zaman disiplininin empoze” edildigini belirtir (2006, s. 484).
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“Plazalardan igeri adim attigim anda insan trafigi basliyor. Insan trafigi turnikelerle
birlikte basliyor, turnikeleri beklerken bir kuyruk yasiyorsun. Sonra asansér kuyrugu
yastyorsun. O kuyrukla basliyor o sikicilik” (Nuray).

Asansorle ofis katlarma erisildiginde, beyaz yakalilar kiibiklerinde ya da sirket
kafeteryasinda hizlica kahvalti ederken, arkadaslarla kiigiik sabah sohbetlerine dalinir.
Saat 9 civarinda ekranlar acilir, internet gazetesine goz atilir. Calisma temposu baslar.
Birkac kere 10-15 dakikalik molalara ¢ikilir. Fiziksel hareket saglamak i¢in mutfaga
yiiriiniir. Ekranlara yogunlasarak calisanlar kulaklikla miizik dinler. Ornegin Duygu,
kulaklikta miizik dinledigi zaman “sirkette oldugumu hissetmiyorum, miizigin olumlu
etkisinden” demektedir. Bir saatlik 6gle molas1 yaklasilirken, ekranlar kapatilir. Ofis
katlarindan asansorle, yemekhane katina inilir ya da ¢ikilir. Yemekhanede plazanin
her katindan inenlerin olusturdugu uzun kuyruklarda yemek sirasi beklenir. Ogle
molas1 yemekhane yogunlugu yiiziinden hizli tikenir. Yemekhane rutininden
kacinmak i¢in bazen beyaz yakalilar, plazalarin yakin c¢evresinden uzaklasmadan,
Oglen molalar1 icin disar1 cikarlar. Plazalarin bulundugu akstaki sirketlerden de
calisanlar ayn1 mekanlarda 6gle molalarint gegirdikleri i¢in 6glen molasinda plazadan
disar1 ¢ikmak, “disarida olmak”, calisma atmosferinden uzaklasmak anlamini
tagimayabilir. Plazalar aksinin daha kentin merkezine yakin olanlar ise nadiren de olsa

0gle molalarinda plaza aksindan uzaklasabilirler.

“Maslak’ta nefes almak i¢in yemek yemek i¢in disarida iki gidilecek yer var orada da
herkes takim elbiseli tipler. Alisamadim. Maslak’taki tipoloji ¢ok farkli, herkes takim
elbiseli oray1 kaplamis biitiin sirketler oraya geliyor. Aslida disar1 ¢ikmis olmuyorsun.
Psikolojin degismedigi i¢in disart ¢ikmis olmuyorsun. Oralara gidince sanki
yemekhanede yemek yemis gibi oluyorsun” (Dilber).

“Belki kirk yilin basinda bir 6glen tatilinde, bir cuma giinii 6glen tatilinde, iste
Besiktas inip bir sey yersek ¢abucak bir deniz havasi alip gelirsek geliriz. Onun disinda
hep boyle hani bankanin yemekhanesinde ya da bankanin ¢gevresindeki sokaklarda, bir
saat yemek yiyip doniiyoruz” (Firat).

Plazalara giris- ¢ikis giivenlik onlemleri, her binaya giris-cikista tekrarlanir. Beyaz
yakalilar acisindan, ise baslama evresinde mekan imgesinin “biiyiileyici” 6zellikleri
ve plaza mekaninin sundugu vaatler, kapali mekanmin disiplin etmeye yoOnelik
orgiitlenmesini (Foucault, 2006) deneyimlendik¢e, bu ilk izlenimlerin ¢ekiciligi
soniimlenmisgtir. Artik plaza mekanlarinin disiplin edici 6zelliklerini tanimlamak i¢in
“kapatilmay1” ¢agristiran “yari-agik cezaevi”, “hapsolmak” seklindeki benzetmeler

kullanirlar.
“Yari-agik cezaevinde gibiyiz, 10 dakikadan Gteye gidemiyorsun giin iginde Oyle bir
ortamdasin. Subede olsaniz 5 dakika ¢ikarsiniz karsiya markete gidersiniz. Kulede

Oyle bir sey yapamazsin. Cok kendi i¢ine kapali bir alan” (Cigdem).
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Ogle molas1 sonrasi isbasina doniiliir, ekranlar yeniden agilir, calismaya baslanir.
Ogleden sonra kisa molalara, plazanin giris kapisinin oniine temiz hava almak igin
cikilir. Molalarda plazanin farkli birimlerinden giris kapisi oniine ¢ikanlarla, sirket
dedikodularma dalinir. Mola doniisii mutfaga ugranir, su, ¢ay, kahve makinalarindan
icecekler temin edilerek kiibige geri doniiliir. Ekrana yogunlasarak ¢alismanin verdigi
gerginlik, yapay havalandirmaya maruz kalma nedenlerine bagli kronik bas agrisi
ceken bazi beyaz yakalilar igin aksamiistiine dogru bas agrisi belirginlesir.®® Kiibik

¢cekmecesinde her daim bulunan agri kesicilerle mesai bitimine kadar dayanilir.

Aksamiistii ofis ortaminda kiigiik bir “canlilik” saglayan ise plazanin yakin
cevresinden saglanan yiyecek-igecek siparisi organizasyonudur. Siparisi organize
etmek, gelen siparisi yerken-igerken kiiclik sohbetler sikiciliktan kurtulmanin
vesilesidir. Ornegin, 70 kisinin ¢alistigi acik ofisin ¢alisma ortamini, Meral
“kiittiphane sessizligine” benzetir. Meral, aksamiistii belirli bir saate kadar sessizlige
tahammiil edebilir, davranislarini kontrol altinda tutabilir sonrasinda ise katlanamadigi
sessizligi bozmak i¢in ofiste ¢atlak acacak davranislar sergiler. Acik ofiste caligsanlara

satagir, laf atar. Yiiksek sesle konusarak ofisin sessizligini bozmaya galisir.

“Gelen miidiirliikte, sessiz ¢aligsmalisin bdyle bir sey var. Yemin ediyorum sana bizim
orasi bazen kiitiiphane gibi oluyor. Benim saat 4.00’e kadar balatalar iyi. 4’ten sonra
yaniyor balatalar yani yanik saatim var benim. Cok yogun oldugunda saat 4.00’e kadar
kendimi kontrol edebiliyorum. Fakat 4’ten sonra direk kipirdanmaya basliyorum.
Birilerine [takim arkadaslar1] satastyorum, laf atiyorum. Sessizlige bomba atiyorum.
‘Hadi bir seyler yiyelim birisi ayarlasin parasini toplasin’ diye yiiksek sesle
konusuyorum. O sessizlikte ortamda bir diisiinsene. Herkes sessiz isini yaparken.
Durup dururken bir kadin kalkiyor, hani manyak m1 dersin, kulenin delisi mi dersin
artik ne derlerse. Alistilar artik. Bir-iki espri yapmazsam ge¢cmez o gilin anladin mi1?
Zaten yaptigin is yeterince sikici. Ismarladigimiz ne bileyim iste sufle geliyor. Onu
yerken herkes birbirine bir-iki espri yapar. Bir konusma ortami olur. Ondan sonra
suflelerimiz bitti herkes igsine doner. Hoop sessizlik yeniden” (Meral).

Ofis sessizligini giilme eylemiyle bozan, ofis ortaminda ¢atlak agan bir bagka anlatici
ise Dilber’dir. Ofisteki insanlara “bulagan” Dilber, en az 8 saat gecirilen ofis hayatinin

rutinligiyle basa ¢ikabilmenin ancak “neseli kalarak” miimkiin oldugunu diisiintir.

“Bulagiyorum insanlara, ne bileyim paylagim kiiltiiriine inaniyorum {iniversitede,
tiyatro yaparken dyle gordiim. En fazla bunun faydasini ben goériiyorum calisirken.

8 Plazalarda camlarin agilamamasi, havalandirma sisteminin yetersizligi, icerde dolasan kirli hava, agik
ofislerde kullanilan halilar gibi etkenlere bagh plazalardan kaynaklanan hastalik belirtilerini, 1982°de
Diinya Saglik Orgiitii’niin (WHO), “hasta bina sendromu” (sick building syndrome) terimi, calisanlarin
mekanla iligkili sikayetlerini yansitan bir tan1 olarak belirlemistir (Ugarol, 2013). Hasta bina sendromu
goriilen kisilerdeki belirtiler dizisi; goz, burun, bogaz kaginmalar1 ve norolojik belirtiler (bas agrisi,
bulanti, zihinsel ve fiziksel yorgunluk, yogunlagma eksikligi gibi) goriiliir (Bholah, Fagoonee, &
Subratty, 2000).
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Diger tiirliisii gok daha zor. Calisirken giilmek gerek. Arkadas simdi sen en az 8 saatini
zaten burada gegiriyorsun, zaten sagma sapan isler yapiyoruz, rakam rakam. Simdi
‘bana neselisin’ diyorlar. Yapacak bir sey yok buradayiz ¢alisiyoruz. Zaten ¢alismak
giizel bir sey degil ¢aligmaktan kimse mutlu olamaz ama buradayim ne yapacagim. Bu
degisimi ben baslatmadim sadece Nuray’in [takim arkadasinin] i¢indekini ¢ikardim.
Biz kahkaha atinca yan boliimdeki kahkaha atiyor” (Dilber).

Gilin sonunda mesai biterken, sayet fazla mesai kalinmiyorsa, saat 17:50 civarinda
ekranlar kapatilir, kiibik toparlanir. Sabah ise giriste yasanan nizam bu sefer binadan
cikmak i¢in tekrarlanir. Asansore binilir, giris katina inilir, turnikeden kart okutularak
cikilir. Servis kullananlar, binanin 6niinde sira halinde bekleyen servislere biner. Ise
gider-gelirken ulasimda gegirilen “zoraki zaman”dir (Lefebvre, 1998, s. 59). Beyaz
yakalilar icin Istanbul ulasim ve insan trafiginde uzun siire zaman harciyor olmak
biktirict hal alir. Eve doniis yolunda toplu ulasim araglart kullananlar, is ¢ikis1 plaza
aksinda bulunan biitiin sirketlerden ayn1 anda ¢ikanlarin kalabaligiyla karsilasir, toplu
ulasimin en yogun saatlerinde yolculuk yapilir. Castells, biiyiik kentlerde, kendi
zamanlarin1 ve mekéanlarini organize etme imkani olmayan iicretlilere verilen toplu
ulasim hizmet ve mekansal hareketliligin biiyiikk kuruluslarin programlarina gore
diizenlendigini belirtir (1997, s. 46). Ornegin ise gider-gelirken toplu tasima kullanan
Cigdem, ulasim esnasinda sirketlerden ayni1 saatlerde ¢ikan insanlarla ayni giizergahlar

tizerinde topluca hareket ediyor olmanin “sikic1” oldugunu sdyle ifade eder:

“Altida cikiyoruz isten. Metroya biniyorum [Maslak’tan Taksim’e] sirketlerden
binlerce insan da biniyor ayni metroya. Siirekli bir giiruhla hareket etmek zorundayim.
Bdyle toplu hareket ediyorsun siirekli, bu bile sikic1” (Cigdem).

Caligma giinii sonladiginda, fiziksel giicii, dermani kalan bekar beyaz yakalilar haftada
birkag kez takim arkadagslariyla sosyallesir, disarida zaman gecirirler. Baz1 bekar beyaz
yakalilarda, is ¢ikist ilgi alanlarina (politik faaliyet, tiyatro kursuna gitmek gibi)
yonelir. Fazla mesaiye yogun kalmak zorunda olanlar, ¢alisma giiniiniin fiziksel ve
zihinsel yorgunlugu agir bastig1 i¢in hafta igi is ¢ikisi direkt eve doner. Ornegin, Dilber
hafta i¢i aksam saatlerinde, fazla mesaiden eve ge¢ donmesi sonucunda “canim bir sey
yapmak istemiyor, televizyon izlemiyorum, yemek yapmiyorum, ev isi yapmiyorum,
kitap okumuyorum oyle koltuga yigilip kaliyorum” seklinde anlatir; ev islerinin
sorumlulugunu Dilber’in o esnada issiz olan esi iistlenmistir. Diger yandan evli olan
baska kadm anlaticilar is doniisii, bir de ev islerinin yiikiinii de omuzlarlar. “Iste
yoruluyorum, evde de yoruluyorum” diyen kadinlar, eslerinden ev islerinde destek
gormediklerini belirtirler. Ornegin Duygu’nun esi de finans sirketinde calismaktadir,

ayni saatlerde isten eve varirlar. Aksam yemeginin hazirlanmasi, evin toplanmasi,
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ertesi giiniin is kiyafetlerinin {tiilenmesi gibi giinlik ev isleri, Duygu’nun
sorumlulugundadir. Esi dinlenirken, Duygu gece yarisina kadar ev isi yapar. Ertesi

sabaha yorgun bir halde is bas1 yapar.

Uyumsuz beyaz yakalilar i¢in hafta i¢i “kayip zamandir.” Hafta i¢i giindiiz saatlerinde
“disarida ne oluyor bilmiyorum” diyen Mehmet, hafta i¢i bir giin is i¢in Taksim’e
gonderilir. Is saatlerinde sokakta olmak, sokaktaki insanlar1 izlemek hayatin iginde
olmay1r duyumsatirken, calismanin zorunlu zamanimna tabi oldugunu hatirlatir
Mehmet’e.
“Yani hafta i¢i gilindiiziin diye bir sey yok. Hafta i¢i Taksim’e yolladilar bir is i¢in.
Taksim’de yuridim bir boydan bir boya sonra ise dondiim, arkadasa dedim ki
‘arkadaslar disarda hayat varmis ya. Insanlar yliriiyorlar, sakalastyorlar, kavga
ediyorlar. Korna caliyorlar.” Ya biz igeri giriyoruz ve masaya oturuyoruz tim giin.
Tek takip ettigin gazetelerde, ne olmus. Sonra o geldi, talep geldi gitti. Ama disarda

bir hayat var. Disarda bir ¢ay i¢gme var, bir glines var. Cok biiyiik bir mutluluk gibi
geldi o saatte disarda olmak ve kendimi ¢ok kotii hissettim o anda” (Mehmet).

Hafta i¢inin beklenen giinii ise hafta sonun habercisi, cumadir. Cuma, beyaz yakalilar
icin haftanin “neseli” gliniidiir. Baz1 sirketlerde ayin son cumasi mesai bitimine yakin,
insan kaynaklar1 yonetim stratejisi dahilinde yeme-igme etrafinda sekillenen happy
hour (mutluluk saati) etkinlik giiniidiir. Beyaz yakalilar ofis deneyiminin
sekillendirdigi kendi terminolojilerini yaratirken, fazla mesaiye kalanlar cuma
giinlerinde fazla mesai kalmamak anlamina gelen cuma giiniinii “kutsal cuma”®! diye

adlandirirlar.

Cuma is ¢ikist icin etkinlikler planlanir. Cuma is ¢ikisindan itibaren beyaz yakalilar
icin zaman “kiymetlidir.” Hafta i¢i gerceklestirilemeyen ihtiyaclar1 karsilamak icin
hafta sonuna yigilir tim bos zaman aktiviteleri. Hafta sonu, dinlenme, uzun saatler
uyuma, aligveris, aile ziyareti, arkadas bulusmasi gibi c¢esitli ajandada yer alan

aktivitelerden hangisine zaman ayrilacaginin kafa karisiklig ile geger.

“Hafta i¢i pestilim ¢iktigindan hi¢ kimseyi gérmedigim i¢in cumartesi genelde ancak
0gleden sonraya dogru dinlenip hani bir, iki arkadas goreyim de bir mutlu olayim bir
hayatin iginde olayim diye yapabildigim 3-4 saat birileriyle bulugsmak sohbet etmek
seklinde geciyor. Hafta sonu ne yapacagini sasiriyorsun. Dinleneyim mi, aileme mi
gideyim, arkadaslarimi mi1 goéreyim, aligverise mi gideyim ne yapaymm yani?”
(Cigdem).

81 Haftanm kullamim diizeni kapitalizmin 6zgiil gelisimiyle sekillenmistir. Thompson (2006, s. 437-
494) endiistriyel kapitalizm zaman ve ig disiplini saglayana kadar insanlarin ¢alisma giinlerini, haftay1
diizensiz kullanildiklarindan, goreneksel torenlere yortulara bagl kaldiklarindan, 6rnegin bazi
mesleklerde “Aziz Pazartesi’nde, ¢aligmadigindan, pazartesi giiniiniin kisisel islere ayrildigindan
bahseder.
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Beyaz yakalilar i¢in hafta sonu zamani hizli tiikkenir. Pazar, aksam {istline dogru, ertesi
giin “is var” gerginligi, stresi baglar. Pazartesi sabahindan baglayip, cuma aksamiistiine
kadar siirecek olan yogun tempoya hazir hissetmemek, calisma mekanina geri donmek
zorunda olmak ve biitiin bunlarin toplamimin yarattig1 isteksizlikle, ‘“pazartesi
sendromu” yasanir. Ornegin pazartesi sendromu yasayan Firat, pazar giinii yasamaya
basladig1 stresten dolayi, hafta sonu tatilinin, aslinda iki degil bir buguk giin olarak
yasandigini belirtir. Songiil de, hafta sonunu keyifli gecirdigini, pazartesi giiniline ise
hafta sonu “hi¢ yaganmamis gibi kotii bir moralle ise basliyorum” seklinde duygu
durumunu agiklar. Beyaz yakalilar haftanin ilk is giinii pazartesiyle yeni ¢alisma
haftasina moral ve motivasyon diisiikliigiiyle girer. Calisma haftasi kendisini tekrarlar.
Giindelik hayatin “dogrusal zamanla iligkili tekrarlamali hareketi, yorucu, biktirici,
usandiricidir” (Lefebvre & Regulier, 2005, s. 79-85). 9-6 calisma diizenin etrafinda
orgiitlenen giindelik hayatin tekrarlari, uyumsuz beyaz yakalilart bezdirir. Calisma

diizenin dayattig1 zaman ve mekanin “demir kafesine” sikisilir (Weber, [1905] 1997).

4.1.9. Geleceksizlik

Hayat boyu istihdam modeli neoliberal sirkette bir vaat olmaktan ¢ikmis, ayni sirkette
hayat boyu c¢alisarak emeklilik hakkia erismek olanaksizlasmis, sirketlerde
geleceksizlik norm haline doniismiistiir. Saha arastirmasi esnasinda sirketlerin satilma,
birlesme, kurumsal doniistim seklindeki yeniden yapilanma zamanlarinda sirket
hayatindaki gelecek vaadinin ¢oziildiiglini deneyimleyen beyaz yakalilar
bulunuyordu. Yeniden yapilanan sirketlerde ¢alisan beyaz yakalilar i¢in iki durum s6z
konusuydu. Birinci durum, sirketlerde yeniden yapilanmanin degisim siireci yeni
baslamist1 ve heniiz degisimin sonuglari tam olarak duyumsanmamusti. Ikinci durum
ise degisim siireci tamamlanmis ve etkileri fazlasiyla duyumsaniyordu. Yeniden
yapilanma stirecinde {ist diizey ve orta kademe yonetim degisimi yasandiginda sirket
icinde yarattig1 etkileri ve krizlerini, sirketlerin genel merkez birimlerinde calisan
beyaz yakalilar subelerde calisan beyaz yakalilara gore daha fazla fark ederler. Ancak
yeniden yapilanma direkt subeleri de etkileyecek kararlar1 icerdiginde sube ¢alisanlari
da degisimin sonuglarindan etkilenir. Burada yeniden yapilanma kararlarinin
duyuldugu andan itibaren sirket icindeki atmosfere, yeniden yapilanma kararlarinin
sonuglarin1 deneyimleyenlerin isten atilma korkusunu, Ongoriilemez gelecegin
yarattig1 glivensizligin kaygisina ve kriz zamanlarinda ortak dayanisma ¢abasina dair

anlatilara yer verildi.
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4.1.9.1. Sirket yeniden yapilanirken

Finans sirketlerinin sahip oldugu anonim sirket sermayesi, “kapitalist sirketler
arasinda birlesme ve devralmalar1 tesvik eder” (Itoh & Lapavitsas, 2012, s. 117).
Kiiresel kapitalizmde “sermayenin cografi hareketliligi” (Harvey, 2012) artarken,
sirketlerin birlesmesi- satilmast olaganlasir; sirketler “metalasir”. Sirketlerin
metalagmasi, alinma, satilma, ayrilma, yeniden bir baska kimlige biirlinme sekillerinde
kendini gosterir (Standing, 2015, s. 56). Sennett, sirketlerin yeniden yapilanmasinin
modern bi¢imlerinin sirketlerin i¢ isleyis mekanizmasindan daha cok “finans
piyasalarinda liretilen bor¢ senetleri ve hisse-bedeli tarafindan” belirlendigini soyler

(2021, s. 44).

Sirketler yeniden yapilanirken iist yonetimin degisime yonelik kararlarinin sonuglari
sirket ¢alisanlarina yayilmasi zaman alir. Yeniden yapilanmanin 6zellikle birlesme-
satilma kararlar sirket icinde duyuldugundan itibaren de ¢alisanlar i¢in huzursuzluk
ve belirsizlik atmosferi s6z konusu olur. Boyle zamanlarda ¢aliganlarin “{ist yonetim
degisecek mi?”, “yonetim degisirse yeni yOnetim nasil hareket edecek?” gibi

belirsizlige dair sorular sirket hayatinin giindelik konusmalarinin giindemini belirler.

Sirketlerin degisen hissedar yapisi, list yonetim mevcut halini korudugu siirece
calisanlara yansimayabilir. Ancak sirketlerin sermayedarlar1 degisirken, yeni sermaye
ortakliklar1 kurulurken, {ist yonetim degistiginde yeniden yapilanmanin sonuglari, bir
onceki boliimde bahsedilen Cagla’nin galistig1 sirketin {ist yonetiminin degisimiyle
baslayan ve is birimlerine sirayet eden siirecte oldugu gibi belirgin hale gelir. Degisim
zamanlarinda, yeni sermayedar, {ist diizey yoOneticileri gorevden alir, yerine yeni iist
diizey yoneticileri goreve getirir. Eski iist diizey yOneticiler prim paketleriyle ya isten
cikarilir ya da emekliligi yakin olan iist diizey yoneticiler prim paketleriyle emeklige
sevk edilir. Cogu zaman {ist diizey yoneticilerle birlikte orta kademe yoneticilerde

tasviye edilir.

Yeniden yapilanma siirecine giren sirketlerde géreve baslayan yeni iist yonetimin,
yonetim anlayis1 bazen beyaz yakalilar tarafindan, daha 6nce Cagla’nin anlatisinda
goriildiigii gibi, olumlu yorumlanabilir. Ornegin, Mehmet’in ¢alistig1 6zel sermayeli
bankada degisim siirecinde, bir baska 6zel sermayeli bankadan teknoloji know how
(ticari bilgi) satin alinir ve ayni bankadan yonetici transfer edilir. Bu hareketler,

bankanin teknolojik alt yapisini giiclendirmek ve bankanin bir bagka sermaye grubuna
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satilmadan onceki satis i¢cin 6n hazirliklaridir. Yeni st yoneticinin gelmesi ile is
biriminde baglayan degisimden Mehmet hosnuttur. Bankanin bilgi islem ve
teknolojileri birimini yeniden yapilandirmasi icin transfer edilen geng, kadin genel
miidiir yardimcisinin gelisi Mehmet’e gore birime hareketlilik getirmistir. Yeni
yoneticinin c¢aligsanlarla iletisime acik olmasi, “arkadas” gibi davranmasi, motivasyon
toplantilari, etkinlikler diizenlemesi Mehmet’i etkiler. Mehmet’in rutin buldugu sirket
hayatina “canlilik” getirir. Mehmet, geng yoneticinin “dinamik ve hirsli” yonetim
yaklagimi ile birimden emekli edilen ydneticinin yonetim yaklasiminmi kiyaslayarak

sOyle aktarir:

“Eski genel miidiir yardimcisinin [erkek] zaten emekliligi gelmisti, biraz yagliydi.
Ancak problem oldugu zaman odasindan cikardi. Problem yoksa cok fazla
goremezsin. Ben mesela hi¢ simdiye kadar onunla bir toplantiya girmemisimdir.
Bizim boliime [bilgi islem] geng, dinamik, iletigimi gii¢lii bir kadin genel miidiir
yardimcisi getirdiler. O gelince iste ‘biz hep beraberiz’ egitimler, alkislamalar yani o
Amerikan filmlerinde gordiigiin o motivasyon 6rnekleri iste biz bir aileyiz, iste bizimle
icmelere gelme, konusmalar falan benimle birebir goziime bakarak ‘Mehmet sen ne
diistiniyorsun bu konuda’ diye sormalar falan. Alisik degiliz boylesine. Enerjik biri
ama hirshi. Mesela soyle; ‘bunu simdi halledilmesini istiyorum arkadaslar’ diyor ama
belli bir tonda sdyliiyor. Ve giizel sdyliiyor. Yani niye halledemedik arkadaglar diyor”
(Mehmet).

Sirketin sekiz ay sonra Arap sermayeli bir banka grubuna satis isleminin
gerceklesmesiyle yabanci sermayedarin eline gececek olmasi da Mehmet ve ofis
arkadaglarinda iicretlerde ylikselme beklentisi yaratir. Mehmet’in anlatisi, sirkette

yeniden yapilanmanin nasil baglayabileceginin bilgisini verir.

Bakan’nin (2007) modern sirketin, “patolojik kurum” oldugu yoniinde bir savi
bulunur. Bakan, 6z ¢ikar1 pesinde kosan modern sirketi “psikopat insan imgesinde
yaratilmis yapay bir kisi olarak” tanimlar (2007, s. 167). Yazara gore sirket, 6z ¢ikari
pesinde kosarken otekilere (isciye, tiiketiciye, c¢evreye) karsi sorumluluk
tasimamaktadir (a.g.e., S. 80). Yeniden yapilanma siirecinde sirketlerin, “psikopat kisi”
egilimi belirginlesir. Yeniden yapilanmaya taniklik eden uyumsuz beyaz yakalilar
anlatilarinda sirketlerden bir “kisi” gibi bahseder: Yeniden yapilanma stirecindeki kisi
(sirket) degisir, agresif yoOnleri ortaya ¢ikar. Sirket, agresiflestikce, c¢alisma
ortamindaki baski ve somiirii giderek goriiniir olur. Uyumsuzlar i¢in degisim
siirecindeki krizlere tanmiklik etmek sirketin maskesini diistiriirken, sirketin “gercek
yiizii” ile karsilasirlar. Ornegin daha 6nce sirket hayatinda ilk dort yilinm takim
arkadaglar1 ve yoneticisi ile “giizel” gectiginden, sonrasinda ise takim dagildig: i¢in

calisma performansinin diistiigii anlatilan Bahar burada, sirketin satilmasiyla baslayan
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kiritlmanin neden oldugu huzursuzlugu anlatir. Calisma ortaminda huzursuzluk, yeni

birim y0neticisinin askeri bir taktik olan “bdl- yonet” tarzi yonetimiyle baglamistir.

“Ilk dort yil giizel insanlar vardi, ydneticim iyiydi, giizel ¢alistyorduk sonra ilk
kirllmayr yasadik. Satigtan sonra agresif olmaya basladi [banka]. O agresiflik
yonetimden iistiine dogru gelmeye basliyor. O siralarda da yonetici degisimi oldu.
Farkli bir yonetici geldi. Askeri yonetimle yonetiyor, bizi. Biz bdyle askerleriyiz
sanki. ‘Bunlar yapilacak, ben emrediyorum’ tarzinda. Hicbir sekilde iletisim
saglayamazsin. Hani ‘surasi galiba yanlig” gibi bir climle sarf edemezsin. Takimda
eski samimiyet kirilmaya basladi. Bir 6nceki uyumlu olalim, takim olalim, herkes
kazansin derken bu yonetici gelince, bir boliimiin nasil bozulabilecegini goriiyorsun.
Geldi ve sey dedi, "bana yalakalik yapabilecek kimler olabilir?” Bunu telaffuz etmedi.
Telaffuz edemez zaten de. Bana yakin kim olabilir? Bana yakin olan1 yiikseltirim. Bir
insanlarin kafasma bir kere seyi soktu, nifak soktu. Ikinci yaptig1 da ‘yanlislarini
gosterin bana insanlarin® dedi. Béldii insanlari. ik kirilma oydu. Huzursuzluklar
baglad1” (Bahar).

4.1.9.2. isten atilanlara tamkhk etmek

Sirketlerde degisim esnasinda yasanan huzursuzluklarin u¢ noktasi ise sirketlerin,
hedefleri dogrultusunda calisanlar1 tasviye etmesidir. Yeni yonetimler, yeniden
yapilanma esnasinda sirketlerin is organizasyon semasinda “yeri olmayanlar1”
tasviyeye etmeye girisirler ya calisanlari toplu isten ¢ikarir ya da emeklilige zorlarlar.
Tasviye nedenleri arasinda; c¢alisma performanst diistikliigii, karli goriilmeyen
birimleri kapatmak, bazi is birimlerini taseron sirketlere devretmek, ¢aligan profilinin
“genclestirilmesi” yer alir. Burada sirketlerin “isten ¢ikarma prosediiriine” ve

emeklilige zorlananlara taniklik eden beyaz yakalilarin anlatilarina odaklanildi.

Sirket ortaminda isten ¢ikarimlarin yasanacagi yoniinde 6nceden bir “fisilt1” yayilir.
Fisilt1 niteliginde baslayan haber tedirginlige doniisiir. Anlatilarda, beklenmedik bir
sekilde, mesai saatleri icinde ofislerdeki telefonlarin ¢almaya basladigi aktarilir.
Kiibikteki telefonu ¢alanlar toplant1 odasina ¢agrilir. Toplanti odasina ¢agrilmak is
akdi fesih bildiriminin yapilacagi anlamina gelir. Fesih bildirimi yapilanlara, “isten
¢ikarma paketi” Onerilir. Paket, kidem, ihbar tazminat1 ve en az ii¢ maasi igermektedir.
Toplant1 odasinda iclerinde insan kaynaklar1 yoneticisinin de buldugu yoneticiler
bulunur. Yoneticiler isten c¢ikarma paketini, isten ¢ikarma bildirimi yaptiklari
calisanlara ikna yoluyla kabul ettirmeye ¢alisir. Calisanlarin, isten ¢ikarilma paketini
kabul etmesi, isten c¢ikarilma belgesini “goniillii” imzalamasi, sirkete karsi yasal
yollara basvurma hakkindan feragat etmesidir. “Ikna odasindan” ¢ikanlardan, isten
cikartilmis calisanlardan, kisa siirede sirketi terk etmesi istenir. Isten cikartilanlar

kiibigindeki kisisel esyalarmi alelacele toplayarak, takim arkadaslari ile

135



vedalagsmadan, giivenlik gorevlisi gozetiminde ofisi hizlica terk eder. Sirketlerin
politikasina gore bir “glivenlik 6nlemi” olarak isten ¢ikartilanlarin sistem ekranlarina
giris sifreleri, bilgi islem birimi tarafindan hemen kapatilirken, sirket hesaplarina
erisimleri engellenir. Ofiste kalanlar ise yarim saat once yan kiibikteki takim
arkadagmin alelacele sirketten atilmasi karsisinda soka girer. Ornegin, takim
arkadasinin isten ¢ikarilmasima taniklik eden Duygu, isten c¢ikarma prosediiriiniin

uygulandig1 giin ofise ¢oken “6liim sessizligini” korku filmine benzetir.

“Ben boyle bir sey gormedim korku filmi gibiydi. Herkes 6glen yemeginden dondii,
masasina oturdu, saat 14:00’de telefonlar calmaya basladi. ‘Asagida toplanti odasinda
bekleniyorsun’ diye. O an senin telefonun da calabilir, yapilma sekli ¢ok rahatsiz
ediciydi. Oliim sessizligi ¢oktii bizim kata. Takim arkadasim arands, gitti toplantiya,
dondii goriismeden, o saskin, o hari¢ takimda herkes agliyor. Cantasini alip hemen
cikti. Standart uygulama zaten terk etmek zorunda birakiliyor insanlar. Sonradan
arkadasimla konustugumda oOgrendim, ‘takim arkadaslarinla bir sey paylasma’
demisler o odadaki yoneticiler” (Duygu).

Isten ¢ikarilma prosediirii, isten ¢ikarilanlar rencide eder. Isten ¢ikarma prosediiriiniin
ofisin ortasinda “tiyatro gibi” izlenmesi ise kalanlara da “sana da olur bak kork, ¢alis,
giizel calig” yoniinde bir giin gereksinim duyulmadiginda yasanacaklar1 dolayli yolla
mesaj iletici rolii bulunur. Bu anlamda neoliberal sirketin, ¢alisanlarda isten atilma
korkusu yaratmasi, yonetim stratejisinin bir pargasidir. Fleming, neoliberal istihdam
politikalarim1  temsil eden “terk etme ideolojisi”nin belirgin bir yOniiniin
“istikrarsizlastirma” oldugunu belirtir (2017, s. 214). Terk etme ideolojisi, calisanlari
“daimi bir siirgiin tehdidinde bulunarak iktidar matrisine dahil eder” (Fleming, 2017,
s. 214).

Bahar’in anlatisi, terk etme tehdidinin yarattig: istikrarsizlastirmayi sergiler. Bahar’in
calistig1 sirket, yonetici degisikliginden sekiz yil sonra, ikinci defa yeniden yapilanma
siirecine girer. Ikinci yeniden yapilanma siireci baslayana kadar Bahar “keske beni
atsalar da kurtulsam” demektedir. Fakat bir giin i¢inde ii¢ yliz ¢alisanin isten
cikartilmasina tanik olan Bahar, ofiste o an kendisinin de telefonu ¢alacak, ikna
odasina ¢agrilacagindan endise duyar. O esnada hamiledir. Ofiste fenalagir. Ofiste
bagiranlar, aglayanlar vardir. Sirket yoOnetimi icerde kaos yasanacagini
ongordiigiinden olsa plazanin giris kapisinda ambulans bekletmektedir. Bahar, o an
sirket tarafindan “reddedilme tehdidi” ile kars1 karsiya kalinca isten atilma korkusu
yasar. Aslinda kendisinin terk etmeyi diislindiigii sirketten o an atilma riski Bahar’1

istikrarsiz davranmaya sevk etmistir.
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“Allah’1m ya atarlarsa ne olacak acaba bana, korkuyorsun, kendinle ¢elisiyorsun. Abi
sen zaten istiyordun gitmeyi, isten ayrilmay1 ama dyle bir havaya sokuyorlar ki ne olur
bana olmasin atilmayim diyorsun. Anlatamam o anin psikolojisi ¢ok igreng bir sey”
(Bahar).

4.1.9.3.Terk edilme kaygisi tasimak

Sirketler yeniden yapilanirken, isten atilma tehdidine maruz kalan, isini kaybetme
korkusu yasayan ve isten cikarilanlara taniklik edenler kaygi yasarlar. Sennett,
sirketlerin neden oldugu bu kaygi durumunun O&zellikle esnek sirketlerde
belirginlestigini belirtir.
“Kayg1 olabilecek seylerle, korku ise olacagi bilinen seylerle ilgilidir. Kaygi, kotii
tanimlanmis kosullarda ortaya ¢ikar (...) Firmalar yeniden tasarlandiginda, ¢alisanlar

kendilerine ne olacagi konusunda genellikle higbir fikri olmuyor” (Sennett, 2021, s.
44).

Sosyolog Salecl de 21. Yiizyilin kaygilarina odaklandigr Kayg: adli ¢alismasinda,
korku ile kaygi arasindaki duygu farkina dikkat ceker. Duyular nesnesini ayirt
edilebildigi i¢in korku so6ze dokebilir, kaygi ise nesnesi olmayan bir korkma halidir.

Korku ile kaygi arasindaki hiyerarsi ise soyledir:

“Bizi neyin kaygilandirdigin1 kolay kolay soyleyemeyiz. Tam da bu yiizden, yani
kaygiyr doguranin belirsizligi yliziinden, rahatsiz edici duygular arasinda kaygi
korkudan beterdir” (Salecl, 2013, s. 26).

Furedi ise Korku Kiiltiirii adli galismasinda, kisinin kendini risk altinda gérmesinin
toplumda yaygin bir ruh haline geldigini ve bu ruh haliyle kisisel kontrol duygusunun
azaldigini, giindelik hayati oldugu sekli ile kabullenmenin giiclestigini, gilindelik
hayatin rutin faaliyetlerinin “tehlikeli” hale geldigini belirtir (2014, s. 111). Degisime
taniklik eden beyaz yakalilarda kaygi; isyeri kaynakli “psisik 1stirab” gostergeleri olan
stres, uyku diizenin bozulmasi, depresyon, antidepresan kullanimina neden olur

(Gaulejac, 2013, s. 13).

Ornegin, Serhan sirket degisim siireclerine taniklik ettikten sonra isten atilma riski
tasidig1 i¢cin kaygilar yasamis olan bir anlaticiydi. Hatirlanacag: tizere Serhan ilk
calistig1 sirketten istifa etmis ve bir siire sonra yeni bir sigorta sirketinde ise girmisti.
Ikinci girdigi sirkette, yeniden yapilanma siirecinde ¢alisanlar isten ¢ikarilir. Sirket
icindeki huzursuzluktan “kagmak”™ i¢in Serhan da uzun siire is arar ve yabanci
sermayeli bir bagka sigorta sirketinde {i¢iincii kez yeni bir ige girer. Burada ¢alismaya
basladiktan kisa siire sonra sirketin merkez iilkesi Tiirkiye’deki sirketin karindan
“memnun’ olmayinca, Tiirkiye pazarindan cekilecegini agiklar ve sirketi yabanci fon

sirketine satar. Sirketin satilma islemleri iki yil siirer. Serhan’in ismi isten
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cikarilacaklar listesindedir. iki yil boyunca satilan bir sirkette, isini kaybetme
korkusuyla calisir. Yagsam koclar1 tarafindan sirkette bu siiregte ismi isten ¢ikartilma
listesinde olan c¢alisanlara yonelik, “hayatta kalmakla” ilgili moral-motivasyon
etkinlikleri diizenlenir. “Vahsi doga sartlarinda, ormanda hayatta kalmaya” yonelik
egitimi, sporcu ve sirketlerde beyaz yakalilara motivasyon konusmalar1 yapan bir
yasam kogu verir. Ad1 isten atilacak listesinde olanlara, ironik bir sekilde, psikoterapi
alaninda logoterapinin kurucusu Frankl’nin (2012), Insamin Anlam Arayisi kitabi
okutulur. Frankl’nin kitabi, Yahudi kimliginden &tiirii Ikinci Diinya Savasi’nda
Auschwitz Kampi’nda tutsakligi esnasinda hayatta kalma miicadelesinde bir amag
edinmenin, aci ile baga ¢ikmanin ve dayanikli kalabilmenin ancak insanin kendi i¢inde

anlam bulmasi Gizerinedir.

Okutulan kitap, moral ve motivasyon etkinlikleri Serhan’in isi kaybetme korkusu ile
basa ¢ikmasina “engel” olamamistir. Giindelik hayatini stirdiirmekte zorlanan Serhan,
stresten uyku diizeni bozulmus, kaygisi ile basa ¢ikamadigi i¢in de psikolojik destek

alma ihtiyac1 duyumsamuis, antidepresan kullanmaya baslamustir. 82

“Satilan sirkette olmak beni ¢ok yordu. Ben calismaya basladiktan kisa siire sonra
sirketin satilma iglemleri baglad1 ve neredeyse bu satis islemi 2 yil siirdii. Bir 6nceki
sirketten bu ylizden ayrilmistim isten ¢ikarmalar, bu atmosfer yiiziinden. Yeni girkete
gecince de aym sey ile karsilasinca psikolojim bozuldu. Isini kaybetme korkusu ile
yasamak ¢ok biiyiik stres” (Serhan).

Goriismeyi gerceklestirdigimiz esnada Serhan, kaygiyla basa ¢ikamadigi i¢in saglik
sorunlar1 yasadigindan, hak ettigi tazminatlarin1 alarak sirketten istifa etme yoluna
gitmisti. Serhan, kirkli yagina girmek iizeriydi. Kendini finans sektdriinde yeniden is
aramak i¢in “yasli” goriiyordu. Diger yandan sirket hayatinin dayatmalarindan

bezdiginden, sirketler diinyasina dénme niyeti de bulunmuyordu.®®

Isten atilmalara tamkligin bir baska boyutu da gelecek icin giivensizlik hissiyatmin

yerlesmesi, gelecegi sorgulama evresine girilmesidir. Ornegin, calistig1 sirkette isten

82 Hari’ye (2019) gore depresyon ve kaygi, toplumsal ve kiiltiirel baglamdan yahtilarak anlagilamaz.
Hari’nin kendisi de depresyon ve kaygi deneyimi iginden gectikten sonra depresyon ve kayginin kisisel
ya da norolojik nedenlerden ziyade iginde yasanilan diinyayla iliskili oldugu sonucuna varmustir.
Kendisi depresyon ve kaygi iizerine yiirGittigii aragtirmasi sonucunda, depresyon ve kaygiyla ilgili
dokuz neden bulur. Bu nedenlerden biri “umutlu ya da giivenli bir gelecekten kopuk” olmaktir. Hari,
bu nedene bagli bir s6ylesisinde; egitim vasfi yiiksek olan bir kadinin, bir tiirlii is bulamadigindan ¢agri
merkezinde buldugu ise raz1 geldigini, isteki performansina bagli isten atilma tehdidiyle her giin
yiizlestigini, soylesicinin 6ngoriillemez gelecek kaygist nedeniyle bir tiirlii geceleri uyuyamadigindan
bahseder (a.g.e., s. 171-174).

8 Serdar ileriki siiregte bir sivil toplum kurulusunun géniilliisii olur, daha sonra ayni kurulusun finans
koordinatorii olarak ¢caligmaya baslar.
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c¢ikarilma an’nina taniklig1 olan Firat gordiigli sahnenin iistesinden gelemez; bir siire
sonra zorunlu askerlik hizmet i¢in {icretsiz izin alir ve askere gider. Askerde “hayat
muhasebesi” yapacak zamana sahip olan Firat “bundan sonra ne olacak” sorusunun
askerlik boyunca zihnini mesgul etmeye basladigini soyler. Askerlik doniisii aym
sirkette calismaya geri doner. Artik Firat, is becerileri “yetersiz” kaldiginda, kirkli

yaslarinda, sirketten isten atilma “gercegini” kavramistir.

“Belki 45’inden sonra veya 40’l1 yaslarda bazi konularda yetersiz kalirsak ya da
canlar1 atmak isterse bir giin biiyiik bir ihtimalle isten ¢ikarilacagiz, bizim de bagimiza
gelecek sey bu. Isin gercegini kavriyorsun” (Firat).

Firat isten atilma riski ile ylizlestiginden gelecekte ne is yapabilecegi iizerine diisiiniir.
Sirketler diinyasinda becerilerin “raf dmiirleri” giderek kisalir. Kapitalizme ickin olan
teknolojik gelismeyle is becerilerinin tiikenmesi yeni bir olgu olmamakla birlikte
cagdas dlinyada giderek daha da yikici bir hal alir ve 6zellikle kendini sirketlerde “yas”
Olciitiinde kendini gosterir. Sirketler belirli bir yas lizeri ¢calisanlari, “engel, yavaslatic
unsur, enerji kayb1” goriir (Sennett, 2021, s. 70). Sirketler yeniden yapilanirken yasi
ileri olanlar1 isten ¢ikarilacaklarin ilk siralarina yerlestirir (Sennett, 2002, s. 98).
Kapitalizmin “kullan-at” itkisine uygun bir sekilde sirketler deneyimli ¢alisanlardan
“kurtularak” yerlerine, daha diisiik iicretle, yeni becerileri daha hizli edinecek gencleri
istthdam eder. Sirketlerin terk etme ideolojisinin tasviye eden boyutunda, isten
c¢ikarma disinda, deneyimli calisanlar1 emeklilige zorlamak da bulunur. Uyumsuz
beyaz yakalilarin anlatilarinda, sirketler yeniden yapilanirken ¢alisanlarin emeklilige

zorlanmasi ve ¢alisan profilinin “genclestirilmesinin” tanikliklar1 da bulunur.

Ornegin, Baran ve Serkan g¢alistiklari kamu bankasinda, kitlesel emeklilige
zorlananlara taniklik ederler. Kamu bankasinda kurumsal doniisiim esnasinda
emeklilige hak kazanmis ve halen bankada ¢alismaya devam eden 67 bin kisi, iki yil
icinde “ikale sozlesmesine” tabi kilmir. Is hukukunda ikale sézlesmesi, taraflarim,
igveren-is¢i, anlagsmast  sonucunda is soOzlesmesinin  sona  erdirmesidir
(Mollamahmutoglu & Astarli, 2012, s. 708-709). Calisanlar, ikale sozlesmesini
imzalamaya, bankadan emekli olmaya “riza” géstermeye zorlanir. Baran, bankada ise
girdigi zaman yas ortalamasinin 50 yas ve iizeri oldugunu, ikale uygulamasindan sonra

yas ortalamasinin 40 yasin altina diistiiglinii anlatir.
“2012’de banka yonetimi radikal bir karar alarak, ikale uygulamasi yapti, yani ‘kendi
rizamla emekli oluyorum’ gibi bir sey bunu imzalatt1 emeklilige gelenleri, yani zorla

emekli etti. 67 bin kisiyi Tiirkiye genelinde yani 2 yillik siire de emekli etti. Bu
insanlarin emekliligi gelmisti ama ¢alismaya devam ediyorlardi. Cogu 55-60 yas
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iizeriydi. Dolayisiyla banka son 5 yildir yar1 yariya genglesti. Tahminen soylityorum,
ben 2007°de yilinda ilk ise basladigim zaman yas ortalamasi 45 civarinda iken simdi
ortalama yas 37’ye kadar diistii” (Baran).

Ikale uygulamasi kapsaminda bankada kalan her yastan calisana, insan kaynaklari
ikale sozlesmesini dayatir. Ikale s6zlesmesini imzalamay1 reddedenlerin, is akdinin
feshi olacagi bildirimi yapilir. Ikale sdzlesmesine gore ¢alisma yili ve kisinin yasinin
toplami belli bir rakama (84’e) eristiginde, tazminatlari ile bankadan ayrilma
zorunlulugu bulunur. Baran ve Serkan da islerini kaybetme korkusu ve gelecek
kaygisiyla ikale sozlesmesini imzalar. Serkan ikale sézlesmesini bankada herkesin
imzalamak zorunda kalmasiyla ilgili olarak “bu siire¢ kaygi, korku yiiziinden pek
karsimiza alabildigimiz bir siire¢ olmadi” der. 35 yasinda olan Baran, ikale
sOzlesmesine gore 56 yasina geldiginde tazminat haklariyla isten ¢ikarilacak ve Sosyal
Giivenlik Kurumu’ndan (SGK) emeklilige hak kazanmasi i¢in oniinde uzun yillar

olacaktir.

“Bizde imzaladik o ikale sozlesmesini zorunlu olarak. Soyle hesap, su an 35
yasindayim, bankada calistigim siire 7 yil. ikale’ye gore toplam su an 42 ediyor.
Diyorlar ki ‘yas ve calistigin yil sayis1 toplami 84 olunca, ikale sézlesmesine gore
postalariz seni.” Ben simdi 21 yil daha g¢alisirsam toplamim 84 olacak say1 ve beni
postalayacaklar. 56 yasinda issiz olacagim. 2027 bankadan emekli olma yasim.
Sistemden emekli olmaya daha ¢ok kalacak” (Baran).

Calistig1 bankadan emekli olamayacak olan Baran, gelecegi i¢in plan yapar. Bes yil
icinde bankadan istifa edecektir. Karaman-Ermenek’te ciftcilik yapan babasimin
yanina donerek cift¢i olacaktir. 28 yasinda olan Serkan ise Baran’a gore daha geng
yasta bankada calismaya baglamistir. Tkale uygulamasma gore 50 yagma girdiginde
“banka beni sokaga atacak™ diyen Serkan’inin, SGK’dan emeklilige hak kazanmasi

i¢in o yaslarinda yeni bir is bulmasi gerekecektir.

Calistig1 sirkette geleceksizlik ile yiizlesen bir bagka anlatici olan Evgin, sirkette, 20
yildir ¢alisan ve SGK sisteminden emeklilik hakki kazananlarin gonderildiklerini ve
ise girdiginden bu yana sirketin yas profilinin giderek genclestigini belirtir. Kendi
calistig1 sigorta destek biriminde telefon hizmeti odakli bir is oldugundan, genclerin
ise tercih edildigini, ofiste ¢alisan genclerin yaslarinin 21 ile 25 aralifinda degistigini
anlatan Evgin, sirketin yas profilini gencglestirme politikasini, isin dinamik olmay1
gerektirdigini bu nedenle de sirketin “genclerin enerjisine” ihtiya¢ duydugu seklinde
yorumlar. Evgin sirketin insanlar1 emekliye sevk ettiklerini nasil kesfettigini soyle

anlatir:
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“Sirkette soyle gizliden bir sey hissediyorum, 20 yilim1 dolduranlari, ‘gel biz seni
gonderelim’ seyi var. Yani tath tatl gonderiyorlar sirketten insanlari. Boyle insan
kaynaklari, gidenlere tesekkiir e-postalar1 atiyor oradan anliyorum, o e-postalar bize
de geliyor. (Evgin).

Evgin sirkette emeklilige zorlananlar oldugunu kavradigindan beri, bir giin sirketin
“tesekkiir ederiz buraya kadar” diyeceklerini diigtiniir. Sirketten 20. yilinda sayet isten
cikartilirsa, SGK’dan emeklilige hak kazanmak i¢in 6niinde 12 y1li olacak, ge¢inmek
i¢in yeni bir is bulmak zorunda kalacagini hesaplayan Evgin, gelecekte isten ¢ikarilma
riskinin yarattig1 belirsizlik huzursuz eder. Bu goriisme gerceklestirilirken Evgin’inin
esi hamileydi, ebeveyn olmak lizerelerdi, hayatlarina yeni bir sorumluluk duygusu
yiiklenmesinin kaygisini da tasiyordu, gelecek giinlerdeki ge¢im derdini diisiiniiyor,

igsiz kaldig1 taktirde neler yapabilecegini planliyordu.

“Hayat1 idame ettirmek, ¢ocuguma bakabilmek i¢in is yapmam, is bulmam gerek yani,
enformel sektorde ¢alisabilirim, ne bileyim o saatten sonra acentaya girebilirim ancak.
Simdiden bakiyorum, arastiriyorum gelecekte neler yapabilecegime hazirlikli olmak
icin” (Evgin).

Sirketlerin, “gencglesme” politikalarina taniklik eden uyumsuz beyaz yakalilar i¢in
gelecekte kendilerini de bekleyen sonun habercisidir. Beyaz yakalilar ¢alistiklari
sirketlerden is teklifi aldiklar1 zaman ozellikle patron ya da giivencesiz, sigortasiz
islerde c¢alismis olanlar agisindan kurumsal sirkette ise girmis olmak “is giivencesine
erismek” anlamini tagiyordu. Aradan gegen yillarda, uyumsuzlar g¢alistiklar sirketlerde
is giivencelerinin, bir geleceklerinin olamayacagini, ayn sirkette hayat boyu istihdam
edilmelerinin olanaksizligini fark ederken, “0giiten” sistemden kendilerini korumanin
stratejilerini  gelistirir. Uyumsuzlar, ongoriilemez gelecek kaygisina daha fazla
dayanamayarak ya istifa ederler ve yeni is ararlar, sektor degistirirler ya da ¢alismaya
devam ettikleri durumlarda da enerjilerinin bir kismin1 yeni ¢aligma alanlar1 hakkinda
arastirma yapmaya, gelecek i¢in planlar gelistirmeye harcarlar. Gelecek planlari, isten

atilma tehdidi karsinda savunma mekanizmasidir.

Sonu¢ olarak sirket hayatinda, giivencesizlik, geleceksizlik baskis1 giderek
yogunlagsmaktadir. Standing’in (2015) “prekarya” olarak tanimladigi “yeni” sinif
kavrami ile beyaz yakalilarin yasadigi deneyimi ele almak miimkiindiir. Standing,
prekaryayi, “giivencesiz bir varolus icinde yasamaya neden olan baskilara maruz
kalmak ve bu deneyimlerin i¢inden ge¢mek” olarak aciklar (a.g.e., s. 36). Isten
cikarilma korkusu, kaygist yasamak, Ongoriilemeyen gelecek beyaz yakalilar

prekaryalasmaya dogru yaklastirir.
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4.1.9.4. Sirketin agresiflig¢inden korunmak: Sendikaya iiye olmak

Sirketlerde, “yonetsel iktidarin” c¢alisanlar1 atomize etmesi, igyerinde uzun erimli
kolektiflerin olusmas1 oniindeki bariyerdir (Gaulejac, 2013, s. 119). Ancak sirketlerin
yeniden yapilanma esnasindaki kriz zamanlari, tasviyelere taniklik, isten atilma
korkusu, ortak dayanigma zemini gelistirmek ve riski bertaraf etmek i¢in baz1 uyumsuz
beyaz yakalilarin kolektif giivence arayisinin zamani haline gelir. Bu arayista is
kolundaki sendikaya yonelinir. Ozel bankada calisan Giilnihal ile kamu bankasinda
calisan Baran ve Serkan yeniden yapilanma zamaninda sendikaya ydnelen

anlaticilardir.

2011°de, Giilnihal’in ¢alistig1 6zel sermayeli banka yabanci sermayeli bir banka ile
sirket “evliligi” yoluna gitmis, iki sirketin birlesme siireci bir yil siirmiis ve birlesme
sonuclandiginda sermaye ortakligi yapan bankalar, kamuoyuna kiiresel banka
olduklar1 agiklamasi yapar ve sube sayilarini iki katina ¢ikarirlar. Bu siiregte birlesen
banka hedefleri dogrultusunda, Giilnihal’in belirttigi tizere yaklasik 5 bin kisiyi isten
cikarilmistir. Sirkette kalan g¢alisanlara yeni bir is s6zlesmesi dayatilmis ve yeni is
sozlesmesine itiraz edenler, isten cikartilmakla tehdit edilmistir. Yeni is
sozlesmesinde, Ozliikk haklar1 arasinda olan kres yardimi, izin siireleri, 6zel saglik
sigortasinin kapsami daraltilmistir. Giilnihal, yeni is s6zlesmesini, isten atilmamak i¢in
imzalamak zorunda kalir. Bankada birlesme sonrasi baskilar giderek artar. isten
cikarilma riski altinda oldugunu diisiinen Giilnihal, bir arkadas1 araciligi ile DISK/
BANK-SEN’e iiye olur. Giilnihal’in caligma hayatindan 6nce politize oldugu bir siire¢
olmamis, calisma hayati deneyiminde politize olmustur. Giilnihal, sendikaya iiye
olmasimi “hem kendimi korumak hem de insanlari uyandirmak istedim” diyerek

agiklar.

DISK/BANK-SEN, 1977-1980 yillar1 arasinda bankacilik ve sigortacilik is kolunda
orgiitlii, tiye sayisiyla giiclii bir sendikadir (Ata & Tirkoglu, 2019, s. 219). Ancak 12
Eyliil 1980 askeri darbesi ve sonraki siiregte DISK ve DISK’e bagli sendikalar
kapatilmis, BANK-SEN ancak 1991°de acilabilmistir. BANK-SEN’in bankacilik ve
sigortacilik is kolunda orgiitlii oldugu is yeri mevcut olmamasi orgiitlenme faaliyetleri
oniinde engel teskil ederken, sendika siirli imkanlari ile sektordeki beyaz yakalilara
destek olur. Ozellikle 2010-2013 yillar1 arasinda, gdzlemleyebildigimiz kadar ile
sendika tiyelerinin is yerleri ile ilgili isten ¢ikarilma ve hak kayiplartyla ilgili sorunlar

yasandiginda; sendika basin acgiklamasi, sirketlerin Oniinde eylem diizenlemek,
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sirketlerin ¢agri merkezini arama eylemleri, sendikada hukuki destek toplantilari ve
benzeri sekildeki toplantilar1 orgilitlemis, beyaz yakalilarin seslerinin kamuoyunda

duyulmasina katki ve destek saglamistir.

Sendika iiyesi olduktan sonra Giilnihal, subede sendikali oldugunu is giivenligini
diisiinerek saklar, sadece calisma arkadaslarina “sendikali olsak iyi olur” seklindeki
bir ifade ile sendika hakkindaki diisiinceleri yoklar. Is arkadaslarindan destek alamaz.
Is arkadaslarmin sendikali olmakla ilgili bir gereksinim duymadiklarini aktarir

Gilnihal.

“Bankacilarda hep bir korkaklik vardir. Sendikaya gitsek basimiza bir sey gelir
seklinde, cesur adim atamazlar. Yoklama cekiyorum onlara sendika ile ilgili.
‘Sendikaya iiye olsak s6z hakkimiz olur bir sekilde’ diyorum, onlar da ‘evet dogru
diyorlar.” Sadece o kadar. Yani bu konusmalarin devami gelmiyor” (Giilnihal).

Sendikanin bankada ¢ogunluk saglayamayacaginin da farkinda olan Giilnihal “en
azindan farkindalik baglar belki” diye, sirkette artan baskilarin sesini kamuoyuna
duyurmak i¢in sirketin genel merkez binasi 6nilinde sendikanin eylem yapmasina 6n
ayak olur. Bir bagka eylem plan1 da sirketin Tiirkiye geneline yayilmis biitiin
subelerine faks araciligi ile sendikaya {liye olmaya, birlikte hareket etmeye ¢agiran bir
bildiri metninin gonderilmesidir. Bildiri ve eylemde kullanilacak dovizlerin slogan
igeriklerini, Giilnihal ile sendika uzmanlar1 birlikte hazirlar, subelerin faks
numaralarini ise Giilnihal temin eder, sendikaya iletir. Ozellikle faks ¢ekme eylemine
cok gegmeden karsilik alinilir. Farkli illerde bulunan banka calisanlari, sendika
uzmanlarin1 ikamet ettikleri illere goriismek icin cagirir, sendika ise goriisme
taleplerini yanitlayamaz. Eylemlerin gerisi gelmez. Giilnihal, sendikanin eylemlerin

devamin getiremedigini soyle agiklar:

“Ama sendika bu eylemlerin altindan kalkamadi. Kahramanmarag Subeden
cagirmislar ama sendika goriismeye gitmedi ya da gidemedi. Subelerden sendikaya
telefon acildi o bildiri eyleminden sonra ama o telefonlara cevap verilmedi.
Sendikanin bir plani yoktu yani. Saglam olmadigi i¢in arkamizda, bu eylemlerin
devami gelmedi. Aslinda sendika yok arkamizda. Talep topladik ama gerisi yoktu
sendika i¢inde” (Giilnihal).

Giilnihal’in bankadaki sendika iiyesi sayisini artirmak igin giristigi miicadele,
sendikanin “yapisal gii¢siizliigli” nedeniyle sonlimlenir. Giilnihal’e benzer saiklerle,
birbirlerini tanimayan fakat ayn1 kamu bankasinda ¢aligan Baran ve Serkan’da, farkli
zaman dilimlerinde, sirketin yeniden yapilanmasimin dogurdugu sonuglar, ikale
s0zlesmesi ve kamu bankasinin sendika kurarak c¢alisanlar1 sendikaya iiye olmaya

zorlamas1 nedeniyle kendilerini giivende hissetmezler ve haklarini savunmasi icin
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BANK-SEN’e iiye olurlar. Lise yillarinda “sol diinya” ile tanisan Baran ve Serkan,
tiniversite yillarini politik faaliyetlerde yer alarak ge¢irmislerdir. Her ikisi de sirketteki
degisim siirecine taniklik ettiklerinden ¢alistiklar1 subelerde ya da farkli kanal

araciligiyla orgiitlenme faaliyetleri i¢in harekete geger.

Serkan, sadece kendi bulundugu sube de degil, ayn1 zamanda banka mensuplarinin
tiyesi oldugu sosyal medya agindaki (Facebook) kapali bir grupta, is giivenligini riske
atarak acik ismiyle insanlar1 sendikali olmaya c¢agri niteliginde paylasimlarda bulunur.
Serkan, sosyal medyay1 orgilitlenme faaliyeti yiiriitmek i¢in bir araca doniistiiriir, amaci
bankanin farkli illerindeki ¢alisanlara erismektir. Serkan, sosyal medya araciligiyla
kendisi ile iletisime gecenlere “sendika propagandasi yapmadan, bankada sendika
isteyip, istemediklerini net” bir sekilde sordugunu sdyler. Bu etkilesim sayesinde,
Anadolu’nun bazi subelerinden sendikaya iiye olanlar olur. Istanbul’da ise yine
sendika catist altinda kamu bankasinda orgilitlenmeye faaliyetlerinin yliriitiilmesi i¢in
bir komisyon kurulur. Bu komisyon iiyesi sayisin1 artirmak i¢in diizenli toplantilar
yapar. Serkan’min dedigine gdre drgilitlenmenin “iyi bir sey” olduguna bankadan gelen
arkadaslar1 farkinda olsa da, orgiitlenme faaliyeti yiiriitecek “inanclar1” olmadigindan

sendikal ¢calismanin devami gelemez, komisyon ¢alismalar1 ilerlemez tikanir.

“Haklarimiz1 savunsun sendika yani. Ben sosyal ag iizerinden basarili olacagini
diistiindiim orgiitlenme faaliyetinin. Sendikaya iiye olanlar oldu Anadolu’dan mesela.
Istanbul’da ise baz1 arkadaslar1 sendikaya getirebildim. Bank-Sen icinde (...) Bankasi
komisyonu kurduk ama kimse elini tagin altina koymadi. Arkadaglarim 6rgiitlenmenin
iyi bir sey oldugunu farkindalar ama dncelikleri farkli. Mesela sinemaya gitmek. O an
orgiitlenme faaliyeti ytirlitmekten daha cazip gelebiliyor onlara. Sert elestiri oldu ama
aslinda Bank-Sen’inin, bankanin i¢ine girebilecegine inanmiyorlar, inangsizliktan
kaynakli yiiriimedi yani” (Serkan).

Gaulejac’a gore kriz, isten ¢ikarilmalar gibi zamanlarda ancak ortak dayanigma zemini
gelisebildiginde, “yOnetimleri stratejilerini tekrar gdzden gegirmeye yonelten bir gii¢
iliskisi yaratmak icin genellikle” ge¢ kalinmis oldugunu belirtir (2013, s. 120). Sonug
olarak calistiklar1 sirketlerde c¢ikan kriz zamanlarinda sirket yonetimlerine karsi
sendika ile hareket etmek, igyeri arkadaslar ile ortak dayanigsma gelistirme ¢abalari
sonucsuz kalan Giilnihal ve Serkan gibi Baran’da sendikal faaliyeti isyerinde

2384

orgiitleme de “basar1” saglayamamistir. Thompson, “sinif olusumunu™®* ele alirken,

8 Thompson, smf olusumu icin sunlar sdyler: “Insanlarin ortak deneyimlerin sonucu olarak
aralarindaki ¢ikarlarin 6zdesligini, ¢ikarlari kendilerininkinden bagka (ve genellikle karsi) olanlara gére
duyumsar ve ifade ederlerse o zaman sinif olusur. Sinif deneyimi, biiylik dlgiide insanlarin igine
dogduklar ya da iradeleri diginda girdikleri tiretim iligkileri tarafindan belirlenir” (2006, s. 40).
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calisan insanlarin tarihini yazanlarn kastederek, “yalnizca basarili olanlar hatirlanir.
Cikmaz sokaklar, yitirilmis davalar ve de kaybedenlerin” hatirlanmadigindan bahseder
(2006, s. 43). Uyumsuz beyaz yakalilar da sendikal orgiitlenme faaliyetlerinde
“basaril’” olamamus, ¢iktiklar1 yolda bir sonuca ulagsamamis olsalar da ylriitiilen
eylemler, sendika ile iliskilenmeleri, ¢aligma ideolojisinin bireysellestirmesine ragmen
ortaklasma zemini olusturmaya c¢alismalari, 6giitlicii sisteme kars1 “gatlak™ acmus,
beyaz yakali is kolunda miicadele deneyiminin birikimine katki saglamislardir.
Holloway, catlak yaratmanin “kapitalizme 6zgli amaca ulasma, aragsal akil yiiriitme

zincirini” kirdigini savunur (2011, s. 47).

4.2. Pismanhk

Sirket hayatinda catlaklar yaratan, sirketlerin sdylemlerini, politikalarini, stratejilerini
sorgulayan, yoneticiler ile catisan, haksizliklara ofkelenen, tepki veren, g¢alisma
kosullarindan bezen, sirket hayatindan “kurtulmak” i¢in planlar1 hatta hayalleri olan
uyumsuz beyaz yakalilarin, ge¢mise dair pismanliklart bulunur. Pigsmanlik
anlatilarinda, ge¢mis ve simdiki zaman ile hesaplasilir. Hesaplagmada, lise yillari,
meslek hayalleri, “hatali” {iiniversite tercihleri bulunur. Simdiki zamanin

sekillenmesinde tercihlerde bir “kabahatli” aranir.

Gegmis zaman hesaplasmasinda, lise yillarina kadar donen uyumsuzlar 6grenim
tercihlerinin sekillenmesinde ailelerinin roliiniin iizerinde dururlar. Aileleri, “gecer
akge” gordiikleri iiniversite boliimlerinin tercih edilmesi noktasinda dayatmaci
olurken, baz1 beyaz yakalilarin sanat ve sosyal alanlardaki hayal ettikleri meslekleri,
aileleri, “is bulamazsin” diyerek kabul etmemislerdir. Ornegin, Bahar’m hayali,
konservatuara gitmek ve tiyatrocu olmakmig. Bahar, yatali lise de okurken, gelecek

hayaline s0yle tutundugunu sdyler:

“Hani 6gretmenler derlerdi ya hedefini yaz. Hedefimi ranzamin tavanina astyordum
ben de tiyatrocu olacagim, bir giin sanat¢1 olacagim diye” (Bahar).

Bahar’1n sanat¢1 olma arzusunu, ailesi onaylamaz. Bahar da 1990’larda “popiiler” olan
iktisat ve isletme boliimlerini tercih siralamasina yazar ve iktisat boliimiint kazanir.
Universite yillar1 boyunca tiyatro kuliibiinde aktiftir. Bahar, {iniversiteyi bitirince,
tiyatrocu olmay1 hedefler ama arzusunu gercgeklestirmez ve ilk kurumsal sirket is
goriismesinde calismakta oldugu bankada ise girer. Sirket hayatinin ilk dért yilinin
sonunda hayal kirikliklar1 bagladiginda, tiyatrocu olabilme defterini yeniden agar.

Hafta ici is ¢ikisi, hafta sonu biitiin bos zamanlarinda tiyatro egitimlerine, provalarina
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katilarak gecirir. Tiyatro hem bir tutku hem de bezdigi sirket hayatindan “kagtig1”
siginak haline gelir. Profesyonel tiyatrocu olmak ister, istifa etmeyi defalarca dener,
cesaret edemez. Bahar, stirekli istifa diisiincesi ile yasamay1 “doniip duruyorum kisir
bir ¢gember i¢inde” ciimlesi ile ifade eder. Bahar’in ebeveynleri 6miir boyu istihdama
erismis, calistiklari kurumlardan emekli olabilmiglerdir. Ebeveynlerinin mensup
oldugu kusak i¢in “diizenli gelir sahibi olmak, ekonomik risk almamak” dnemlidir.
Bahar, ebeveynlerinin “memur zihniyeti” tasidigir i¢in bu zihniyetle yetistirilmis

olmanin dezavantajini yasadigini diisiiniir.

“Babam, bankaci ayni [6zel] kurumda 30 sene ¢alisti emekli oldu. Annem [kamuda]
Ogretmen, emekli. Onlar ¢alistiklari ise bagliydi. Memur zihniyeti denilen sey ¢cok kotii
hissediliyor onun i¢inde bende. Ben tamamen memur zihniyetiyle biiyliyen biriyim.
Aman ay sonunda maagsin geliyor ya, aman bir risk olmasin, maagin var, sigortan var.
Bunlar ¢ok ciddi ben de yer etmis seyler. Cok kiziyorum kendime hakikaten
kiziyorum. Bir insan bir seyi sevmiyorsa yapmaz. Cok basit bir denklem yani.
Sevmiyorsan yapma kardesim yani. Ama hala yapiyorsun. Yani o zaman seyleri de
sorgulamaya basladim. O zaman yukardakiler [sirket] ne yapsin sana! Yani bu diizen
ne yapsin sana. Senin i¢in kurmad: ki bu sistemi. Istemiyorsan gidebilirsin. Ama
yapamiyorsun. ‘Oyuncu olacagim’ diyorsun ama oyuncu olmak i¢in de giizel bir
diinya denklemi yok. Nasil olacagimi da bilmiyorum. Yani hep yine geliyorum seye,
biri beni tutsun, biri beni ¢ikarsin buradan. Evet bir kurtarici ariyorum hep. Su hayattan
ne olur cikarsin beni diye. 16 yil oldu halen buradayim. Hep ailemin benim
yetistirmesine, kafamin i¢ine soktuklari seylere, cesaretsizligime kizginim” (Bahar).

Meslek seciminde aile engeliyle karsilastigini diisiinen bir baska anlatici da

Mehmet’tir.

“Hayalim aslinda felsefe okumakti. ‘Felsefe okuyacaksin is bulabilecek misin,
Ogretmen olabilecek misin, ne kadar maas alacaksin’ engellemesi oldu” (Mehmet).

Mehmet {iniversite tercihlerinde miihendislik bdliimlerine yonelmek durumunda
kalmis, haberlesme ve elektronik boliimiinii kazanmistir. Ogrencilik yillarinda
edebiyat kuliibiine katilir, arkadaslar1 ile sabahlara kadar siir iizerine sohbetlere
dalarlar. Universite yillarmin odaginda siir, aklinda sair olmak varken Mehmet
miihendislik tercihinden dolay1 ailesini “sucglar.” Sevmedigi boliimde zorlanarak
okudugu i¢in yedi yi1lda mezun olur. Okulu uzadigi i¢in ailesiyle 6zellikle de 6gretmen
olan babasi ile catisma yasar. Askerlik doniisiinde Once patron sonra da su anda
calistig1 sirkette ise baslar. Caligma hayat1 boyunca hayali bir giin yazar olmak, yazdig:
kitap “tutarsa” da isten istifa edebilmektir. Mehmet, yazar olma hayaline tutunmasini,

kendisini, giindelik hayatin gercekliginden koparan “uyusturucuya” benzetir.

“Mesela diyorum ya iste kitap yazmak istiyorum. Bankada ¢alisirken de bir kitap
yazabilirim ve kitabim tutabilir. Belki de arkadaslar ben ayriliyorum kitap yazdim ve
bir sekilde kendime yer edindim ve giile giile diyebilirim ama kitap yazayim da iste
bir miicadelem de yok isin trajik yani. Oyle hayal kuruyorum sadece yani dyle kendi
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kendime gelin giivey oluyorum. ‘Bir giin yazar olacagim’ demek, uyusturucu gibi. Ise
gidip gelirken metrobiiste kitap okurken, yazar olan birka¢ arkadasimla sohbet
ederken, yazar olmaktan bahsetmek iyi geliyor. Ama eylem var m1 dersen gordiigiin
gibi yok” (Mehmet).

Meslek secgimlerinde, ailenin dayatmaci roliinden bahsedenlerde, 6zellikle kadin
anlaticilar, ogretmenlik mesleginin kadinlar icin “makbul” meslek olarak
tamtildigindan bahsederler. Ornegin Dilber’in babasi memur, annesi ev kadinidir.
Dilber’in ebeveynleri 6gretmenlik meslegini, evlilik hayati ile yiiriitebilecek bir
meslek olarak goriir. Dilber, ailesinin kendisine “6gretmen ol, ii¢ ay evde oturursun,
¢ocuguna, evine bakarsin” dediklerini, kendisine o zamanlar ¢izilen bu tablonun “itici”
geldigini, “cocuklugumdan beri bdyle eve tikanayim, ¢ocuk bakayim boyle bir bakis
acim hi¢ olmad1” seklinde aciklar. Dilber, {iniversite tercih doneminde alan kisitlamasi
nedeni ile “hakkinda bilgim hi¢ yoktu” dedigi ilk tercihi, Ingilizce iktisat boliimiinii
kazanir. Dilber’de, okudugu boliimle bagdasamaz. Ailesinin, 6gretmenlik meslegini
kendisine hatali tanittigini, su an 6gretmen olmadigi i¢in pisman oldugunu sdyleyen
Dilber, sayet 6gretmen olsaydi; tiyatro, sivil toplum kuruluslarinda goniillii faaliyet
yiiriitmek gibi ilgi alanlarina zaman ayirabilecegini diisiiniir. Dilber, meslek seciminde

“yanlisin” lise yillarinda, alan se¢imi ile basladigini soyle anlatir:

“Aslinda bakiyorum simdi lisede yanlis basliyor. Ben sayisalci degilim, esit
agirlikcryim. Séyle bir sey vardir matematigin iyiyse sen sayisalcisindir. Oyle olunca
ben sayisali sectim. Puanim geldikten sonra sayisalci oldugum igin iktisat tercih etmek
zorunda kaldim. ilk tercihimdi. Béliime bilerek girmedim. Ben diyordum iktisatgi
olurum is yaparim. Banka nedir bilmiyorum hi¢ fikrim yok. Yoksa Istanbul Hukuk
Fakiiltesi’ne de puanim tutuyordu. Keske EA se¢seydim ama her sey i¢in ¢ok gec.
Eskiden bilgi sahibi de degildik rehber 6gretmen falan, bizim zamanimizda o kadar

yoktu (Dilber).
Ogrenim hayatinin sekillenmesinde toplumsal koken belirleyici etkiye sahiptir
(Bourdieu & Passeron, 2014). Ebeveynleri yiiksek 6grenime erisme firsatt olmamuis,
babasi is¢i ve kiigiik esnaf olan beyaz yakalilar, ¢ekirdek aileleri i¢indeki ilk yiiksek
ogrenime erisebilmis kisilerdir. Ogrenim tipleri ve meslek segimlerinin saglayacagi is
olanaklar1 hakkinda malumat eksikleri olmustur. Uyumsuz beyaz yakalilar, malumat

eksikliklerini “Universite tercihini hatali yaptim”, “tercihler konusunda bilgi sahibi

degildim”, “kimse yonlendirmedi” seklinde ifadelerle aciklarlar.

Uyumsuzlar finiversiteden mezun olduktan sonra is aradiklart doneme dair de
pismanlik yasarlar. Issizlik korkusu ile “aceleci” davranilmis, finans sektorii hakkinda
malumat olmadan is bagvurusu yapilmistir. Uyumsuzlar, is bagvurusu yaptiklari finans

sirketlerinde, ise alim siireglerinde bir “yarigsa” katildiklarini, yaristan galip ¢gikmanin
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“guruna” kapildiklarini, ¢alisma kosullarin1 sorgulamadan ise basladiklar1 icin
pismanlardir. Gegmisi yeniden donme sanslari olsa, is aradiklart donemde, “bilingli”
olmayi, kendilerini “mutlu” edebilecek bir is bulana kadar is aramaya devam

edeceklerini belirtirler.

Uyumsuzlara gore finans sirketlerinde yiliksek motivasyonla calisabilmenin 6n
kosullari; isi “sevmek”, “kariyer plan1” ve “hirsli” olabilmektir. Uyumsuzlar bu 6n
kosullar1 saglamadiklarini, karakter ozellikleri ile is pratiginin gereklerinin
ortiismedigini de diisiiniirler. Ornegin Duygu, alt1 y1ldir sigorta sirketinde ¢alistigini,
hi¢bir zaman bir kariyer plan1 ve kariyer hevesi olmadigini belirtirken, Cigdem’de

hirsl bir insan olmadigini, ise tutunmak igin ise bir ideal gerektigini anlatir.

“Alt1 yildir ¢alistyorum. Benim bir kariyer planim yok. Oyle bir hevesim de yok.
Gergekten istedigim bir is olmadigi i¢in herhalde hi¢ 6yle bu benim gelmem gereken
nokta falan diye yok bir sey. Ise girdim ¢alistiyorum. Neyse gorevim onu yapiyorum”
(Duygu).

“Sevmiyorum bankaciligi bayagi sevmiyorum yani. Burada hirs gerekiyor, bir idealin
olmasi lazim. Cevremde dedigim gibi hirsli bir insan yok. Belki olmasi gerekirdi.
Olsayd1 ben de biraz hirslanirdim belki. Hirsh bir yerlerden gelmiyorum. Ne okulda
arkadaslarimda ne ailemde yoktur hirs. Hirsli insanlarin icinde olmadigim i¢in daha
da saldik kendimizi” (Cigdem).

Uyumsuzlar igin benlik idealleri ile 6rtiismeyen finans sirketlerinde ¢aligmak kariyer
yolunda “yanlis” bir baslangic olmakla birlikte, kariyer yollunu degistirmenin “artik
gec” oldugu diistincesi hakimdir. Calistiklar1 sirketlerde en az bes yillarin1 geride

2

birakmis olanlar, sirket hayatindan “gitmekle-kalmak” arasinda ikilem yasarken,
CV’leri kariyer sitelerinde aktif degildir. Aslinda bir arayislari da bulunmamaktadir.
Ornegin, Mert “kendimi burada gdérmek istemiyorum gelecekte” demekle birlikte,
gelecek i¢in bir hayat stratejisinin olmamasini da “uyusturulduk sanirim” seklinde
yorumlar. Kurumsal sirketler bir taraftan is davraniglarinin gelisimi i¢in bireysel
basarty1 tesvik ederken, diger yandan da kisilerin benliklerini orseler ve “kendine

gliven duymanin” yitirilmesine neden olurlar.

Uyumsuz beyaz yakalilar, sirketten istifa etmeye cesaret edememeleri, korkulari,
ikilemleri hakkinda kendilerine benzer is arkadaslariyla dertlesirler. Bu dertlesmeler,
sitket giindelik hayatinin bir parcasidir. Dertlesmeler serzenige biiriindiigiinde,
serzenis uyumsuzlarin “terapisi”’, sirket hayatina devam edebilme giicii toplamaya
yonelik savunma mekanizmasina doniisiir. Ornegin, Songiil mezun olduktan sonra ilk
buldugu kurumsal sirkette calismaya baslamasi iizerinden 7 y1l ge¢mis, ise baslarken

ki hayalleri sonlimlenmis, gecen yillar i¢in de sirkette ¢alismaktan mutsuz olmustur.
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Yakin is arkadaglari ile her giin sirket hakkinda “sikayetlerini” konusan Songiil, isten

ayrilmak ister ama “korkar.”

“Hayallerimi yiktilar. Bir hayalim yok aslinda. Cok mutsuzum, mutsuz bir sekilde
calistyorum. Arkadaglarim da aym siirekli her giin neredeyse sikayetlerimizi
konusuyoruz. Boyle hayat mi olur diye kendi aramizda, 6glen yemeklerinde en ¢ok
isin sorunlarim1 kosuyoruz, maasi konusuyoruz. Moralimiz de bozuluyor. Aslinda
gitmek istiyoruz ama korkularimiz da var ¢iinkii buraya alismisiz. 7 yildir burada
calistyoruz. Burasi genelde hepimizin ilk isi. Onun i¢in hani bagka bir yerde yapabilir
miyiz korkusu oluyor” (Songiil).
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SONUC

Bu ¢alismada 2000’lerde, istanbul’da beyaz yakalilarin biiyiik finans sirketlerindeki
calisma deneyimleriyle birlikte, sirket hayatindaki kanilarina, beklentilerine, hayal
kirikliklarina ve tepkilerine odaklanarak neoliberal sirketin isletme ideolojisinin
dogurdugu sonuglari ele almaya c¢alistim. Beyaz yakalilarin sirket hayat1 deneyiminin
“beklenti”, “baghlik” ve “hayal kirikligindan” olusan farkli evreler igerdigini ve bu
evreleri deneyimleyenleri “kariyerist” ya da “is¢ilesme” eksenlerine ¢gekmek yerine,
beyaz yakalilarin deneyim siireclerini takip ederek ¢alisma ortamindaki egilimlerini
irdeledim. Bu ¢er¢evede neoliberal ilkelerin i¢kin oldugu ¢alisma hayatinin diiz bir
cizgide ilerleyemeyecegini, ayni diizlemde biiylik sirketlerin yonetsel iktidarina
“uyum” gosteren geng¢ ve winner beyaz yakalilar oldugu kadar yonetsel iktidara tepki
duyan uyumsuz beyaz yakalilarin varligiyla, neoliberal istihdamin ne tek basina kariyer
vaadiyle ne de beyaz yakalilarin is¢ilesme yoniiyle ele alinacak olgular olmadiginin
da gostergelerini sunmaya c¢alistim. Calisma boyunca geng, winner ve uyumsuz
egilimlerinin sabit egilimler olmaktan ziyade egilimlerin beyaz yakalilarin ¢alisma

hayat: siirecinde doniisebileceginin de ipuglarini aradim.

Beyaz yakalilarin kurumsal ¢alisma hayati deneyimi, kurumsal bir sirkette ¢alisma
saikiyle, finans sirketlerine is basvurusunda bulunduklarinda sirketlerin sofistike ise
alim prosediirlerine tabi kilinmalariyla baglar. Caligma kiiltiiriiniin “degerleri” olarak
rekabet, basarili olmak oOne ¢ikarken; sirketler rekabet¢i piyasa kosullarinda
karhiliklarimi artirma pesindeki hedef ve “ideallerine” yatkinlik potansiyeli olanlari
istthdami1 onceler. Sirketlerin ise alim prosediirlerini takip etmek, neoliberal istthdam
politikalarinin pratikte nasil uygulandigim gésterir. Ise alim prosediirlerinde sirket
“idealine” ortak olabilecek, ¢alisma diizenine uyum saglayacak adaylarin kisilik,
sosyal becerileri, yatkinliklar1 olgiiliirken, asamali ise alim maratonuna katilmis olan

beyaz yakalilar da bu maratondan galip ¢ikabilmek i¢in is gériismelerinin normlarina
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gore hareket eder. Beyaz yakalilar heniiz adaylik asamasinda, is goriismelerinde sirket
temsilcilerine, istihdam edildikleri taktirde calisma diizenine “uyum” gosterebileceklerine dair

mesajlari, giyimleri, davranislari ve kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri yanitlarla iletirler.

Ise alim asamalarindan ge¢meyi “basararak” is pozisyonlar1 i¢in is teklifi alan beyaz yakalilar
kurumsal sirketten is teklifi almay1 “mutluluk” duygusuyla karsilar. Yeni tiniversiteden mezun
olan ve caligma deneyimi bulunmayanlar is teklifi almakla birlikte “yetiskinlige” adim atmanin
ve ekonomik olarak aileden bagimsizlasmanin mutlulugunu yasarken; iiniversiteden mezun
olduktan sonra patron ve giivencesiz islerde ¢calisma deneyimi olanlar da kurumsal sirketlerde

ise girmekle birlikte, “giivenceli” bir isle sosyal haklara ve “statiiye” erismekten dolayi

mutluluk duygusu yasarlar.

Finans sirketlerinde is pozisyonlarina istihdam edilenler oryantasyon siirecine tabi kilinir.
Sirket kiiltiiriiniin, normlarinin aktarildigi bu zeminde, yeni ise baslayan beyaz yakalilarda
calisma motivasyonu saglamaya yonelik kariyer vaadinde bulunulur. Oryantasyon siireci
tamamlandiginda beyaz yakalilar, sirketlerin sube birimlerine ya da genel merkez
birimlerindeki is pozisyonlarmna dagilirlar. Is bas1 yapildig: ilk zamanlar, calismanin mekan
imgesi beyaz yakalilara nasil bir ¢alisma diizenine dahil olduklarina dair ipuglart verir.
Ozellikle sirketlerin genel merkez binalarinda, plazalarda ise baslayanlar, “giicii” temsil eden
imajlari, mekanin sembollerini ve ritiiellerini 6nemser. Beyaz yakalilar, calisma hayatlarinin en
basinda kurumsal sirketlerde ise baslamis olmanin “biiyiisiine” kapilir. Sirket hayatina dahil
olmanin bu ilk zamanlarinda sirketler tarafindan cezbedilen beyaz yakalilarin, bu zamana denk
diisen siireglerinin deneyimini “beklenti evresi” oldugunu ve sirket hayatinin ilk evresinden

ardindan beyaz yakalilarin deneyimlerinin farklilastigindan bahsettik.

Beyaz yakali egilimlerden biri olan gen¢ beyaz yakalilar, sirket hayatinin basindadir. Gengler,
organizasyon semasinda uzman yardimcisi unvaniyla sirketlerin stratejik birimlerinde istihdam
edilmis olmaktan memnun, i3 doyumu yasayarak, yoOneticilerine ve islerine bagli, yiiksek
calisma performansi gosterir. Baskin kiiltiirel ¢cercevesinin basari, basarinin da terfi ve kariyer
anlamina geldigi sirket hayatinda geng¢ beyaz yakalilarin arzulan terfi almak, terfi ile gelen
statli, prestij, kidem ve kidemle gelen {icret artigina erisebilmektir. Beklentileri bu yonde olan

geng beyaz yakalilar, sirket “degerlerini” i¢sellestirir.

Sirket hayatinda basar1 ideali olanlarin bu ideali gergeklestirmesinin diiz bir c¢izgide
ilerlemedigini ise bir baska egilimi temsil eden winner olan beyaz yakalilarin deneyimleri

gosterir. Winner’lar da kurumsal sirketlerde istihdam edilmis olmaktan dolayr mutluluk
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duygusu ile ise baglamiglardir. Ancak sirket organizasyon semasinda diisiik vasifli ve diistik
ticretli is pozisyonlarina istihdam edildiklerini deneyimlediklerinde ise hayal kiriklig1 yasarlar.
Winner’lar, basar1 ideallerini gergeklestirmek icin yliksek performansla g¢alisir. Calisma
motivasyonlarina, istthdam edildikleri diisiik vasifli is pozisyonlarindan kurtulmak ve sirket
organizasyon semasinda yukariya dogru yiikselme arzusu eslik eder fakat yiikselme arzulari
gerceklesemez. Sirket diizeninde, basari idealine erismek icin sadece yiiksek performansla
calismak yeterli degildir. Bu nedenle kariyer yolunda ilerlemeyi arzulayanlar bireysel stratejiler
gelistirir. Diploma derecilerinin “yaristirildigi” sirketlerde, diploma giivensizligi yasayanlar, bu
giivensizligi agmak i¢in diploma derecesini yiikseltir. Yeni diploma derecesiyle CV’leri
“giiclendirmek” basar1 idealine yaklastirir. Bir baska strateji daha iyi bir unvan ve iicret igin
artik deneyimli olunan finans sektdriinde yeniden is aramaktir. Sektor icinde is degistirmek arzu
edilen is pozisyonlara yaklasma olasiligini artirir. Bireysel stratejileri ve ¢abalar1 sonucunda
sirket hayatinda winner’lar Kariyerlerinde arzu ettikleri konumlara erigirler. Sirket hayatinda
winner olmak, sirket yonetsel iktidarinin yarattigi paradokslarla basa g¢ikabilmeyi ve galip

gelebilmeyi temsil eder.

Sirket hayat1 deneyiminin bir bagka evresi oldugunu ileri stirdiiglimiiz “baglilik evresinde” geng¢
ve winner olan beyaz yakalilarin is davranislar1 ve 6znel hedefleri benzerlik gosterir. Sirket
hayatinda kariyeri hedefleyenler, profesyonel benlik iiretir ve “profesyonellik ideolojisini”
icsellestirir. Profesyonel benlik, sirket kiiltiirine uyumlu davraniglar sergiler. Profesyonel
davranig performansi ayni zamanda sirket hayatinda basarinin anahtaridir. Basar1 idealine
yaklasildikca sirkete olan baglilik ve aidiyet artar, sirket strateji ve politikalari i¢sellestirilir,
sirket “ailesinin” bir pargasi haline gelinir. Gen¢ ve winner olan beyaz yakalilar, sirketin kar

hirsina “duygudas” olur, sirketin “basarilartyla” gururlanir.

Sirket dolayiminda kapitalizmin yikiciligini deneyimleyenler, 6giitiicii seklinde ¢alisan sisteme
stire¢ i¢inde uyumsuz hale gelebilir. Sirket hayatina siire¢ icinde uyum saglayamayan beyaz
yakalilarin egilimini ve tepkilerini temsil ettigini ileri siirdiigiimiiz uyumsuz beyaz yakalilar da
sirket hayatina dahil olmanin birinci evresinde, “beklenti evresinde”, gen¢ ve winner olan beyaz
yakalilar gibi is gilivencesine erigmekten “mutlu” olmustur. Ancak sirketlerin genel
merkezlerinde i3 pozisyonlarinda istihdam edilenler isi O8renme motivasyonlar
soniimlendiginde isin vasifsizligi ve rutinligine vakif olmus, otomasyona bagli g¢alistyor
olmaktan dolay1 da 6grenilmis becerileri korelmeye baglamistir. Sirketlerin sube birimlerinde
istthdam edilenler i¢in ise kazanma hirsi, rekabet ve hedef baskisi altinda ¢alismak yildirir.

Uyumsuz beyaz yakalilarin i deneyimi, bir i pozisyonundan diger is pozisyona siiriiklenmek,
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anlam diinyasinda karsilik bulmayan is, maddi-olmayan “seyler” {iretmenin anlamsizligiyla

calismak, baslangictaki beklentilerinin aksine hayal kirikligina doniisir.

Calisma hayatinin yasattig1 hayal kirikligina, sirketlerin diisiik {icret politikalarindan dolay1
hayat giderlerini karsilamakta giicliik ¢ekmek de eklenir. Sirketlerin iicret politikalarinin
elestirilmesi, iicret artis1 yoniindeki talepler ise isten atilma tehdidi ile sindirilir. Sirketlerin
ozellikle genel merkezlerindeki is pozisyonlari i¢in fazla mesai normu bezdirici ¢alisma
kosullarinin basinda gelir. Fazla mesaiye karsi tepkilerin orgilitlenme girisimi ise is yeri
kolektifleri yonetsel iktidar tarafindan zayiflatildigindan bu yondeki niyetler gerceklesemez.

Fazla mesaiye kars1 tepkiler ortaklasamadiginda da fazla mesaiden kaginmanin yollarini aranur.

Neoliberal sirketler paradoks iireten organizasyonel yapilardir. Uyumsuz beyaz yakalilarin
deneyimleri sirketlerin iirettigi paradokslar1 goriiniir kilar. Paradoksun en goriiniir oldugu
durumlardan biri IKY yaklasimina ickin olan performans sistemidir. Performans sistemi,
calisma performansini 6lgen ve denetleyen yonetsel bir aractir. Sirketlerin, sube birimlerinde
performans Ol¢iimil i¢in dagitilan hedeflere ve hedeflere yaklasma sayisallastirilarak sube
calisanlar1 lizerinde baski kuran bir mekanizmaya doniisiir. Genel merkez is pozisyonlarinda
istihdam edilenler i¢in ise performans hedefleri ve 6l¢limii daha esnektir. Performans hedefleri
arasinda birbiriyle ¢elisen unsurlar, ofis islerinde “goériinmeyen emegin” Olciilememesi,
performans 6l¢limiiniin is boliimiine “duyarli” olmamasi gibi nedenlere bagli olarak performans
sistemi rasyonel iglemez. Performans sisteminin lirettigi paradokslardan biri de yoneticiye bagl
performans degerlendirmesinde ortaya ¢ikar. Calisma iliskileri baglaminda yoneticiler, basit
denetimin bir unsuru olarak, takim tiyeleriyle “kisisellesen” iligkiler gelistirir. Kisisellestirilen
caligsma iliskileri, ¢alisma ortaminda gerginliklere neden olurken, yoneticilerin 6nyargilarini ve
kaprisli davraniglarim1 disa vurur. Calisma ortaminda, yoneticilerin kisilere gore degisen

davraniglar1 performans degerlendirmesine yansir.

Sirket hayatinin dayatmalarindan biri olan sirketlere bir “aile” gibi form verilmesi ailedeki
otorite rollerini igyerinde yeniden iiretir. Bu aile kurgusunda, sirket otoritesine itaat ve baglilik
beklenir. Uyumsuz beyaz yakalilar otoritenin dayattigi algi yoOnetimine, isyeri “ailesine”
icsellestiremez. Sirket hayatinin dayatmalarini uyumsuzlar giindelik hayattin rutinlerinde de
duyumsar. Uyumsuzlar i¢in ¢alismanin zamansalligi ve mekansalliginin disiplini, giindelik
hayatin tekrarlarina tabi olmak, “hayatin dogal akisindan” kopmaktir. Uyumsuzlar, sirket
hayatinin hizalayan, “sikistiran” zaman ve mekaninda catlaklar yaratarak “6zgiirlesme alanlar1”

bulmaya caligir.
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Kiiresel kapitalizmde, neoliberal sirketlerin yeniden yapilanmasi olaganlagmistir. Finans
sirketlerinde sermaye hareketleri yogundur, hissedarlar degisir. Sirket politikalariyla en ¢ok
ylizlesme zamanlarindan biri de sirketler yeniden yapilanma siirecine girdiginde gergeklesir.
Sirketler birlesirken ya da satilirken ve isttihdam yapisi profilini “genclestirirken” ¢alisanlarini
tasviye hareketine girisir. Sirketlerin tasviye hareketi, sirket organizasyon semasinda “yeri
olmayanlar1”, emeklerine gereksinim duyulmayanlari isten ¢ikarir, deneyimli calisanlari emekli
olmaya zorlar. Tasviye hareketi, ¢alismaya devam edenlere de bir giin terk edilebileceklerine
dair bir mesajdir. Tasviye hareketinin, “isten ¢ikarma prosediirlerine” taniklik eden uyumsuzlar
da isten atilma korkusu gelecek kaygisina ve kimi psisik sendromlarin ortaya ¢ikmasina neden
olur. Caligtiklart sirketlerde is gilivencelerinin olmadiginin, hayat boyu istthdam
edilmeyeceklerinin kavramanin stresi ile giindelik hayati siirdiirmenin giiglestigi belirsiz
ortamda uyumsuzlar istifa ederek ya da gelecekte hayati idame ettirmenin yeni yollarini

planlayarak, sirketlerin yarattig1 kaygi ve korkuyla bas etmeye calisirlar.

Sirketlerin tasviye hareketi esnasinda kriz atmosferinin huzursuz ve éngoriilemez ortaminda,
isten atilma korkusu ve kaygisiyla basa ¢ikabilmenin, krizden korunmanin bir yolu da is yerinde
ortak hareket etmeye yonelik ihtiyact duyumsamaktir. Sirketlerin yonetsel iktidarmin ortak
hareket etmeyi gii¢lestirdigi, calisma ortamini atomize ettigi bir zeminde ortak hareket etmenin
olanaklari, yollar1 aranir. Sendikalagsma oranin diisiik oldugu finans sektoriinde, sirketlerin
yarattig1 kriz zamanlarinda, kazanilmis haklarini korumak i¢in sendika catis1 altinda miicadele
yuriitmek i¢in bazi uyumsuz beyaz yakalilar sendikaya iiye olur. Sendikaya iiye olan
uyumsuzlar, is yerlerinde is arkadaslarini da sendikali olmaya tesvik eder, sendikal faaliyeti
orgiitlemeye calisirlar. Uye olduklar: sendikanin yapisal giisiizliikleri de drgiitlenme dniinde

engel teskil ederken, uyumsuzlarin, sendikal faaliyet i¢in gosterdikleri ¢abalar sonugsuz kalir.

Uyumsuzlar sirketlerin paradokslarini, ¢alisma kosullarini, ¢alisma iligkilerinin ikircikliligini
deneyimledikge sirket hayatlari 1stiraba donilismiistiir. Uyumsuzlarin kariyer basamaklarini
tirmanmak i¢in c¢abalama arzulari bulunmaz. Sirketlerin rekabet, kar etme hirsna ve
“basarilarmma” ortak olmazlar. Upumsuzlarin benlik degerleri ile sirket “degerleri”
ortiismemektedir. Hayatlarin1 idame ettirmek igin ¢alismak zorunda olan uyumsuzlar dahil
olduklar1 bu diizende devam etmeye isteksizlerdir. Finans sirketlerinin “cazibelerine” kapilarak
ise girmis olmanin pismanligiyla, gecmise yonelik 6grenim, meslek tercihleriyle ve aileleriyle

hesaplasma i¢indedirler.

Memur ve is¢i kokenli ailelere mensup beyaz yakalilar, ¢ekirdek ailelerindeki 6zel sektorde

2 13

beyaz yakali islerde ¢alisan ilk kisilerdir. Ailelerinin kusagina ait “giivenceli is”, “calistigt
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kurumdan emekli olma” gibi calisma hayatina dair degerlerle biiyiimiis olsalar da calisma
hayati deneyimleri ebeveynlerinin kusaginin ¢alisma deneyiminden farklilasmigtir. Dahil
olduklar1 ¢alisma hayati, neoliberal ilkelerin iktidar1 altinda giivencesizlik, geleceksizlikle
temellenmistir. Diger yandan 1980’ler, 1990’larda “yiiksek tlicret kazanmak”, “prestijli konum
sahibi” olmakla ilgili piyasa kusaginin kamuoyundaki imajina ve bu kusagin kariyer, basari
hikayelerine Oykiinen beyaz yakalillarin c¢ogunlugunun deneyimi piyasa kusaginin
deneyiminden de farklilasmistir. Bu baglamda uyumsuz beyaz yakalilarin deneyimi, sirket
hayatindaki evrelerden biri oldugunu ileri siirdiigiimiiz “hayal kiriklig1 evresinin” nasil

yasandiginin ipuglarini tagimaktadir.

Bitirirken son birkag s6z de ¢alisma hayatinin giinceline ve gelecegine dair. Bu ¢alismanin saha
arastirmasi kiiresel pandemi hayatimiza girmeden ¢ok Once tasarlanmis ve tamamlanmisti.
Oysa pandeminin yarattigi giindemle galisma diizeni, ¢alisma hayatinin normlar1 degisime
ugramaktadir. Pandemi 6nlemleri sirasinda, uzun mesai saatleri bir ofiste ¢alismak zorunda olan
beyaz yakali is kollarinda ofis diizeneginde calisan kesim, sayet pandemi giinlerinde isten
cikarilmamissa evden calisti. Evler ofis diizenegine doniistii. Dijital teknoloji kullanimina
hakim olan beyaz yakalilar evlerinden sirket toplantilarina ¢evrim i¢i katildi. Pandemi kisitlar
gevsediginde ise haftanin bazi giinleri evden bazi giinlerinde ofisten ¢alisma olan “hibrit
calisma modeline” geg¢ildi. Calisma hayatinda dijitallesme giderek daha fazla 6ne plana
¢ikarken, evden ¢alisma, hibrit calisma modeli sirketlerin karinm arttirirken, ¢alismanin fiziksel
bir mekanda olmasinin zaruri olmadig1 da goriildii. Bu gelismelere kosut olarak calismanin
anlami, merkezi konumu da doniisiiyor. Calisanlarin, ¢alistiklar sirketlere bagliliklar1 azaliyor,
kariyer yapmanin 6nemi, ¢alisma hayatina dair hayaller ve beklentiler artik daha ¢ok sorgulanir
bir boyutta. Giiniimiizde “biiyiik istifa”, “sessiz istifa”, “dijital yaka” iizerine konusulan yeni
kavramlar. Bu kavramlarin Tiirkiye’ye ne kadar uygun oldugunu kestirmek ise gii¢. Gelecekte
pandeminin golgesinde baglayan siirecin nasil ve nereye evrilecegi, 6zellikle dijital teknolojiye
yatkinligi olan “Z kusagr” genglerin ¢alisma hayatinin yeni dinamiklerine nasil tepkiler

verecekleri bundan sonra yapilacak arastirmalarda daha sik giindeme gelecektir.®

% Dijital teknoloji diinyasinda dogmus gocuklarin iletisim ve bilgi teknolojileri yatkinliklarinin gocuklara sundugu
olanaklar iizerine detayli okuma igin bkz. Dikmen-Ozarslan (2021).

155



KAYNAKCA

Adalet Arayana Destek Grubu. (2019). Is Cinayetleri Almanag: 2018 (1 b.). Istanbul: lumut
Yayinlar.

Akinc1 Vural, Z. B. (2018). Kurum Kiiltiirii (6 b.). Istanbul: iletisim Yayinlar1.
Aksakal, E. (2017). Mezeleri Giizel Bir Beyaz Yakalinin Itiraflar. Istanbul: Ot Kitap.
Ansal, H. (2000). Diinyada Teknolojik Degisim ve Miihendisler. Toplum ve Bilim, 85, s. 36-46.

Arnett, J. J. (2004). Emerging Adulthhood: The Winding from the Late Teens Through the
Twenties. New York: Oxford University Press.

Aronowitz, S. (1992). False Promises: The Shaping of American Working Class
Consciousness. Duke University Press.

Artun, A. (2000). Miihendis,1975-2000. Toplum ve Bilim, 85, s. 47-59.
Ata, T., & Tiirkoglu, F. (2019). Bank-Sen'li Yillar (1 b.). Istanbul: Sosyal Tarih Yaynlar1.
Bachelard, G. (1994). The Poetics of Space (2 b.). Boston: Beacon Press.

Bagimsiz Sosyal Bilimciler. (2015). AKP'li Yillarda Emegin Durumu (1 b.). istanbul: Yordam
Kitap.

Bakan, J. (2007). Sirket (1 b.). (R. G. Ogdiil, Cev.) istanbul: Ayrint1 Yayinlari.

Baldry, C. (1997). The Social Construction of Office Space. International Labour Review,
136(3), s. 365-378.

Baldry, C. (1999). Space- The Final Frontier. Sociology, 33(3), s. 535-553.
Bali, R. N. (2007). Tarz-: Hayat'tan Life Style'a (7 b.). Istanbul: Iletisim Yayinlari.
Ballard, J. G. (2011). Gékdelen. (D. Korpe, Cev.) Istanbul: Sel Yayimcilik.

Baran, P. A., & Sweezy, P. M. (1970). Tekelci Kapitalizm (1 b.). (F. Onaran, Cev.) Ankara:
Dogan Yaymevi.

Bauman, Z. (2006). Kiiresellesme (2 b.). (A. Yilmaz, Cev.) Istanbul: Ayrint1 Yayinlar1.

Becker, H. S. (2014). Meslegin Incelikleri (1 b.). (L. Unsald1, B. Oztiirk, & vd., Cev.) Ankara:
Heretik Yayinlari.

Becker, H. S., & Strauss, A. L. (1956, Novamber). Careers, Personality, and Adult
Socialization. American Journak of Sociology, 62(3), s. 253-263. Eyliil 9, 2022 tarihinde
https://www jstor.org/stable/2772919 adresinden alind1

Berman, M. (2005). Kat: Olan Her Sey Buharlasiyor (9 b.). (U. Altug, & B. Peker, Cev.)
Istanbul: Iletisim Yayinlari.

Bholah, R., Fagoonee, I., & Subratty, A. H. (2000). Sick Building Syndrome in Mauritius: Are
Symptoms Associated with the Office Environment? Indoor and Built Environment,
9(1), s. 44-51.

Bianet. (2009, Nisan 5). Atv-Sabah Grevi Siiriiyor, Dayanisma Biiyiiyor. Kasim 24, 2022
tarihinde Bianet Web Sitesi: https://m.bianet.org/kurdi/toplum/113627-atv-sabah-
grevi-suruyor-dayanisma-buyuyor adresinden alindi

156



Bianet. (2010, Ocak 16). Christophe Dejours'la Soylesi Etik Aci, Ruhsal Aci, Acilarin Insan.
Eylil 21, 2022 tarihinde bianet Web Sitesi: https://bianet.org/biamag/emek/119480-
etik-aci-ruhsal-aci-acilarin-insani adresinden alindi

Bigakci, H. (2014). Doga Tarihi (2 b.). istanbul: Iletisim Yayinlari.
Bilge, D. (2011, Temmuz 3). Turnikeden Sonras1 Tam Bir Tufan. Radikal Gazetesi.

Birelma, A. (2014). Ekmek ve Haysiyet Miicadelesi: Giiniimiiz Tiirkiyesinde U¢ Isci
Hareketinin Etnografisi (1 b.). Istanbul: Iletisim Yayinlari.

Boissevain, J. (1974). Friends of friends: Networks, manipulators and coalitions. Oxford:
Blackwell.

Bora, T. (2010, Kasim). "Isadam1 Gériiniimlii Memurlar, Isciler". Birikim Dergisi(259), s. 49-
55.

Bora, T., Bora, A., Erdogan, N., & Ustiin, 1. (2011). Bosuna mi Okuduk (1b.). Istanbul: Iletisim
Yayinlart.

Boratav, K. (2009). Bir Krizin Kisa Hikayesi. Ankara: Arkadas Yayevi.
Bourdieu, P. (2002). Karsi Atesler. (H. Yiicel, Cev.) Istanbul: Yap1 Kredi Yayinlari.

Bourdieu, P., & Passeron, J. C. (2014). Varisler: Ogrenciler ve Kiiltiir (1 b.). (L. Unsald1, & A.
Stimer, Cev.) Ankara: Heretik Yayincilik.

Braverman, H. (2008). Emek ve Tekelci Sermaye (1 b.). (C. Cidamli, Cev.) Istanbul: Kalkedon
Yayinlart.

Brown, B. (1989). Giinliik Hayatin Elestirisi (2 b.). (Y. Alogan, Cev.) Istanbul: Ayrinti
Yayinlart.

Budak, O. (2015). Tiirkiye'de Kapitalist Yoneticiler Sinifi (1 b.). Istanbul: Ayrint1 Yaynlari.
Budd, J. W. (2016). Calisma Diisiincesi (1 b.). (F. Man, Cev.) Istanbul: Ayrinti.

Bugra , A. (2010). Swumfian Simfa: Fabrika Disinda Calisma Manzaralar: (1 b.). Istanbul:
Iletisim Yayinlari.

Callinicos, A. (1983). The 'New Middle Class' and Socialist Politics. Aralik 15, 2022 tarihinde
Marxists Web Sitesi:
https://www.marxists.org/history/etol/writers/callinicos/1983/xx/newmc.html
adresinden alind1

Callinicos, A., & Harman, C. (2006). Neo-Liberalizm ve Simif (1 b.). (O. Akinhay, Cev.)
Istanbul: Salyangoz Yayinlari.

Castells, M. (1997). Kent, Sunif; Iktidar. (A. Erendil, Cev.) Ankara: Bilim ve Sanat Yayinlar1.

Castells, M. (2005). Ag Toplumunun Yiikselisi-Cilt 1. (E. Kilig, Cev.) Istanbul Bilgi Universitesi
Yayinlart.

Cleaver, H. (2000). Reading Capital Politically (2 b.). Leeds: Anti/Theses Press.
Crane, D. (2003). Moda ve Giindemleri (1b.). (O. Celik, Cev.) Istanbul: Ayrmnt1 Yayinlar1.
Crozier, M. (1964). The Bureaucratic Phenomenon . Sikago: University of Chicago Press.

Ciiciik, C. O. (2019, Agustos). Kredi Taleplerinde Istihrabat ve Kredi Skorlamanin Karar
Verme Siireclerine Etkisi. Goller Bolgesi Aylik Hakemli Ekonomi ve Kiiltiir Dergisi
Ayrinti, 7(77), S. 63-71. Ekim 1, 2022 tarihinde
https://dergiayrinti.com/index.php/ayr/article/viewFile/1252/2259 adresinden alind

157



Dardot, P., & Laval, C. (2018). Diinyanin Yeni Akl (2 b.). (I. Ergiiden, Cev.) Istanbul Bilgi
Universitesi.

Deal, T. E., & Kennedy, A. A. (1982). Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate
Life. Reading,MA, USA: Addison Wesley Publishing.

Deleuze, G. (1992). Postscript on the Societies of Control. October(59), s. 3-7.

Diken, B., & Laustsen, C. B. (2010). Filmlerle Sosyoloji. (S. Ertekin, Cev.) Istanbul: Metis
Yayinlar.

Dikmen-Ozarslan, A. (2021, Nisan). Yeni Medya Yoluyla Cocuk Katilim1 Olanaklar1 Uzerine
Bir Degerlendirme. Sosyoloji Arastirmalar: Dergisi, 24(2), s. 133-165.

Douglas, M., & Isherwood, B. (1999). Tiiketimin Antropolojisi (1 b.). (E. A. Aytekin, Cev.)
Ankara: Dost Kitabevi Yaynlari.

Dékmeci, V., Diilgeroglu, Y., & Akkal, L. B. (1993). Istanbul Sehir Merkezi Transformasyonu
ve Biiro Binalari. Istanbul: Literatiir Yaynlari.

Durkheim, E. ([1917] 2010). Sosyoloji Dersleri. (A. Berktay, Cev.) Istanbul: iletisim Yayinlari.

Edwards, R. (1979). Contested Terrain: The Transformation of the Workplace in the Twentieth
Century. New York: Basic Books.

Ehrenreich, B., & Ehrenreich, J. (1979). The Professional-Managerial Class. P. Walker i¢inde,
In Between Labor and Capital (s. 5-48). Boston: South End Press.

Elias, N. (2000). Zaman Uzerine (1 b.). (V. Atayman, Cev.) istanbul: Ayrint1 Yayinlari.

Emerson, R. M., Fretz, R. I., & Shaw, L. L. (2008). Alan Calismas: (1 b.). (A. E. Koca, Cev.)
Ankara: Birlesik Yayinlar.

Erglines, N. (2008). Bankalar, Birikim, Yolsuzluk 1980 Sonras: Tiirkiye'de Bankacilik Sektorii.
Istanbul: Sosyal Arastirmalar Vakfi .

Evetts, J. (2003). The sociological analysis of Professionalism: Occupational change in the
modern world. International Sociology, 18(2), s. 395-415.

Evetts, J. (2013). Professionalism: Value and ideology. Current Sociology Review, 61 (5-6), s.
778-796.

Fincher, D. (Yo6neten). (1999). Fight Club [Sinema Filmi].

Fleming, P. (2017). Calismamn Mitolojisi (1 b.). (E. Kilig, Cev.) Istanbul: Kog¢ Universitesi
Yayinlart.

Fleming, P. (2019). Homo Economicus‘un Oliimii (1 b.). (E. Sogancilar, Cev.) Istanbul: Kog
Universitesi Yayinlari.

Flusty, S. (1994). Bulding Paranoia. Los Angles.

Foucault, M. (2006). Hapishanenin Dogusu (3 b.). (M. A. Kilicbay, Cev.) Istanbul: Imge
Kitabevi.

Frankl, V. E. (2012). Insanin Anlam Arayisi. Istanbul: Okyanus Yaynlar1.
Freeman, C. (2000). High Tech and High Heels in the Global Economy. Duke University Press.
Furedi, F. (2014). Korku Kiiltirii. (B. Y1ldirim, Cev.) Istanbul: Ayrint1 Yayinlari.

Garson, B. (1998). The Electronic Sweatshop: How Computers are Transforming the Office of
the Future into the Factory of the Past. New York: Simon&Schuster.

158



Gaulejac, V. (2013). Isletme Hastaligina Tutulmus Toplum. (O. Erbek, Cev.) Istanbul: Ayrmti
Yaymlari.

Gaulejac, V. (2017a, Kasim 15). Isletme Hastaligina Tutulmus Toplum . (A. B. Ugarol, M.
Eren, Roportaji Yapanlar, & A. Odman, Cevirmen) Aralik 22, 2022 tarihinde
https://acikradyo.com.tr/podcast/197815?fbclid=IwAROE0Nj_Dc82d7Z-
UVmOVI1LLgnovPxZ 3hQ1FMz70PdEKwWOAdoOINxwTSFA adresinden alind1

Gaulejac, V. (2017b, Kasim 29). Isletme Hastaligina Tutulmus Toplum. (A. B. Ugarol, M. Eren,
Roportaji Yapanlar, & A. Odman, Cevirmen) Aralik 5, 2023 tarihinde
https://acikradyo.com.tr/podcast/197973?fbclid=IwAR1pxzyDpfvZSsvkWImKAnRur
CpwmKTtnKk31-S3VfArRMvMZJIxwxIDDzUs adresinden alindi

Goffman, E. (2009). Giinliik Yasamda Benligin Sunumu (1b.). (B. Cezar, Cev.) Istanbul: Metis
Yayncilik.

Goffman, E. (2021). Etkilesim Ritiielleri (3 b.). (A. Boliikkbasi, Cev.) Ankara: Heretik Yayinlari.
Gorz, A. (2007). Iktisadi Aklin Elestirisi (2 b.). (. Ergiiden, Cev.) Istanbul: Ayrint1 Yayinlari.
Goz, Y. (2009). A¢tk Pozisyon (1 b.). Istanbul: iletisim Yayinlar1.

Graeber, D. (2018). Bullshit Jobs. Simon&Schuster Publishing.

Gregg, M. (2011). Work's Intimacy. Cambridge: Polity Press.

Grugulis, 1., Dundon, T., & Wilkinson, A. (2000, 3). Cultural Control and the 'Culture Manager:
Employment Practices in a Consultancy. Work, Employment&Society, 14(1), s. 97-116.

Giimiis, M. (2002). Giiniimiiziin Gelisen Sektdrii Cagr1 Merkezleri. Sakarya Universitesi Fen
Bilimleri  Enstitiisii  Dergisi, 6(2), 134-141. Agustos 7, 2022 tarihinde
http://www.saujs.sakarya.edu.tr/tr/download/article-file/193137 adresinden alindi

Giinliik-Senesen, G., & Ozar, S. (2001). Gender-Based Occupational Sgregation in the Turkish
Banking Sector. The Economics of Women and Work in the Middle East and North
Africa, 4, s. 247-267.

Giirbilek, N. (2007). Vitrinde Yasamak (4 b.). Istanbul: Metis Yaynlar1.

Haber Tiirk. (2009, Mart 5). Vodafone'da Isten Ctkarma Krizi. Kasim 24, 2022 tarihinde Haber
Tiirk Web Sitesi: https://www.haberturk.com/ekonomi/makro-ekonomi/haber/132507-
vodafoneda-isten-cikarma-krizi adresinden alindi

Hardt, M., & Negri, A. (2003). Imparatorluk (5 b.). (A. Yilmaz, Cev.) Istanbul: Ayrint1
Yayinlart.

Hardt, M., & Negri, A. (2004). Cokluk (1 b.). (B. Yildirim, Cev.) Istanbul: Ayrint1 Yayinlari.
Hari, J. (2019). Kaybolan Baglar (2 b.). (B. E. Aksoy, Cev.) Istanbul: Metis Yaynlar1.
Harvey, D. (2003). Postmodernligin Durumu (3 b.). (S. Savran, Cev.) Istanbul: Metis Yayinlari.

Harvey, D. (2012). Sermayenin Mekanlar: (1 b.). (B. Kicir, D. Kog, K. Tanriyar, & S. Yiiksel,
Cev.) Istanbul: Sel Yaymcilik.

Harvey, D. (2015). Neoliberalizmin Kisa Tarihi (1 b.). (A. Onacak, Cev.) Istanbul: Sel
Yayincilik.

Hazine Miistesarligl. (2015). Sigortacilik ve Bireysel Emeklilik Faaliyetleri Hakkinda Rapor.
Kasim 21, 2022 tarihinde Sigortacilik ve Ozel Emeklilik Diizenleme ve Denetleme
Kurumu Web Sitesi: https://seddk.gov.tr/tr/raporlar/sigortacilik-ve-bes-faaliyetleri
adresinden alindi

159



Heper, H. (2017, Temmuz-Agustos). Esneklesme Baglaminda Calisma Iliskilerinin Geldigi
Nokta: Giivencesizlik. Ocak 22, 2023 tarihinde Hukuk Defterleri Web Sitesi:
https://hukukdefterleri.com/esneklesme-baglaminda-calisma-iliskilerinin-geldigi-
nokta-guvencesizlik/ adresinden alindi

Hobsbawm, E. (2009). Tarihi Perspektif I¢inde Kapitalizmin Bunalimi. N. Sathigan, & S.
Savran i¢inde, Diinya Kapitalizminin Krizi (N. Cakir, N. Satligan, L. Kayaalp, & T.
Arin, Cev., s. 71-89). Istanbul: Belge Yaynlari.

Hochschild, A. (2012). The Managed Heart: Commercialization of Human Feeling (3 b.).
Berkeley: University of California Press.

Holloway, J. (2011). Kapitalizmde Catlaklar Yaratmak (1 b.). (B. Ozg¢orlu, B. Dogan, E.
Canaslan, & S. Ozer, Cev.) istanbul: Otonom Yaymcilik.

Hughes, E. C. (1928). Personality types and the division of labor. American Journal of
Saciology, 33(5), s. 754-768.

Hughes, E. C. (1937). Institutional Office and the Person. American Journal of Sociology,
43(3), s. 404-413. http://www.jstor.com/stable/2768627 adresinden alindi

Hiirriyet Gazetesi. (2017, Haziran 9). Hiirriyet IK Gazetesi'nde ‘Yeni Ekonomi’ ile Biiyiik
Degisim. Temmuz 1, 2022 tarithinde Hiirriyet Gazetesi Web  Sitesi:
https://www.hurriyet.com.tr/ik-yeni-ekonomi/turkiyenin-ilk-ve-tek-hurriyet-ik-
gazetesi-yenileniyor-yeni-ekonomiyle-gucleniyor-40398533 adresinden alind1

IMF. (2008, Nisan). World Economic Outlook. Eylil 15, 2022 tarihinde
https://www.imf.org/en/Publications/WEOQO/Issues/2016/12/31/Housing-and-the-
Business-Cycle adresinden alind1

ISIG Meclisi. (2011). ISIG Meclisi’nin Ilkeleri, Isleyisi. Eyliil 9, 2022 tarihinde
https://www.isigmeclisi.org/hakkimizda adresinden alindi

Itoh, M., & Lapavitsas, C. (2012). Para ve Finansin Ekonomi Politigi (1 b.). (T. Oncel, Cev.)
Istanbul: Yordam Kitap.

Karakas, B. (2012, May1s 7). "O Afilli Binalara Kanmayn, Dis1 Sizi I¢i Bizi Yakar". Radikal
Hayat Gazetesi.

Kartal, Z. (2008). Gatt ve Uruguay-Raunt: Gelismekte Olan Ulkelerin Diinya Ticaretindeki
Yapisal Bagimliliklariin Artmasi. Marmara Universitesi I.LB.F. Dergisi, 25(2), s.
177-206. Kasim 18, 2022 tarihinde https://dergipark.org.tr/en/download/article-
file/3621 adresinden alind1

Kaya-Erdogan, E. (2021). Bayag: Kalabaligiz. Istanbul: iletisim Yaynlar1.

Kenney, J., Donnelly, E., & Reid, M. (1981). Manpower Training and Development (2 b.).
Londra: Institude of Personal Management.

Kogak, M. H. (2014). Camun Iscileri: Pasabahce Iscilerinin Sinif Olma Oykiisii. Istanbul:
Iletisim Yayinlari.

Kozanoglu, H. (1993). Yuppieler, Prensler ve Bizim Kusak (2 b.). Istanbul: Iletisim Yayinlari.

Koése, A. H., & Oncii, A. (2000). Tiirkiye'de Miihendis-Mimarlar: Ekonomik Sinif Konumlari
ve Ideolojik Olusumlari. Toplum ve Bilim, 85, s. 9-35.

K&ymen, O. (2007). Sermaye Birikirken. istanbul: Yordam Kitap.

160



Kiimbetoglu, B. (2017). Sosyolojide ve Antropolojide Niteliksel Yontem ve Arastirma (5 b.).
Istanbul: Baglam Yayincilik.

Lamont, M. (1992). Money, morals and manners: The culture of the French and the American
upper-middle class. Chicago and London: The University of Chicago Press.

Layder, D. (2013). Sosyolojik Arastirma Pratigi (1 b.). (S. Unal, Cev.) Ankara: Heretik
Yayincilik.

Lefebvre, H. (1998). Modern Diinyada Giindelik Hayat. (1. Giirbiiz, Cev.) Istanbul: Metis
Yaymlari.

Lefebvre, H. (2013). Giindelik Hayatin Elestisi II (1 b.). (I. Ergiiden, Cev.) Istanbul: Sel
Yayincilik.

Lefebvre, H., & Regulier, K. (2005, Mart). Giindelik Hayat ve Ritimleri. Birikim(191), s. 79-
85.

Lockwood, D. (1958). The Blackcoated Worker: A Study in Class Consciousness. London:
George Allen & Unwin .

Lordoglu, C. (2020). Istanbul'da Bekar Kadin Olmak (3 b.). Iletisim: iletisim Yayinlar1.
Lordon, F. (2013). Kapitalizm Arzu ve Kélelik (1 b.). (A. Terzi, Cev.) Istanbul: Metis Yayinlari.

Luecke, R. (2012). En Iyi Eleman: Ise Almak ve Elde Tutmak (2 b.). (O. Sarikaya, Cev.)
Istanbul: Tiirkiye Is Bankas1 Kiiltiir Yayinlari.

Malagas, K., Kontos, G., Yilmaz, A. K., & Nikitakos, N. (2022). Organizational Culture: Types
and Critical Factors for Organizational Excellence. Advances in Sociology Research,
38(3), S. 75-138. Agustos 1, 2022 tarihinde
https://www.researchgate.net/publication/360312976 Organizational_Culture_Types_
and_Critical Success Factors for Organizational Excellence adresinden alindi

Man, F., & Selek-Oz, C. (2009). Cagr1 Merkezlerinde Duygusal Emek. Calisma ve Toplum, s.
75-94.

Marois, T. (2013). Devletler, Bankalar ve Kriz (1 b.). (B. S. Aydas, Cev.) Ankara: NoteBene
Yayinlart.

Marx, K. ([1867]1978). Kapital (2 b., Cilt Birinci). (A. Bilgi, Cev.) Ankara: Sol Yayinlari.
Marx, K. (2012). Ucretli Emek ve Sermaye (9 b.). (S. Belli, Cev.) Ankara: Sol Yaymnlar1.

Mead, G. H. ([1934] 2021). Zihin, Benlik ve Toplum (3 b.). (Y. Erdem, Cev.) Ankara: Heretik
Basin Yayin.

Merton, R. K. (1968). Social Theory and Social Structure (Enlarged ed.). New York: The Free
Press.

Milliyet Gazetesi. (2010, Kasim 11). 'Kriz Bizi Teget Gegecek' Sozii Dogru Mu Cikti. Kasim
23, 2022 tarihinde Milliyet Gazetesi Web Sitesi:
https://www.milliyet.com.tr/ekonomi/kriz-bizi-teget-gececek-sozu-dogru-mu-cikti-
1184364 adresinden alind1

Milliyet Gazetesi. (2013, Mayis 20). Eczacibasit 'Plaza Dili'ne Savas Ag¢ti. Eylil 9, 2022
tarihinde Milliyet Gazetesi Web Sitesi:
https://www.milliyet.com.tr/ekonomi/eczacibasi-plaza-dili-ne-savas-acti-1711083
adresinden alind1

Mills, C. W. (1964). White Collar (13 b.). New York: Oxford University.

161



Mills, C. W. (1974). Iktidar Seckinleri (1 b.). (U. Oskay, Cev.) Ankara: Bilgi Yaymevi.
Mollamahmutoglu, H., & Astarli, M. (2012). Is Hukuku (5 b.). Ankara: Turhan Kitabevi.
Munck, R. (2003). Emegin Yeni Diinyas: (1 b.). (M. Tekge, Cev.) Istanbul: Kitap Yaymevi.

Nichols, T., & Sugur, N. (2005). Glabal Isletme Yerel Emek: Tiirkiye'de Isciler ve Modern
Fabrika (1 b.). Istanbul: iletisim Yayinlar1.

Oktem, B. (2005). Kiiresel Kent Sdylemenin Kentsel “Mekan1  Donistiirmedeki
Roli:Biiyiikdere-Maslak Aksi. H. Kurtulus (Dii.) i¢inde, Istanbul'da Kentsel Ayrisma
(s. 25-76). Istanbul: Baglam Yayimncilik.

Oner, A. (2021). Beyaz Yakal: Escinseller: Is Yerinde Cinsel Yonelim Ayrimciligi ve Miicadele
Stratejileri (2 b.). Istanbul: Iletisim Yayinlari.

Ozarslan, O. (2016). Hovarda Alemi (2 b.). istanbul: Iletisim Yayinlar1.
Ozbek, M. (2004). Kamusal Alan (1 b.). Istanbul: Hil yayn.

Ozbey, 1. (2022, Ekim 13). Prof. Dr. Hayri Kozanoglu: Ilk isten ¢ikarilanlar isi yavastan
alanlar olacak, ‘sessiz sivigsma’ liiksii kalmayacak. Kasim 11, 2022 tarthinde Halk TV
Web Sitesi: https://halktv.com.tr/makale/prof-dr-hayri-kozanoglu-ilk-isten-
cikarilanlar-isi-yavastan-alanlar-olacak-sessiz-697520 adresinden alindi

Ozgentiirk, J. (2012, Subat 5). Plaza Iscileri Birlesiyor. Radikal Gazetesi.

Ozkaplan, N., Oztan, P. E., & Ruben, E. (2020). AVM'lerin Yorgun Gengleri Tezgahtarliktan
Satis Elemanligina Emegin Dontistimii. Istanbul: SAV Yayinlart.

Ozugurlu, M. (2005). Anadolu'da Kiiresel Fabrika. Istanbul: Halkevi Iktisadi Isletmesi.
Piesman, M., & Hartley, M. (1984). The Yuppie Handbook. New York: Pocket Books.

Plantenga, J., & Remery, C. (2004). Work Hard, Play Hard? G. Bosch, & S. Lehndorff i¢inde,
Working in the Service Sector: A Tale from Different Worlds (s. 170-189). New York:
Routledge.

Poulantzas, N. (1975). Classes in Contemporary Capitalism. Londra: New Left Books.

Quinn, R. E., & McGrath, M. R. (1985). The transformation of organizational cultures: a
competing values perspective. P. Frost i¢inde, Organizational Culture. Newbury
Park,CA,USA: Sage Publications.

Resmi Gazete. (2001, Nisan 7). Bireysel Emeklilik Tasarruf ve Yatirim Sistemi Kanunu. Kasim
21, 2022 tarihinde Resmi Gazete Web Sitesi:
https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2001/04/20010407.htm adresinden alindi

Resmi Gazete. (2012, Haziran 30). Is Saghg: ve Giivenligi Kanunu. Eyliil 9, 2022 tarihinde
Resmi Gazete Web Sitesi: https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2012/06/20120630-
1.htm adresinden alindi

Ritzer, G. (2000). Biiyiisii Bozulmus Diinyay: Biiyiilemek (1 b.). (S. S. Kaya, Cev.) Istanbul:
Ayrint1 Yayinlari.

Rivera, L. A. (2012). Hiring as Cultural Matching: The Case of Elite Professional Service
Firms. American Sociological Review, 77(6), s. 999-1022.

Salecl, R. (2013). Kayg: Uzerine (1 b.). (B. E. Aksoy, Cev.) Istanbul: Metis Yayinlar1.

Savells, J. (1986). Who are the "Yuppies"? International Journal of Comparative Sociology,
27(3-4), s. 234-241.

162



Savran, S., & Tonak, E. A. (2012). Uretken Emek ve Uretken Olmayan Emek: Acikliga
Kavusturmg ve Smiflandirma I_)enemesi. N. Satilgan, S. Savran, & E. A. Tonak i¢inde,
Kapital'in Izinde (S. 239-271). Istanbul: Yordam Kitap.

Saygiligil, F. (2018). Bir Kadin Grevi: Serbest Bilge'de Kadin Is¢i Olmak. 1stanbul: Giildiinya
Yayinlar.

Sekban, K. (2020). Tebrikler Kovuldunuz. Istanbul: Inkilap Kitabevi.
Sennett, R. (2002). Karekter Asinmasi (1 b.). (B. Yildirim, Cev.) Istanbul: Ayrint1 Yayinlari.

Sennett, R. (2021). Yeni Kapitalizmin Kiiltiirii (5 b.). (A. Onacak, Cev.) Istanbul: Ayrinti
Yayinlar.

Sennett, R., & Cobb, J. (2021). Sinifin Gizli Yaralar: (3 b.). (M. K. Coskun, Cev.) Ankara:
Heretik Yayinlari.

Simmel, G. (2015). Bireysellik ve Kiiltiir (2 b.). (T. Birkan, Cev.) istanbul: Metis Yayinlari.

Sohn-Rethel, A. (2011). Zihin Emegi Kol Emegi (1 b.). (A. D. Temiz, Cev.) istanbul: Metis
Yayinlart.

Sol Haber. (2008, Kasim 20). Akbank'ta ya sessiz kal ya issiz. Kasim 23, 2022 tarihinde Haber
Sol Web Sitesi: https://haber.sol.org.tr/sonuncu-kavga/akbankta-ya-sessiz-kal-ya-issiz-
haberi-7860 adresinden alindi

Sol Haber. (2017, EKim 6). Banka emekgisi Nadide Kisa, is yerinde ugradigi mobbing nedeniyle
beyin kanamast sonucu yasamn yitirdi. EKim 22, 2022 tarihinde Haber Sol Gazetesi
Web Sitesi: https://haber.sol.org.tr/femek-sermaye/ugradigi-mobbing-nedeniyle-beyin-
kanamasi-geciren-banka-emekcisi-yasamini-yitirdi adresinden alindi

Sonmez, M. (2010). Tiirkiye'de Is Diinyasimn Orgiitleri ve Yénelimleri. Istanbul: Friedrich
Ebert Stiftung Dernegi.

Spinoza, B. ([1677] 2011). Ethica (1 b.). (C. Diiriisken, Cev.) Istanbul: Kabalc1 Yaymevi.
Standing, G. (2015). Prekarya (2 b.). (E. Bulut, Cev.) Istanbul: iletisim Yaynlar1.

Staruss, A. L., & Corbin, J. (1990). Basic of Qualitative Research: Grounded Theory
Procedures and Techniques. Newbury Park,CA: Sage Publications.

Stiller, B., & Mcdle, A. (Yo6netenler). (2022). Severance [Sinema Filmi].

Sentiirk, Y. (2009). Kiiresellesmeye Istapbul'dan Bakmak: Kiiresel Regetelerin Golgesinde
"Kiiglik Manhattan'in" Yiikselisi. I. Isik, & Y. Sentiirk iginde, Ozneler, Durumlar ve
Mekanlar (s. 24-64). Istanbul: Baglam Yayncilik.

Sentiirk, Y. (2013). Istanbul'da sirketler diinyasmin profesyonelleri. Toplum ve Bilim(126), s.
64-97.

Taylor, F. W. ([1911] 2012). Bilimsel Yénetimin Ilkeleri (5b.). (B. Ak, Cev.) Ankara: Liberte
Yayinlart.

Taylor, P., Baldry, C., Bain, P., & Ellis, V. (2003). A Unique Working Environment: Health,
Sickness and Absence Management in UK Call Centers. Work, Employment and
Society, 17(3), s. 435-458.

Temelkuran, E. (2008, Aralik 3). Erken Ogiitlenme Hayat Kurtarir. Milliyet Gazetesi.

Thebaud-Mony, A. (2012). Calismak Saghga Zararlidir (1 b.). (A. Giiren, Cev.) Istanbul:
Ayrmt1 Yayinlari.

163



Thompson, E. P. (2006). Avam ve Gérenek (1 b.). (U. Kocabasoglu, Cev.) Istanbul: Birikim
Yaymlari.

Thompson, E. P. (2006). Ingiliz Is¢i Stnifinin Olusumu (2 b.). (U. Kocabasoglu, Cev.) Istanbul:
Birikim Yaymlari.

Tinaz, P. (2006). Mobbing: Isyerinde Psikolojik Taciz. Calisma ve Toplum(3), s. 11-22.

Townley, B. (1993). Foucault, Power/Knowledge, and It’s Relevance for Human Resource
Management. 18(3), s. 518-545.

Trompenaars, F., & Woolliams, P. (2002). A new framework for managing change across
cultures. Journal of change management, 3(4), s. 361-375.

Tirkiye Bankalar Birligi. (2016, May1s). Bankalarimiz 2015. Kasim 22, 2022 tarihinde Tirkiye
Bankalar Birligi Web Sitesi:
https://www.tbb.org.tr/Content/Upload/Dokuman/7375/Bankalarimiz_2015-
tum_kitap.pdf adresinden alind1

TURMOB. (2017, Nisan 5). Uluslararas: Dogrudan Yatiramlar Raporu. Eyliil 10, 2022
tarihinde www.turmob.org.tr: https://www.turmob.org.tr/ekutuphane/Read/7a2c4eee-
allb-4cd2-9b15-a8¢c88d3b0684 adresinden alindi

Ugarol, A. B. (2008, Kasim). Plazalar. Evrensel Kiiltiir(203), s. 48-51.

Ugarol, A. B. (2013). Calisma Mekaninin Rasyonellesmesi: Plazalar ve Acik Tarz Biirolar.
Egitim Bilim Toplum, 11(41), s. 38-47.

Umman, U. S. (2022). Calisma Acisi (1 b.). Istanbul: Iletisim Yayinlari.

Uzunoglu, S., Alkin, K., & vd. (2000). Bélgesel Finans ve Hizmet Merkezi. Istanbul Ticaret
Odasi, Yayin No: 34.

Veblen, T. ([1899] 2005). Aylak Sinifin Teorisi (1 b.). (Z. Giiltekin, & C. Atay, Cev.) Istanbul:
Babil Yayinlari.

Virtanen, A. (2004). General Economy: The entrance of multitude into production.
Ephemera:Theory&politics in organization, 4(3), s. 209-232.

Wallach, E. J. (1983). Organizations: The cultural match. Training and Development Journal,
37(2), s. 29-36.

Weber, M. ([1905] 1997). Protestan Ahlaki ve Kapitalizmin Ruhu (2 b.). (Z. Aruoba, Cev.)
Istanbul: Hil Yayn.

Weeks, K. (2014). Calisma Sorunu (1 b.). (T. Tosun, Cev.) Istanbul: Ayrint1 Yayinlari.
Whyte, W. H. (1956). The Organization Man. Philadelphia: University of Pennsylvania Press.

Woodward, D., & Ozbilgin, M. F. (1999). Sex Equality in the Financial Services Sector in
Turkey and the UK. Women in Management Review, 14(8), s. 325-332.

Yildirim, E. (2000). Tiirkiye'de Toplam Kalite Y6netimi Uygulamalarinin Isgiler ve Endiistri
Mliskilerin Uzerindeki Etkisi. Toplum ve Bilim, 86, s. 260-280.

Yiicesan- Ozdemir, G. (2000). Baskaldir;, Onay ya da Boyun Egme?: Hegonomik Fabrika
Rejiminde Mavi Yakali Iscilerin Hikayesi. Toplum ve Bilim, 86, s. 241-259.

Yiicesan-Ozdemir, G. (2014). Inat¢ci Késtebek (1 b.). Istanbul: Yordam Kitap.

164



EKLER

Ekler 1: Anlaticilarin Cinsiyet-Yas-Ogrenim Durumu Bilgileri

Ogrenim
Egilim | Anlatic1 | Cinsiyet | Yas Durumu On-Lisans/Lisans Boliimii Universite Ad1
Cagla Kadin 26 Lisans Sosyoloji Galatasaray
Mimar Sinan Giizel
Duru Kadin 25 Lisans Sosyoloji Sanatlar
Mimar Sinan Giizel
Gokhan | Erkek 23 Lisans Istatistik Sanatlar
Ozge Kadm 26 Yiiksek Lisans Psikoloji Istanbul
Siyaset Bilimi ve Kamu
Geng Pimnar Erkek 27 Yiiksek Lisans Yonetimi Orta Dogu Teknik
Adalet Kadin 28 Yiiksek Lisans Muhasebe Okan
Dilan Kadin 35 Lisans Isletme AOQF
Hakan Erkek 35 Yiiksek Lisans Muhasebe Okan
Winner | Kagan Erkek 33 Lisans Turizm Eskisehir Anadolu
Bahar Kadin 39 Lisans iktisat Istanbul
Baran Erkek 35 Lisans iktisat Selguk
Siyaset Bilimi ve Kamu
Cigdem | Kadin 28 Lisans Yonetimi Orta Dogu Teknik
Dilber Kadin 29 Lisans Iktisat Istanbul
Duygu Kadin 31 Yiiksek Lisans Isletme Dogus (burslu)
Evgin Erkek 30 On Lisans Radyo ve Televizyon Istanbul
Firat Erkek 31 Lisans Isletme AOQF
Gokee Kadin 29 Lisans Kamu Yoénetimi Trakya
Giilnihal | Kadin 36 Lisans Isletme Uludag
Hiilya | Kadin 30 Lisans Maliye Istanbul
Leyla Kadin 25 Lisans iktisat Gaziosmanpasa
Mehmet | Erkek 33 Lisans Haberlesme ve Elektronik Kocaeli
Meral Kadin 37 On Lisans Isletme AOF
Mert Erkek 27 On Lisans Sigorta Istanbul
Nuray Kadm 35 On Lisans Iklimlendirme Kocaeli
Serhan | Erkek 39 Lisans Iktisat Uludag
Serkan Erkek 28 Lisans Tktisat Karadeniz Teknik
Uyumsuz | Songiil | Kadin 32 Yiiksek Lisans Isletme Beykent

165




Ek 2: Anlaticilarin Calisma Siiresi-Is Pozisyonu-Unvan Bilgileri

Egilim Anlatic Siire Faaliyet Birim is Pozisyonu Baslama Unvam Son Unvam
) Yonetmen
Cagla |1Yil2Ay| Banka Genel Midiirliik Insan Kaynaklari Uzman Yardimcisi Yardimcisi
Duru 1Yl Banka Genel Midiirliik insan Kaynaklar1 Uzman Yardimeis1 | Yetkili Yardimeist
Gokhan 3 Ay Banka Genel Midiirliik Kredi Uzman Yardimcisi | Uzman Yardimcisi
Ozge 5 Ay Banka Genel Miidiirliik Egitim Uzman Yardimcist | Uzman Yardimcist
Geng Pinar 8 Ay Banka Genel Miudiirliik Pazarlama Uzman Yardimcis1 | Uzman Yardimcisi
Adalet 7 Y1l Banka Genel Miidiirliik Cagr1 Merkezi Asistan Uzman
Dilan 15 Y1 Banka Genel Midiirliik Finans Asistan Yonetici
Hakan 7 Y1l Banka Genel Miidiirliik Operasyon Asistan Yonetici
Winner Kagan 8 Y1l Banka Sube Bireysel Pazarlama Satis Yetkilisi Yonetmen
Bahar 16 Yil Banka Genel Miidiirliik Is Gelistirme Uzman Yardimcisi Y onetici
Baran 7 Y1l Banka Sube Operasyon Banko Asistani Servis Gorevlisi
Cigdem 5Yil Banka Genel Miudiirliik Teftis Uzman Yardimcisi Uzman
Dilber 3Y1l Banka Genel Midiirliik Finans Uzman Yardimcist | Yonetici Yardimeisi
Duygu 6 Yil Sigorta Genel Mudiirliik Reasiirans Memur Yonetici
Evgin 3,5Y1 Sigorta Genel Miidiirliik Cagn1 Merkezi Uzman Yardimcisi Uzman
Firat 6 Yil Banka Genel Miidiirliik Bilgi Islem Uzman Yardimcisi Uzman
Gokee 3Yil Banka Sube Bireysel Pazarlama Memur Uzman Yardimcisi
) Yonetmen
Giilnihal 7 Y1l Banka Sube Operasyon Islem Yetkilisi Yardimcist
Sube-Genel )
Hiilya 7 Y1l Banka Miidirlik I¢ Kontrol Memur Memur
Leyla |1Yil8Ay| Banka Sube Ticari Memur Uzman Yardimcisi
Mehmet 4 Y1l Banka Genel Miidiirliik Bilgi islem-Operasyon Proje Yoneticisi Yetkili Uzman
Sube-Genel
Meral 15 Y1d Banka Miidiirliik Operasyon Memur Memur
Mert 3Y1 Sigorta Genel Miidiirlik Tahsilat Memur Yonetici
Nuray 13 Y1l Banka Genel Miidiirliik Operasyon Memur Memur
Sube-Genel
Serhan 15 Y1l Sigorta Miidirlik Sigorta Reasiirans Uzman Yardimcisi Yonetici
Serkan 4 Y1l Banka Sube Ticari Asistan Servis Yetkilisi
Uyumsuz | Songiil 7Yl Banka Genel Miidiirliik Operasyon Gorevli Yetkili Yardimcist
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Ek 3: Anlaticilarin Yasam Oykiileri ve Kelime Bulutlar

Cagla (Geng)®®

Kadin, 26 yasinda, bekar. Istanbul’da biiyiidii. 2004’te, yabanci dil 6grenim veren bir
tiniversitenin sosyoloji boliimiinii kazandi, 2009°da mezun oldu. Bir insan kaynaklar
danismanlik sirketinde 6 ay calisti. 2010’da 6zel bir bankada ise girdi ve 1 yil ¢alistiktan sonra
sirketten istifa etti. 2011°de yine 0zel bir bankada, yonetmen yardimcisi unvaniyla insan

kaynaklar1 biriminde ise basladi. Calistig1 sirketin lokasyonu Esentepe. Ev arkadasiyla
Levent’te oturuyor. Sosyalist bir siyasi partinin tiyesi.
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8 Anlaticilarin yasam Oykiileri geng, winner ve uyumsuz egilimine gore kendi iglerinde alfabetik olarak
siralanmuistir.

8NVivo nitel veri analizi yazilim programi araciliyla hazirlanan gorsellestirilmis kelime bulutlar1 anlaticilarin
derinleme goriismeler esnasinda en sik tekrarladiklari, en az bes harfli, yiiz kelimeyi temsil etmektedir. Kelime

bulutlarinin merkezinde yer alan daha koyu renkli kelimeler ise yiiz kelime i¢inde anlaticilarin bu kelimeleri daha
da sik kullandiklarin1 géstermektedir.
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Duru (Geng)

Kadin, 25 yasinda, bekar. Teklrdag da biiytidii. Babasi ¢ift¢i, annesi ev kadini. Erkek kardesi
var. Universite dgrenimi icin Istanbul’a gdg¢ etti. 2007°de sosyoloji béliimiinii kazand.
Universite dgrencisiyken yabanci dil 6grenimi i¢in 3 ayhigina Londra’ya gitti. Amac yiiksek
lisans yapmak, akademisyen olmakti. 2011°de mezun oldu. Istanbul’da bir kamu
tiniversitesinde yiiksek lisansa basladi. Tez asamasinda, tez danigsmani tarafindan intihal
yapmakla itham edilince, yiiksek lisans1 birakti ve 6zel sektdrde is aramaya basladi. Bir insan
kaynaklar1 danigmanlik sirketinde, yol ve yemek giderleri karsiliginda stajyer pozisyonunda is
bulabildi. Bu sirkette 2 ay calisti. Daha sonra 6zel bir bankanin insan kaynaklari biriminin
stajyer pozisyon ilanina bagvurdu ve diger stajyer adaylarini gecerek, stajyer olarak bankada
calismaya basladi. Banka da 2 ay yol yemek ve asgari iicret karsiliginda calistiktan sonra
2013’te birim kadrosuna gegirildi. Calistig1 sirketin lokasyonu Levent. Universite dgrencisi

olan erkek kardesiyle Besiktas'ta yasiyor.
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Gokhan (Geng)

Erkek, 23 yasinda, bekar. Adana’da biiytidii. Babasi kimya 6gretmeni, annesi ev kadini. Ablasi
bankaci. Anadolu lisesi mezunu. Lisansli basketbolcu. Sakatlik gegirince basketbol oynamay1
birakti. Adana’da 6grenimine devam etmek istemedigi igin Istanbul’a tasind1. 2008’ de istatistik
boliimiinii kazandi. Babasmin yolladigi aylik harglik, Istanbul’da yasamasi igin yeterli
gelmediginden, iiniversite yillar1 boyunca hizmet sektoriinde; bar, kafe ve bir golf kuliibiinde
calisti. Erasmus 0grenci degisim programiyla Portekiz’ e gitti. Yar1 zamanli islerde ¢alismak
zorunda oldugu i¢in okulu uzadi. Tek dersi kaldig1 yil, 6zel bir bankanin ¢agr1 merkezinde ise
girdi. Telefonda sigorta satig1 yapan birimde 8 ay calisti. 2013’te iiniversiteden mezun oldu.
Mezun oldugu boéliimle ilgili bir is pozisyonu i¢in 6zel bir bankaya is bagvurusu yapti.
Bankadan is teklifi ald1 ve ¢agr1 merkezindeki isten istifa etti. 2014’te 6zel bankanin, genel
merkezinde, finans birimine bagli, kredi tahsisi biriminde uzman unvaniyla ise basladi. Calistig1
sirketin lokasyonu Kocaeli. Besiktas’ta ablasiyla yasiyor.
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Ozge (Geng)

Kadin, 26 yasinda, bekar. Denizli’de biiyiidii. Annesi ve babas1 6gretmen. Tek ¢ocuk. Ortaokul
yillarinda meslek olarak psikolog olmaya karar verdi. 2006’da égrenimi i¢in Istanbul'a go¢ etti
ve psikoloji béliimiine basladi. 2010°da mezun oldu. Istanbul’da bir kamu iiniversitesinde
sosyal psikoloji alaninda yiiksek lisansa basladi. TUBITAK projesinde asistan olarak calist1.
Erasmus &grenci degisim programiyla Isvigre’ye gitti. Yiiksek lisans tez asamasina gectiginde
tez damismaniyla yasadigi sorun nedeniyle akademisyen olma hayalinden vazgegti. Ozel
sektorde is aramaya karar verdi. Bagvurdugu bir damismanlik sirketinden is goriismesine
cagrildi, is goriismesinin neticesi olumsuz sonug¢lanmasina ragmen danismanlik sirketi, CV’sini

0zel bir bankaya yonlendirdi. Banka is goriismesine ¢agirdi. 2014°te, genel merkezde, insan
kaynaklar1 birimine bagl egitim biriminde 6l¢gme ve degerlendirme uzmanlik dalinda, uzman
unvaniyla ise basladi. Calistig1 sirketin lokasyonu Levent. Ev arkadasiyla Besiktas’ta yasiyor.

?‘%
(f<_>;l,{;r__ "’;_, é{::u é ;
TR 0l %
faklys ?3-'.:;‘.: ¢ (’ ‘f‘- 7,
P totérlub }S‘r'. Ué{ Qi\' ;"e‘w):;?% ._
& Safel /T“ A @ //JL
«"-Q d ,‘i‘f:«\"\m 6?'9 ¢ @(( ®, L
DaraeS k 1 1A &
&9 pSI. 0.0JI %%;’
\\\.\\\q\) ".SJ /. Q?ﬁ )
% C21L1ITL"%>
@'2’ o _ J)r? g %‘

170



Pnar (Geng)

Kadin, 27 yasinda, bekar. Aydin’da bliyiidii. Annesi ve babasi 6gretmen. Ablalar1 var. 2003
yilinda dgrenimi icin Ankara’ya yerlesti. Universite 6grenimi icin kamu yonetimi ve siyaset
bilimi boliimiine devam etti. Hayali akademisyen olmakti. 2008’de, iiniversiteden mezun
olunca bir sivil toplum kurulusundan aldig1 bursla Ingiltere’ye gitti. Akademisyen olmaktan
Ingiltere’de kaldig1 siirecte vazgecti. 2009°da Istanbul’a déniince sivil toplum alaninda is
aramaya basladi. Bir y1l boyunca bagvurularina geri doniis alamadi. Bir arkadast, sivil toplum
alaninda goniillii ¢alisirsa, is bulmasinin “daha kolay olacagini” sdyledi. Bunun iizerine bir sivil
toplum kurulusunda 1 yil boyunca goniillii ¢aligmalarda bulundu. Bu esnada yalniz yasadigi
Istanbul’da, bir kolejde, yari-zamanl, satrang dgretmenligi yaparak gecimini sagladi. Sivil
toplum kurulusunda ticretli bir is pozisyonu agilmadigi i¢in goniilli calismaya devam edemedi.
Sivil toplumun yoneticisi CV’sini bir danismanlik sirketine yonlendirdi. Danismanlik sirketi de
yabancili sermayeli bir bankanin, genel merkezinde, kurumsal pazarlamada biriminde bir is
pozisyonu i¢in is buldu. 2011°de bankada, is pozisyonuna uzman yardimcisi unvaniyla ise
basladi. Calistig1 sirketin lokasyonu Kavacik. Sisli’de yalniz yastyor.

\\n \ \\\’{' g iy
\\\ L\\\‘\ 39/{- huﬂ“"“
<~“ \éﬂ‘ (‘,ah‘ﬂnr\ {{‘o @f/ rsiyor &
és‘“fpﬂzallann%@\ ’3) "’“w,an §
ﬁ“‘ o
N . @WQ) { \\
pyj A PSCVIm o1 6y, T
~ I]\Qﬁ ‘}(\? J.S-IZ'?O, fz_g“ﬁﬁﬂduun
' APrY
SIS AN
“\g&f’ ~F m»\\%e(;% %; OO R J!{{;%g@r $ @
v ~va\dnta|§ keh

p arzular

"?’ku I'umsa

ﬁz lL\‘\\-\\ll

"‘ﬂ z/ (’L {Qbankad *‘ NS, s %,
,e(, foq” K P ~‘~1 '5‘5 i 5%
" h\ &R \\\\ Qo ey O
hmlmtllml)ﬂis %Ot‘lddllmfl!m U

‘;f_;.' lg]LaU l'l,‘l }[?rl) Z (}{del tIn(“] S
dS

% ans? S Zorund
ff? LA ﬁ:\- f 2. ;
= .-'J. L7

I
lifeg h 1V, mmh &
Ung, ¥

171



Adalet (Winner)

Kadin, 28 yasinda, bekar. Istanbul’da biiyiidii. Babasini kiigiik yasta kaybetti. Annesi ev kadin1.
Tek cocuk. Dayilarinin ekonomik destegini gordii. Meslek sahibi olmasi i¢in ticaret meslek
lisesine gonderildi. Lise yillarinda staj yapti. Universiteye giris merkezi sinav sisteminde,
meslek liseli ¢ikighlara katsay1r uygulamasi nedeniyle meslek liseli ¢ikighilarin tiniversite
tercihleri kisitlandigindan, 2002°de Istanbul’da, bankacilik 6n lisans bdliimiine girdi. Universite
yillarinda bankada staj yapti. 2004’te mezun oldu. 6 ay sonra 6zel bir bankanin c¢agr
merkezinde is buldu. Cagr1 merkezinde calisirken ayni1 zamanda AOF’de isletme béliimiine
devam etti ve mezun oldu. Diploma derecesini lisans derecesine yiikseltince, bir baska
bankadan is teklifi aldi. Calistig1 isten istifa etti. 2007°de, asistan unvaniyla yeni ise basladi. 5
yil iginde terfi alarak uzman oldu. Son calistig1 sirkette 7 yildir, sektorde ise 9 yildir ¢alistyor.
Calistig1 sirketin lokasyonu Gilinesli. Annesiyle Kadikdy’de yasiyor. Calisirken bir vakif
tiniversitesinde tezli yiiksek lisans yapti. Gelecek hedefi doktora yapabilmek. Sirketten 3 ay
{icretsiz izin alarak Ingiltere’de bir yabanci dil okuluna gitmek istiyor.
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Dilan (Winner)

Kadin, 35 yasinda, bekar. Istanbul’da biiyiidii. Babas ilk 6gretim dgretmeni, annesi ev kadin1.
3 kardesler. Liseden mezun olduktan sonra dershanede c¢alisti ayn1 zamanda tiniversite giris
sinavina hazirlandi.1994’te Diizce’de isletme 6n lisans béliimiinii kazandi. Universite yillari
boyunca Diizce’de bir magazada calisti. 1997°de {iniversiteden mezun olduktan sonra
Istanbul’a dondii ve is aramaya basladi. Bir aile tamdig1 araciligiyla 6zel bir bankaya is
bagvurusunda bulundu. Bankanin ise alim prosediirlerini gegti ve 1997°de bankanin genel
merkezinde, operasyon biriminde, memur asistan olarak ise basladi. Sirket icinde iki birim
degistirdi. Operasyon biriminden, i¢ kontrol birimine gecti. Sirket hayatinin 5. yilinda yetkili,
10. yilinda yénetmen, 15.y1linda da takim yéneticisi oldu. Sirkette calisirken, AOF isletme

lisans boliimiine devam etti. Diploma derecesini lisans derecesine yiikseltti. Calistig1 sirketin
lokasyonu Zincirlikuyu. Ailesiyle Bostanci’da yasiyor.
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Hakan (Winner)
Erkek, 35 yasinda, bekar. Istanbul’da biiyiidii. Annesi ev kadin1. 1996°da Istanbul’da isletme
boliimiinii kazandi. Universite 1. siiftan itibaren perakende sektdriinde ¢alismaya basladi
2000°de tliniversiteden mezun oldu. Kurumsal sirketlerde is aradi, bulamadi. 2002°de is bulma
engelini kaldirmak i¢in zorunlu askerlik hizmetini tamamladi. Fakat yine is bulamadi. Bunun
tizerine perakende sektoriinde ¢alismaya devam etti. 2007°de is basvurusu yaptigi bir katilim
bankasindan is goriismesine ¢agrildi. Genel merkezde, operasyon biriminde, stajyer memur
olarak ise basladi. Bankada, 7. yilinda takim yoneticisi oldu. Calisirken, 2012°de bir vakif
{iniversitesinde yiiksek lisansa basladi. Calistig1 sirketin lokasyonu Umraniye. Annesiyle
Icerenkdy’de yastyor. ilgi alan1 miizik, ut ve baglama caliyor. Hafta sonlarin birlikte gecirdigi

bir miizik grubu var.
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Kagan (Winner)

Erkek, 33 yasinda, evli, esi bankaci, bir cocuklar1 var. 1999’da Eskisehir’de turizm ve otelcilik
boliimiinii kazandi. Universite yillar1 boyunca turizm sektoriinde ¢alist. 2004’te iiniversiteden
mezun olunca sektérde calismaya devam etti. 2006°da esinden etkilenerek finans sektoriine
yoneldi. Is basvurusu yaptig1 zel bir bankadan is teklifi ald1. Gisede, satis yetkilisi unvaniyla
calismaya basladi. 3,5 yi1l boyunca terfi alamadigi i¢in bankadan istifa etmeye karar verince, esi
araciligiyla 2010°da bir bagka bankada is buldu ve calistig1 bankadan istifa etti. Son ¢alistig1
bankada 6 ayda terfi aldi. Sube yoOneticisi olmay1 bekliyor. Calistigi banka subesi Kozyatagi.

Ailesiyle Cekmekoy’de yastyor.
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Bahar (Uyumsuz)

Kadin, 39 yasinda, evli, bir cocuk annesi. Edirne’de biiyiidii. Babasi, 6zel bir bankadan emekli,
annesi emekli 6gretmen. 3 kiz kardesin en biiyligli. Anadolu lisesinde okudu. 1994’te
{iniversiteyi kazaninca Istanbul’a tasindi. Ingilizce iktisat boliimiine devam ederken, iiniversite
yillarin en bagindan itibaren ilgi alan tiyatroyla ilgilenmeye basladi. 1998’de iiniversiteden
mezun olduktan sonra reklam sirketlerine is basvurusunda bulundu. Is goriismeleri olumsuz
sonuglaninca, tiniversiten bir arkadasinin ¢alistig1 6zel bankaya is basvurusu yapti. Bankanin
genel merkezinde, kredi kart1 sahtecilik biriminde uzman yardimecisi olarak ise bagladi. Sirket
icinde 7 birim degistirdi. En son ¢alistig1 birim, is gelistirme birimine bagli proje yonetimi
birimi. 16 yildir ayn1 bankada calisiyor. Sirkette 4. Yilindan itibaren hafta i¢i mesai ¢ikislari,
hafta sonlar1 tiyatro kurslarina katildi. Calistig1 sirketin lokasyonu Esentepe. Ailesiyle
Beylikdiizii’nde yasiyor.
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Baran (Uyumsuz)

Erkek, 35 yasinda, bekar. Karaman-Ermenek dogumlu. Babasi ¢ift¢i, annesi ev kadini.
Babasmin istegi iizerine yasadig1 kdye 200 km. uzak olan Imam Hatip Lisesine yatili grenci
olarak gonderildi. Lise de Ogrencisiyken, solcu olan edebiyat Ogretmeniyle tanisti.
Ogretmeninden okumak igin kitaplar 6diing aldi. Hafta sonlar1 ev iznine ¢iktiginda, anne
tarafindan solcu olan akrabalariyla daha fazla zaman gecirmeye bagladi. 2001°de 6grenimi i¢in
{iniversiteyi kazandig1 Konya’ya tasind1. Universite yillar1 boyunca politik faaliyetler icinde yer
ald1. 2005 te iiniversiteden mezun oldu. Is bulmak i¢in Ankara’ya gog etti. Ankara’da yerel bir
gazetede muhabir olarak 7 yil boyunca calisti. Bu esnada KPSS smavina hazirlandi. Sinava
girdi. Devlet kurumuna yerlestirilme miilakatinda elenince, KPSS puaniyla bu sefer kamu
bankasina is basvurusunda bulundu. 2007°de, kamu bankasinin Istanbul’daki Rahmanlar
subesinde, gisede, servis gorevlisi olarak ise basladi. Kamu bankasinda ¢alistig1 7 y1l boyunca
4 kere subesi degistirildi. Alibeykdy’de ev arkadasiyla yastyor. Calistigi kamu bankasinda,
2010°da yapisal déniisiim basladiktan sonra 6nce PEP’e daha sonra da DISK/BANK-SEN iiyesi
oldu.
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Cigdem (Uyumsuz)
Kadin, 28 yasinda, bekar. Ankara’da biiyiidii. Anne ve babasi kamu bankasindan emekli. Bir
kardesi var. 2002’de, Ankara’da {iniversite 0grenimini gordii. 2007°de iiniversiteden mezun
olunca yiiksek lisansa basvurdu, programdan kabul aldi. Ogrenimine devam etmesine ailesi
ekonomik destek olamadi1 i¢in yiiksek lisans programina devam edemedi. Is aramaya baslad.
Ankara’da bulunan kamu kurumlarinin sinavlarina girerken, iiniversiteden siif arkadaslariyla
ozel bir bankanin siavina girmek icin Istanbul’a geldi. Ise alim siirecleri sonuglanana kadar bir
siire Istanbul’da otelde yasadi. Is alim prosediirleri olumlu sonuglaninca 2007°de uzman
yardimcist unvantyla genel merkezde, teftis biriminde ¢alismaya basladi. Sirkette 5. yilinda
terfi almanin simav ve miilakat prosediiriine bagli olan bankada, sinav ve miilakattan gegerek
uzman oldu. Calistig1 sirketin lokasyonu 4. Levent. Sisli’de ev arkadaslariyla yastyor. Ilgi alani

dagcilik.
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Dilber (Uyumsuz)

Kadin, 29 yasinda, evli, esi issiz. Istanbul’da biiyiidii. Babas1 imam, annesi ev kadmi. 5
kardesler. 2 abisi doktor, 2 abisi miihendis. 2004’te, Istanbul’da, ingilizce iktisat boliimiinii
kazandi. Universite yillarinda tiyatroyla ilgilendi. 2008’de mezun olduktan sonra 1 ay sonra
0zel bir bankanin Taksim subesinde, uzman yardimcist unvaniyla ¢aligmaya basladi. Subede 1
y1l calistiktan sonra istifa etti. Istanbul’da bir {iniversitede yiiksek lisans yapmaya baslad1. Ayn1
zamanda ge¢imini saglamak i¢in bir kiiltiir merkezinde profesyonel tiyatroculuk yapti. Yurt i¢i
ve yurt dis1 tiyatro turnelerine gitti. Diyarbakir’da ¢ocuklara tiyatro kurslar1 verdi. Ekonomik
olarak yasamini idame ettirmekte giicliik ¢ektigi i¢in hem ytiksek lisans 6grenimini hem de
profesyonel tiyatroculugu birakmak durumunda kaldi. 2010°da yeniden 6zel sektorde is
basvurular1 yapmaya baslad1. Is aramaya basladiktan kisa bir sonra dzel bir bankadan is teklifi
aldi1 ve bankanin genel merkezindeki finans biriminde uzman yardimcisi unvaniyla ise basladi.
Sirkette 3. yilinda terfi ederek, yonetici yardimcisi oldu. Calistigr sirketin lokasyonu Maslak.
Beylikdiizii’nde yasiyor. Calistig1 sirkette fazla mesai yogun oldugundan yeniden sektor i¢inde
is artyor. Gelecekte bir siire daha finans sektdriinde galistiktan sonra sektorii birakmak istiyor.
Meslek hayali fotografci ve tiyatro egitmeni olabilmek.
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Duygu (Uyumsuz)
Kadin, 31 yasinda, evli. Esi de bir finans sirketinde ¢alistyor. Istanbul’da biiyiidii. Babasmin

oto tamirhanesi var, annesi ev kadin1. Iki kardesler. Kardesi miihendis. Anadolu lisesi mezunu
2001°de, Istanbul’da bir vakif iiniversitesinde burslu isletme bdliimiinii kazandi. 2005°te mezun
oldu. Tezsiz yiiksek lisans (burslu) yapmak i¢cin ABD’ye gitti. ABD’de bir yi1l kaldi. ABD’den
Istanbul’a dondiigiinde, bir kamu {iniversitesinde iktisat doktora programina kabul aldi.
Bilimsel hazirlik sinifina devam ederken de halasinin lokantasinda calisti. Hazirlik sinifindaki
dersleri veremeyince doktora programini birakti. 2 y1l daha halasinin yaninda ¢alistiktan sonra
ailesinin baskistyla ig aramaya basladi. O donem erkek arkadasi (simdi esi) finans sirketinde
calisiyordu, ondan etkilenerek finans sirketlerine is bagvurular yapti. Bir sigorta sirketinden is
goriismesine ¢agrildi ve 2008°de 6zel sigorta sirketinin genel merkezinde reasiirans biriminde
memur unvaniyla ise basladi. Sirketteki 3. yilinda terfi alarak yonetici oldu. Calistigr sirketin
lokasyonu Findikli. Kozyatagi’nda oturuyor. Kendisi ve esi gelecekte calistiklart finans
sirketlerinden istifa etmeyi ve bir sahil kasabasina yerleserek, gecimlerini turizm isletmeciligi

yaparak saglamay1 planliyorlar.
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Evgin (Uyumsuz)

Erkek, 30 yasinda, evli. Esi ¢agr1 merkezinde calisiyor. Dersim dogumlu. Babasi Siimerbank
fabrikasindan emekli-is¢i, annesi ev kadini. 2 kardesler. Adana’da biiyiidii. Meslek Lisesi
mezunu. Ogrenim igin Istanbul’a tasindi. 2001°de iletisim ve radyoculuk &n lisans béliimiine
girdi. 2004’ te mezun oldu. Mersin’de 4 y1l yerel bir radyo kanalinda calisti. Is aramak igin
Istanbul’a dondii. Taseron bir ¢agr1 merkezinde is buldu. Burada 3 yil galist1. Mesai saatlerinin
diizensizligi nedeniyle takim yoneticisiyle tartisinca, isten ayrilmaya karar verdi. Is aradi.
Kurumsal bir sigorta sirketinde ¢alisan yazilimci arkadasi araciligiyla ¢cagri merkezindeki isinin
mudili i pozisyonu i¢in bagvuruda bulundu. 2011°de uzman yardimcist unvantyla sigorta
sirketinde ¢agr1 merkezinde ¢alismaya basladi. 2,5 yil sonra terfi alarak uzman oldu. Calistig

sirketin lokasyonu Kabatas. Maltepe’de yasiyor. Sosyalist bir siyasi partinin tiyesi ayni
zamanda DISK/BANK-SEN iiyesi.
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Firat (Uyumsuz)
Erkek, 31 yasinda, bekar. Istanbul’da biiyiidii. Ortaokuldan mezun olunca Deniz Harp Lisesi
simavina girdi. Sinavi gecemeyince, ailesi bilgisayar programciligi meslek lisesine kayit
yaptirdi. Lise yillarinda staj yapti. 2002°de Istanbul’da bilgisayar programcilign 6n lisans
boliimiinii kazand1. Bir sigorta acentasinda ¢alismaya baslad. Iste galistig1 igin iiniversiteden
mezun olma stiresi uzadi. 2006°da {liniversiteden mezun olunca bir fabrikada tiretim sorumlusu
olarak ise girdi. Fabrikada 2 yil ¢alisti. 2008’de bir arkadaginin tavsiyesi iizerine 6zel bir
bankaya is basvurusunda bulundu. Bankadan is teklifi alinca, fabrikadaki isinden istifa etti.
Bankanin, bilgi islem teknolojileri biriminde yardim masasinda (help desk) ise basladi.
Calisirken, AOF isletme boliimiine devam etti. Diploma derecesini lisans derecesine yiikseltti.
2012’de bankadan ficretsiz izin alarak zorunlu askerlik hizmetine gitti. Ay sirkete geri
dondiigiinde bilgi islem teknolojileri birimine bagl kalite yonetim birimindeki is pozisyonuna

gecti. Calistign sirketin lokasyonu Esentepe. Uskiidar’da yalniz yastyor
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Gokee (Uyumsuz)
Kadin, 29 yasinda, bekar. Istanbul’da biiyiidii. 2003’te, Edirne’de kamu ydnetimi bdliimiinii
kazandi. 2008’de mezun oldu. 2 y1l igsiz kaldi. 9 ay dershanede sigortasiz, iicretli 6gretmenlik
yapti. KPSS’ye hazirlandi. KPSS puaniyla bir kamu kurumuna yerlesemeyince, bu sefer KPSS
puantyla kamu bankasina is basvurusunda bulundu. 2010’da kamu bankasinin Acibadem
subesinde gisede memur unvaniyla ise basladi. ise basladiktan 1 y1l sonra da Kosuyolu subesine
gonderildi. Calisma hayati esnasinda bosandi. Ailesiyle Kadikdy’de yastyor. Universite
yillarindan beri hayali olan meslek akademisyen olmak. Gelecekte kamu bankasindan istifa
etmeyi, finans sektorli disinda ge¢imini saglayacak bir is bulmay1 ve yliksek lisansa baglamay1

planliyor.
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Giilnihal (Uyumsuz)

Kadin, 36 yasinda, evli. Istanbul’da biiyiidii. 1996°da isletme bdliimiinii kazandi1. Ogrenimi i¢in
Bursa’ya tasind1. Universite yillar1 boyunca ganyan bayide ¢alisti. 2003 ’te iiniversiteden mezun
oldu. Mezun olduktan sonra 3 yil boyunca anketorliik yapti. 2006’da kurumsal sirketlerde is
aramaya basladi. 1 yil ig aradiktan sonra is bagvurusu yaptigi1 6zel bir bankadan is teklifi ald1 ve
2007°de, bankanin Kozyatagi subesinde, gisede, islem yetkilisi olarak igse basladi. Daha sonra
Kalamis subede operasyon birimine gegirildi. Bankadaki 7. yilinda terfi ederek, operasyon
yonetmen yardimcisi unvanini aldi. Uskiidar’da yastyor. Calistigi bankanin yeniden
yapilanmasi esnasinda DISK/BANK-SEN iiyesi oldu.
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Hiilya (Uyumsuz)

Kadin, 30 yasinda, bekar. iskenderun’da biiyiidii. Babasi kamu fabrikasindan isci emeklisi,
annesi de ayni1 fabrikadan memur emeklisi. 2 kardesler. 2000°de, Istanbul’da maliye béliimiinii
kazandi ve Istanbul’a tasindi. Universite yillar1 boyunca bar ve kafelerde calisti. 2005’te
{iniversiteden mezun oldu. 9 ay is aradi. Is basvurusunda bulundugu 6zel bankadan smava
cagrildi. 2006’da bankanin Cihangir subesinde gisede memur unvaniyla ise basladi. 4,5 yil
subede calistiktan sonra ayni bankanin genel merkez birimi olan i¢ kontrol birimine kendi
arzusuyla gecis yapti. Subeler aras1 gezici i¢ kontrolor olarak g¢alisti. Ablasiyla Harbiye’de
yastyor. Bankadan istifa etmeye hazirlaniyor, ¢alisma vizesine basvurarak ingiltere’ye gitmeyi
planliyor.
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Leyla (Uyumsuz)

Kadin, 25 yasinda, bekar. istanbul’da biiyiidii. Babas1 esnaf, annesi ev kadimi. 3 kardesin en
biiyiigii. Lise yillarinda itibaren yazlari gegici islerde ¢aligti. 2006°da Tokat’ta iktisat boliimiinii
kazandi. Tokat’a tasindi. Universite yillarinda yaz tatilleri igin Istanbul’a geldigi zaman
anketorliik yapti. Universite son sinif dgrencisiyken, Erasmus degisim programiyla 6 ay
Polonya’ya gitti. 2010°’da mezun olunca gelecegi i¢in babasi iki secenek sundu. Birincisi
yurtdisina gitmesi ve dgrenimine orada devam etmesi, ikincisi ise Istanbul’da kalarak KPSS’ye
hazirlanmasi ve devlet memur olmasi idi. KPSS’ye hazirlanmayn tercih etti. 1 y1l boyunca KPSS
smavina hazirlandi. Smav puam Istanbul’da bir kamu kurumuna yerlesmesine olanak
tanimadigindan, ertesi yil yine sinava hazirlanmaya devam etti. Ayni zamanda bir vakif
tiniversitesinde ekonomi hukuk alaninda yiiksek lisansa basladi. Bu esnada babas1 vefat etti.
Ailesinin gecim gii¢liigii basladig1 i¢in ¢alisma zorunlulugu dogdu. ikamet adresleri olan
Samandira’da, iicretli sinif 6gretmenligi isini buldu. Evin ge¢im giderlerini tstlendigi i¢in
diizenli gelir saglayacak bir ise girme zaruriyetinden, KPSS puaniyla kamu bankasinin agtig1
ise alim smavima girdi. 2012’de, kamu bankasinin Samandira subesinde, gisede, memur
unvaniyla ise basladi. Bu esnada yiiksek lisansin1 tamamladi. AOF’de adalet 6n lisans
boliimiine kaydoldu. Amaci 6n lisans boliimiinii tamamlayarak, hukuk fakiiltesine dikey gegis
smaviyla girmek ve avukat olmakti. Bu siiregte KPSS sinavlarina hazirlanmay1 da birakmadi.
Bankadan istifa etti ve vergi dairesinde memur olarak ige basladi. Aradan gecen yillarda hukuk
fakiiltesine girdi ve en son avukatlik stajina basladi.
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Mehmet (Uyumsuz)

Erkek, 33 yasinda, evli. Esi magaza yoneticisi. Burdur’da biiyiidii. Annesi ve babasi 6gretmen.
2 kardesler, ablasi diyetisyen. Anadolu lisesi mezunu. 1999°da Kocaeli’nde elektronik
haberlesme miihendislik boliimiinii kazandi. Edebiyata olan ilgisi nedeniyle okuldan mezun
olmas1 uzadi. 2007°de mezun oldu. 4 ay Izmit’te is aradi. Is bulamayinca askere gitti. Askerlik
doniisii, Istanbul’a is aramaya geldi. Dudullu’da, bankalarin ¢agr1 merkezlerine ses kayit
sistemleri kuran bir patron sirketinde, arkadasinin aracilifiyla is buldu. 2 yil esnek mesai
saatleriyle yogun calisti. CV’si kariyer sitelerinde aktif oldugu i¢in 6zel bir bankadan is
gorlismesine cagrildi. 2010°da genel merkezde, bilgi islem teknolojileri birimine bagl
operasyon biriminde, proje yoneticisi unvaniyla ise basladi. 4. yilinda terfi ald1 ve yetkili uzman
oldu. Calistig1 sirketin lokasyonu Okmeydani. Sefakdy’de yasiyor. Mehmet’in hayali bir giin
yazar olmak ve sirketten istifa edebilmek.
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Meral (Uyumsuz)

Kadin, 37 yasinda, bekar anne. Istanbul’da biiyiidii. Babas1 esnaf, annesini kiiciik yasta kaybetti.
Liseyi Heybeliada’da bitirdi. Liseden sonra AOF isletme boliimiinde okurken, Bagdat
Caddesi’nde bir optik diikkaninda 4 yil ¢alisti. Babasinin tesvigiyle 6zel bir bankanin sinavina
girdi. 1997°de bankanin, Bostanci subesinde, gisede, stajyer memur unvaniyla ise basladi. Daha
sonra subede pazarlama birimi yeni kurulurken, pazarlama birimine gegirildi. Kredi kart1 satis
yapmak i¢in sube disina ¢ikmaya basladi. Evlendi. Evlenince ikamet adresine yakin olan Etiler
subesine naklini istedi. Etiler subesinde 6,5 yil calisti. Farkli subelerde 9 yil calisma
deneyiminden sonra bankanin genel merkez birimine ge¢cmeye karar verdi ve bir yoOnetici
araciligiyla genel merkezdeki operasyon biriminde caligmaya basladi. 2,5 yil operasyon
biriminde ¢alistiktan sonra fazla mesai nedeniyle operasyon birimine bagl kurumsal mimari
birimine kendi arzusuyla gecti. Bankadaki 15. yilinda memur unvanindadir. Calistig1 sirketin

lokasyonu 4. Levent. Kiziyla Akatlar ’da yasiyor. Gelecekte bankadan emekli olabilmeyi
umuyor.
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Mert (Uyumsuz)
Erkek, 27 yasinda, bekar, Istanbul’da biiyiidii. Babas1 fabrika iscisi, annesi ev kadmi. Ug
kardesin en kiicligli. Abisi bir meslek birligi odasinda, ablas1 da 6zel bir bankada 16 yildir
calistyor. Lise yillarinda babas1 vefat etti. Ticaret lisesi mezunu. 2003’te Istanbul’da sigortacilik
dalinda 6n lisans boliimiine girdi ve 2005’te mezun oldu. Ogrencilik yillarinda zorunlu staj
yapti. Mezun olduktan sonra Mecidiyekdy’de bir sigorta acentasinda 3,5 yil ¢alistiktan sonra
isten istifa etti. Zorunlu askerlik hizmetine gitti. Askerlik doniisii 8 ay is aradiktan sonra 6zel
bir sigorta sirketinde, 2009°da is buldu. Memur unvaniyla genel merkezdeki tahsilat biriminde
calismaya basladi. Sirketteki 3. yil terfi alarak yonetici oldu. Calistig1 sirketin lokasyonu

Findikli. Annesiyle Beylikdiizii'nde yasiyor. PEP ve DISK/ BANK-SEN iiyesi.
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Nuray (Uyumsuz)

Kadin, 35 yasinda, bekar, Istanbul dogumlu. Babas1 kamu kurumundan emekli denizci, annesi
ev kadin1. Ug kardesler. Orta okuldan sonra galismaya basladi. Agik liseden mezun. 1998°de
Kocaeli’nde, iklimlendirme 6n lisans boliimiinii kazandi. 20002°de mezun oldu. 1 yil ¢esitli
islerde calistiktan sonra 2001°de, 6zel bir bankada taseron kadrosunda is buldu. Genel
merkezdeki operasyon birimine bagl, kart basim biriminde memur unvaniyla calismaya
basladi. Calistig1 sirketin lokasyonu 4. Levent. Ailesiyle Sariyer’de yasiyor. Hafta sonlari

folklor ve spikerlik kursuna devam ediyor. Spiker olabilmek ve bankadan istifa etmek istiyor.
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Serhan (Uyumsuz)

Erkek, 39 yasinda, bekar. Bursa’da biiyiidii. Babasi ticaretle ugrasiyor, annesi ev kadini.
Bursa’da yatil1 6zel bir kolejden mezun. 1994°te Bursa’da iktisat boliimiinii kazandi. 1998°de
mezun oldu. Mezun olduktan sonra ABD’ye yabanci dilini gelistirmek icin gitti. ABD’de
kaldig1 1 y1l boyunca lokantalarda calisti. ABD’den doniince Istanbul’da is aradi. 2000°de 6zel
bir sigorta sirketinin sinavina girdi ve uzman yardimcisi olarak subede calismaya basladi. 2 yil
sonra kidemli uzman unvanina terfi etti. Sirketin genel merkezdeki teknik birime transfer edildi.
2006°da sirketten istifa etti. 1 y1l borsa oynayarak gecimini sagladi. Daha sonra bir acentede ise
girdi. 2008’de yeniden kurumsal sirket hayatina geri dondii. 2011°de bagka bir sigorta
sirketinde is bulunca ¢alistig1 sirketten istifa etti. Sigorta sektdriindeki 3. Isinde, 4 y1l ¢alistiktan
sonra yasadig igsiz kalma kaygisi saglik sorunlarina neden olunca 2015°te istifa etti. 15 yillik
sigorta sektoriinde ¢calisma deneyiminden sonra bir daha sirketler diinyasina geri donmedi. Bir
sivil toplum kurulusunda 6nce goniillii ¢alistt daha sonra ayni kurulusta finans koordinatorii
olarak ¢alismaya basladi. PEP’in kurulusunda yer aldi, sirketlerde calistigi yillarda DISK/
BANK-SEN iiyesi oldu.
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Serkan (Uyumsuz)
Erkek, 28 yasinda, bekar. Istanbul’da biiyiidii. Babas1 esnaf, annesi ev kadini. Lise yillarinda

once Atatiirk¢ii Diisiince Dernegi sonra Is¢i Dernegi iiyesi oldu. 2005°te iktisat bdliimiinii
kazandi. Ogrenim i¢in Trabzon’a tasindi. Kaldig1 erkek yurdunda iilkiicii dgrencilerle tartisma
yasadi. Kaldig1 yurttan atildi. Istanbul’dan tanidign 6grencilerle, 6grenci kolektifinde yolu
kesisti. Universite Ogrencilik yillarini, 6grenci kolektifinde yer alarak, faal gecirdi.
Universiteden mezun olmasi 1 y1l uzadi. Mezun olana kadar Trabzon’da bir kafede calisti.
Mezun olunca Istanbul’a dondii, is aradi. 2010°da kamu bankasmin sinavina girdi. Ikamet
adresine yakin Kurtkdy subesinde, gisede, memur asistan unvaniyla ¢alismaya basladi. Banka
yeninden yapilanirken 3 kere subesi degistirildi. 2012°de zorunlu askerlik hizmetine gitti.
Askerlik doniisii subede calismaya devam etti. Kamu bankasinda 5. yilinda servis yetkilisi

unvanina terfi etti. Ailesiyle yastyor. DISK/ BANK-SEN iiyesi.
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Songiil (Uyumsuz)

Kadin, 32 yasinda, bekar. Dersim’de biiyiidii. Babas1 kamu kurumunda calisiyor, annesi ev
kadmi. Ug kardesler. 2001°de Zonguldak’ta isletme boliimiinii kazandi. Universite yillari
boyunca 6zel bir hastanenin halkla iligkiler biriminde ¢alisti. 2006’da mezun oldu. Mezun
olduktan sonra gelecek planlarini gerceklestirmek icin Istanbul’a geldi ve bir arkadasmin
evinde kald1. Bu siirecte Ingiltere’ye ¢alisma vizesiyle gidebilmek i¢in 7 ay yabanc1 dil kursuna
devam etti. Ingiltere vizesi ¢gikmadi. Dersim’e donmemek igin is aramaya basladi. 6 ay is aradi.
2007°de 6zel bir bankada, genel merkezdeki operasyon biriminde is buldu. Gorevli unvaniyla
ise bagladiktan 5 yil sonra unvani yetkili yardimcisi olabildi. Calistig1 sirket bir vakif
tiniversitesiyle is birligi ¢ercevesinde isteyenlere indirimli tezsiz yliksek lisans olanagi sundu.
2013’te isletme yliksek lisansina basladi ve yiiksek lisansi bitirdi. Calistig1 sirketin lokasyonu
Umraniye. Ev arkadasiyla Umraniye’de yastyor.
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OZGECMIS

Lisans 6grenimini Mimar Sinan Giizel Sanatlar Universitesi Sosyoloji bolimiinde (1998),
lisans {istli 6grenimini, Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi, Uluslararasi Iligkiler boliimiinde
(2001) tamamladi. 2000- 2006 yillar1 arasinda 6zel sektdrde calisti.

Doktora 6grenimi boyunca vakif {iniversitelerinde sosyoloji dersleri verdi. “Emegin Kenti
Istanbul: Metropolde Calisma Hayatinin Toplumsal ve Mekansal Pratikleri” (Proje No:
110K181, TUBITAK Arastirma Destek Programi, Koordinatér: Yrd. Dog. Dr. Yildirmm
Sentiirk, Ekim 2010-Nisan 2012) projesinde, proje asistan1 ve “Avrupa Geleceginin Kiiltiir
Miras1 ve Kimlikleri” (European Union’s Horizon 2020: Proje Yiiriitiiciisii Prof. Dr. Yildirim
Sentiirk, Nisan 2018- Ekim 2021) aragtirmaci olarak yer ald1.
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