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Özet 
 

İster eleştirel ister taraftar olsun, kentleşme ve küreselleşme üzerine yapılan pek çok 
araştırma “dünya ekonomisinin çalıştığına dair” gizil bir işlevselci anlayışa dayanmaktadır. 
Bu düşünce tarzında, küresel ekonominin bazı olumsuz sonuçları öngörülse veya eleştirilse 
bile, küresel ekonomiye entegre olma hâlâ tüm yerler için “tek çözüm” olarak sunulmaktadır. 
Böyle bir yaklaşım, gelişmekte olan ülkelerin kentleri üzerine yapılan çalışmalar için özellikle 
sorunludur. Benzer bir hatayı tekrarlamamak için öncelikle “çalışan dünya ekonomisi” 
anlayışına mesafeli yaklaşmak gerekmektedir. Dünya ekonomisi çalışmaktadır, ama bir 
“sistem” gibi çalışmamaktadır. 

Bir kent içinde farklı sektörlerin ve semtlerin gelişmesine yönelik harcanan farklı 
çabalar ve kaynaklar kentin toplumsal ve mekânsal yeniden yapılandırılmasını 
şekillendirmektedir. İstanbul örneğinde, kentin gelişimine yön verenler, kenti bir “dünya 
kenti”,  “finans merkezi” veya bugünlerde “Avrupa Kültür Başkenti” yapmaya daha fazla 
çaba ve kaynak vakfederken, aynı kentin başka semtlerinde süregelen ekonomik aktivitelerde 
çalışanlar yeterli düzenlemenin olmadığı iş ortamlarında zor koşullarda çalışabilmekte ve 
hatta hayatlarını kaybedebilmektedir. Gelişmekte olan sektörlerde bile, “yeni iş ortamları 
sağlamak” veya  “teşvik” etmek çoğu zaman “girişimcinin” öngörüleri doğrultusunda bir iş 
ortamı hazırlamak anlamına gelirken, bu ortamda çalışan kişilerin öncelikleri göz ardı 
edilebilmektedir. Özetle, kentlerin mekânsal yeniden yapılandırılması bu kentlerin tüm 
sakinleri için “çalışıyor” anlamına gelmemektedir.    

Bu yüzden, bu çalışmada İstanbul’da farklı iş kollarında çalışan kişilerin hayatlarını 
nasıl sürdürdükleri araştırılırken, bu kişilerin yaşamlarını ve çalışma hayatlarını daha olumlu 
hale getirebilecek toplumsal ve mekânsal örgülerin neler olabileceği, bu kişilerin kendi 
deneyimlerinden hareketle irdelenecektir. Bu sayede, kentte farklı iş ve yerlerde çalışan 
kişilerin gündelik yaşamları içinde belli toplumsal ve mekânsal pratikleri nasıl yeniden 
ürettikleri ve onların pratikleri ile egemen toplumsal ve mekânsal pratiklerin nasıl karşı 
karşıya geldiği veya çeliştiği hakkında kapsamlı bilgi edinmemiz mümkün olacaktır. Küresel 
ekonominin egemen kişi ve kurumları dünya ekonomisinin, toplumların ve kentlerin kendi 
öncelikleri doğrultusunda yeniden yapılandırılması için sürekli bir çaba içindeyken, benzer bir 
çabanın kentin içinde hayatlarını sürdürmeye devam etmeye çalışan geniş kesimler için de 
gösterilmesi gerekmektedir. Aslında, kişiler küresel ekonominin egemen imge ve pratiklerinin 
değersizleştirdiği veya göz ardı ettiği yer ve mesleklerde hayatlarını sürdürebilmektedir. 
Kentin mekânsal örgüsü, farklı işlerde çalışan kişiler için belli olanaklar sağladığı gibi 
engeller de çıkarabilmektedir. Bu tarz bir yaklaşım, öncelikle kentlerde çalışma hayatının 
etrafında süregelen egemen toplumsal ve mekânsal pratikleri sorgulamamıza yardımcı 
olacaktır. Öte yandan, küresel ekonomin “çalışmasından” ziyade kent sakinlerinin genelinin 
refahını sağlamaya yönelik alternatif kentsel kurguların neler olabileceği konusunda çıkarım 
yapmamıza da olanak sağlayacaktır. 
 
Anahtar Kelimeler: Çalışma Hayatı, Emek, Mekân, Kent, Küreselleşme  
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Abstract 
 

Whether advocating or criticizing, most studies on urbanization and globalization are 
based on a hidden functionalist notion of “a working global economy.” In this line of 
thinking, even though its outcomes are contested or questioned, integrating into the global 
economy becomes “the only solution” for every locality. Such perspective is especially 
problematic for scholars interested in examining the cities of the developing countries. In 
order not to repeat similar fallacy, we need to question the notion of “a working global 
economy” at the beginning. A global economy is working, but it does not work like “a 
system.”  

The unequal efforts being made to different economic sectors and districts within a city 
shape the way the city can be socially and spatially reconstructed. On the one hand, the city 
authorities have placed more emphasis on the notion of “being a world city” or “European 
capital of culture” as in the case of Istanbul and made more investment in and devoted more 
energy to these agendas. On the other hand, in other economic activities which take place in 
other districts of the city, workers may work in hard conditions or even die, as authorities do 
not regulate these activities enough and they primarily try to create business friendly 
environments for entrepreneurs and professionals rather than workers or lower range 
employees. To sum up, the spatial restructuring of cities cannot be considered “working” for 
their entire inhabitants.  

Therefore, I am planning to investigate how people working in different economic 
sectors make their living in Istanbul. “Making a living” can help us to show how working 
people ranging from workers in manufacturing sectors to professionals in service sectors 
reproduce certain social and spatial practices, and how their practices encounter the dominant 
ones. As nowadays the dominant actors of the global economy are in continuous effort to 
define the social and spatial organization of world economy on their behalf, it is necessary to 
spend similar efforts for the wider inhabitant of cities who are also trying to make their living 
in cities. Indeed, people can make their living in places and by occupations which are 
devalued or ignored by the dominant image and practices of the global economy, or people’s 
effort of making their living can be directly prevented by these dominant practices. Such 
notion can help us both question the ongoing spatial and social practices in cities and propose 
alternative ones which aim to enhance the well being of people rather than “the working” of 
the global economy. 
 

Key words: Work Life, Labor, Space, City, Globalization  
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GİRİŞ 
 

15 Ekim 2010-15 Nisan 2012 tarihleri arasında sürdürdüğümüz Emeğin Kenti İstanbul 

araştırması kapsamında fabrikalardaki işçilikten plazalardaki profesyonelliğe kadar farklı 

işkollarında çalışanların hayatlarını 100 meslek üzerinden araştırmayı hedefledik. Saha 

çalışmasında İstanbul’da farklı iş kollarında çalışan kişilerin hayatlarını nasıl sürdürdükleri 

araştırılırken, bu kişilerin yaşamlarını ve çalışma hayatlarını daha olumlu hale getirebilecek 

toplumsal ve mekânsal örgülerin neler olabileceği, bu kişilerin kendi deneyimlerinden 

hareketle incelendi. Yapılan görüşmeler sonucu 100 mesleğin İstanbul’da nasıl icra edildiğine 

dair detaylı niteliksel veriler elde edildi. Araştırmanın genel bulgularını daha geniş bir 

akademik çevre ile paylaşmak için 27-29 Aralık 2011 tarihleri arasında 3 günlük Emek ve 

Mekân Günleri’ni düzenledik. Bu etkinlikte, saha çalışmasını tamamladığımız meslekler 

arasından seçtiğimiz 18’inin sunumları yapıldı ve konuyla ilgili davetli öğretim üyeleri de 

hem bizim çalışmalarımızı değerlendirdi hem de bu alandaki kendi çalışmalarını bizimle 

paylaştı (etkinlik programı ekte). 

100 meslek üzerine yapılan bu çalışmada, araştırmanın sorunsalıyla ilgili çok geniş ve 

detaylı bulgu edinildi. Nitekim sadece 5000 sayfanın üzerinde saha görüşme metni 

bulunuyor.Bu raporda, temel olarak eldeki bu bulguları kendi içinde değerlendirmeye daha 

fazla ağırlık verdik. Çok geniş bir alanla bağlantılı bu bulguları uzun vadede literatürdeki 

diğer çalışmalarla daha kapsamlı ilişkilendirerek kitaplaştırmayı hedefliyoruz. 

Raporun giriş kısmında araştırmanın kapsamı, ilişkilendiği literatürler ve araştırmanın 

yöntemi ve araştırma süreci özetleniyor. Daha sonra ise dört bölüm altında farklı iş 

kollarındaki çalışma hayatına dair bulguları irdeleyeceğiz. Raporda, işçilik, hizmet işçiliği, 

alt-büro çalışanları ve profesyoneller gibi temel alt bölümler altında İstanbul’da bu 

mesleklerin icra edilişinde ön plana çıkan dinamikleri proje önerisindeki sorunsal kapsamında 

vurgulamayı hedefliyoruz. Her bölümde incelenen iş kolu kategorisine göre belli temalara 
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daha fazla ağırlık verilecektir. Örneğin, mavi yakalı işçilerde, saha çalışmasında incelediğimiz 

meslekler kapsamında mavi yakalı işçiliğin hala kent hayatında etkin olmasına rağmen 

görünürlüğünü kaybetmiş olmasını başlangıç temamız olarak seçerken, hizmet işçiliğinde 

vasıflı ve vasıfsız hizmet işçiliğinin emeğin güçlenmesi açısından nasıl farklılıklar 

oluşturduğuna daha fazla ağırlık vermeye çalıştık.  

Ayrıca, araştırma kapsamında elde edilen meslek metinlerinin genel içeriğini 

gösterebilmek için raporun sonuna üç örnek meslek metnini ekledik. Meslek çalışmasının 

nasıl yapıldığı konusunda daha fazla bilgilendirebilmek için her bir saha çalışanına saha 

çalışması öncesi verdiğimiz Araştırma Rehberini de rapora ek olarak sunduk.  

Bu çalışmayı kitaplaştırdıktan sonra uzun vadede 100 meslek metnini bu alanda çalışan 

araştırmacıların kullanımına açmayı hedefliyoruz.  

 

Araştırmanın Kapsamı   
 

Seyyar satıcının, işçinin, işverenin, esnafın, bankacının, çocuğun, gencin, kadının, 

emeklinin, turistin, sakatın (listeyi uzatmak mümkün) yaşadıkları kent mekânından farklı 

beklentileri bulunmaktadır. İdealde, kentlere dair kurguların tüm bu farklı beklentileri 

kapsamayı hedeflemesi gerekmektedir. Ne var ki, çoğu zaman belli kişi, toplumsal kesim 

veya kurumların önceliklerini gözeten egemen mekânsal kurgular, kentsel dönüşümü 

yönlendirmektedir. Tabii ki milyonlarca insanın toplumsal pratikleriyle şekillenen kentsel 

mekânlar hiçbir zaman bu egemen kurguların çerçevesiyle sınırlı kalmamaktadır, bu kurgulara 

karşı farklı, alternatif alanlar sürekli oluşmaktadır. Yine de bu egemen kurgular, neyin 

“meşru” olduğunu tanımlarken, toplumun var olan kaynak, enerji ve olanaklarını bu 

doğrultuda eşitsiz bir biçimde kullanmaktadır. Bu kurguların içeriğini, hangi toplumsal 

gruplar tarafından desteklendiğini, nasıl uygulamaya dönüştüğünü ve nihayetinde belli bir 
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kentte nasıl yeni toplumsal pratiklere olanak sağladığını eşgüdümlü bir biçimde incelemek 

gerekmektedir (Lefebvre 1991, Harvey 1990, Massey 1995). Anlatılan egemen kurgular ya da 

günümüzün moda ifadesini kullanırsak “vizyonlar” ilk bakışta sorunlu görünmeyebilir. 

Sonuçta, her kurgu belli açılardan kentlerin gelişmesini hedefleyebilir. Sorun bunların neyi 

içerdiğinden ziyade, neyi dışladığına bakıldığında daha iyi anlaşılmaktadır.     

Bu bağlamda İstanbul’a bakarsak, önemli bir kırılmanın 1980 sonrasında yaşanmaya 

başladığını görmekteyiz. 1980 öncesi temel kurgu İstanbul’un gelişmekte olan bir ülkenin en 

büyük “sanayi kenti” olduğu varsayımına dayanmaktaydı. Doğal olarak hem egemen 

yaklaşımlarda hem de eleştirel çalışmalarda temel sorunsal, bu sanayi kentinde iş yeri (çoğu 

zaman bu yer fabrika olarak varsayılıyordu) ile çalışanların (çoğu zaman işçi-emekçi 

varsayılıyordu) konutları (çoğu zaman gecekondu varsayılıyordu) arasındaki bağlantının 

ulaşım araçlarıyla (çoğu zaman toplu taşımacılık) düzenli ve sorunsuz sağlanması gerektiği 

varsayımı etrafında tartışılmaktaydı. Nitekim Haliç’in bir sanayi mekânına dönüşmesi 

“olağan”  karşılanırken, yaratmış olduğu çevre kirliliğini eleştirmek ise kolaylıkla İstanbul’un 

ve Türkiye’nin kalkınmasını ve gelişmesini istememekle eşdeğer tutulabiliyordu. Haliç’te 

yaratılan çevre kirliliğinin temizlenmesi bir sonraki dönemin “işi” haline dönüşürken, yani 

bazı iş sektörleri açısından yeni bir kâr alanı haline gelirken, aslında önceki dönemin egemen 

mekânsal kurgusundan kaynaklanan maliyet toplumun geneline ödetilmiş oldu (kârın 

bireyselleştirilmesi, maliyetin toplumsallaştırılması). Tabii, burada bu çevre kirliliğini 

doğrudan yaşayan kent sakinlerinin ödediği bedeli de unutmamak gerekiyor.  

1980 sonrasında ise “sanayi kenti” kurgusu yerini neoliberal anlayışa bırakmaya başladı. 

Bu yeni anlayışta, dünyaya “açılma” veya “entegre olma” (sanki daha önce dışında 

olduğumuz bir dünya ekonomisine ilk kez dâhil oluyormuşuz imasını içeriyor) egemen 

söylem haline geldi. Kent içinde belli bir yerin, süregelen belli bir etkinliğin veya bir sektörün 

dünyayla daha güçlü bağlantılar kurması, bir kentin gelişmesinin asıl taşıyıcısı olarak 
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sunulurken, kentin kendisi bir “girişimci” gibi tanımlandı (“marka olmak”, “rekabetçi” kent 

olmak). Bu bağlamda, dünyadaki gelişmelere paralel olarak neoliberal kurguların kendini 

sürekli revize ettiğini unutmadan, İstanbul’a dair zaman içinde öne sürülen bazı “vizyonları” 

hatırlamamız mümkün: iş ve turizm merkezi, Ortadoğu’nun yeni Beyrut’u,  uluslararası finans 

ve iş merkezi ( “Küçük Manhattan”), uluslararası konferans merkezi ve nihayet en kapsayıcı 

kurgu olarak “dünya kenti” (Öktem 2005, Şentürk 2009).  

İstanbul’un uluslararası finans merkezi ya da uluslararası konferanslar organize eden bir 

yer olmasının ilk bakışta bir sakıncası yokmuş gibi görünüyor. Örneğin, İstanbul son 

zamanlarda, Uluslararası Para Fonu ve Dünya Bankası Yıllık Toplantıları (2009)  gibi geniş 

katılımlı uluslararası toplantılara ev sahipliği yapmaya başladı. Bu tür toplantıları organize 

etmeyi hedef olarak belirlemek, kentin mekânsal kurgusunda önemli yeni bir yönelimi 

göstermektedir. Dünyanın farklı yerlerinden gelen katılımcıları karşılamak, sorunsuz biçimde 

konaklamalarını, toplantılara katılmalarını, güvenliklerini ve diğer tüm ihtiyaçlarını 

sağlayabilmek, dünyada bu tür toplantılara ev sahipliği yapan yerlere benzer uluslararası 

mekânsal bir standardın İstanbul için de oluşturulduğunu göstermektedir. Üstelik bu tür 

toplantılarda katılımcılar aynı zamanda ziyaret ettikleri kentin özgünlüklerini de görebilmeyi 

talep etmektedir. Yani, bir yandan uluslararası bir standarda göre kentsel mekânınızı yeniden 

kurgulamanız, bir yandan da kentin belli açılardan özgünlüğünü, “yer” olarak diğer yerlerden 

farkını koruyabilmeniz (ya da en azından hissettirebilmeniz) gerekmektedir. İstanbul’un bu 

tür bir özelliğe sahip olması tek başına bir sorun olarak görülmemektedir. Son zamanlarda, 

kongre vadisine bu yönde bir vurgu yapıldığını hatırlamakta fayda var.  

Ne var ki, mekânsal kurgular birbirinden farklı toplumsal grupları ve pratikleri bir araya 

getirebileceği gibi, onları birbirinden ayırıp, aralarındaki farklılıkları daha çarpıcı hale de 

getirebilmektedir. Yoksul, altyapısı olmayan, kurak bir kentin içinde, lüks, yeşil alanları ve 

havuzları olan, ileri teknolojiyle güvenliğin sağlandığı bir yerleşim yerini yüksek duvarların 
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içine inşa etmek rahatlıkla mümkün. Tersi biçimde, hayatın olağan koşuşturmasının devam 

ettiği kentin en merkezi yerine, bir hapishane inşa etmek de mümkün. Örneğin, Chicago’nun 

gökdelenleriyle meşhur iş merkezinde, Metropolitan Correctional Center adlı hapishane bir 

gökdelen biçiminde inşa edildiği için bilmeyen bir kişi kolaylıkla burayı da bir iş yeri olarak 

algılayabilir. Yani, mekânsal araçları kullanarak kent içinde kentin genel niteliklerinden 

tamamen farklı fragman mekânlar oluşturmak hem mümkün hem de pragmatik bir kolaylık 

sağlamaktadır.  

Tam da bu bağlamda, artık geniş katılımlı uluslararası konferansların organize edildiği 

bir İstanbul’da, bu kurgunun dışında kalmış bir İstanbul’dan veya İstanbul’lardan söz 

etmemiz mümkün. Örnek çok, ama kamuoyunda bir dönem tartışılan bir olayı hatırlatmak 

yerinde olacak: 31 Ocak 2009 tarihinde Davutpaşa’da kaçak maytap üretimi yapan bir 

işyerinde meydana gelen patlamada 23 kişi hayatını kaybedip, 117 kişi de yaralandıktan sonra 

olay kamuoyunda sınırlı bir kapsamda, daha çok “ilgililerin zafiyeti” olarak bir süre tartışıldı. 

Bir gazete Zeytinburnu ilçesindeki 30.000 işyerinin denetiminin 65 zabıta ile yapıldığını 

haber yaparak, yerel yönetimlerin yetersizliğini gündeme taşımıştı (Radikal, 2 Şubat 2008). 

Aslında, bu olay kent ve üretim ilişkisini kapsamlı bir tarzda yeniden düşünmeyi 

gerektirmektedir, ama gündeme gelen noktalar bile egemen mekânsal kurguların yetersizliğini 

göstermesi açısından önemli. Uluslararası bir organizasyon kapsamında tüm güvenlik 

tedbirlerini alabilen bir kent, çalışanların ve diğer kent sakinlerinin çalışma ve yaşam 

güvenliğini sağlamakta yetersiz kalabilmektedir. Bu yerlerdeki eksiklikler, sorunlar ancak 

olumsuz bir olay yaşandıktan sonra, kısa bir süreliğine gündemde kalırken, bu tür sorunların 

yaşandığı yerler ve toplumsal pratikler çoğu zaman yukarıda bahsettiğimiz “vizyonların” 

kapsamı dışında kalmaktadır.  

Kentin gelişimi, dünyanın geri kalanıyla bağlantıları arttırmaya -ki bu çoğu zaman 

“küreselleşme” olarak sunulmaktadır- endekslenmişken, bu egemen kent kurgusunda, kent 
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sakinlerinin daha iyi koşullarda çalışması ve yaşaması ancak bu varsayılan “gelişmenin” 

dolaylı bir sonucu olarak beklenmektedir. Bu egemen yaklaşım şöyle bir varsayıma 

dayanmaktadır: “çalışan bir dünya ekonomisi” var ve eğer belli bir kent gelişmek istiyorsa bu 

sistemin parçası olmaya çalışmalıdır. Bu tür bir bakış beraberinde sosyal bilimlerdeki 

işlevselci yaklaşımın tüm sorunlarını kent çalışmalarına getirmektedir: çalışan bir sistem 

varsayımı; her kurum ve aktörü bu sistem içindeki rolüne göre tanımlamak ve hiyerarşik bir 

sıralamaya koymak. Dünya ekonomisi bir kez “çalışan bir sistem” olarak kabul edildiğinde, 

bu sürecin bazı olumsuz sonuçları öngörülse bile (örneğin keskinleşen toplumsal kutuplaşma) 

bu çalışan dünya ekonomisinin bir parçası olmak tek çıkar yol olarak görülecektir (İstanbul 

bağlamında bakınız Keyder 1992; 1999, OECD 2008). 

Benzer hataya düşmemek için öncelikle “çalışan dünya ekonomisi” anlayışına mesafeli 

yaklaşmak gerekmektedir. Dünya ekonomisi çalışmakta, ama bir “sistem” gibi 

çalışmamaktadır. İstanbul’un kendi deneyimi bile bu çalışan dünya ekonomisi anlayışına 

ihtiyatlı yaklaşmak gerektiğini göstermektedir. Tam da bu bağlamda, yazının ilerleyen 

bölümlerinde önce “çalışan dünya ekonomisi” anlayışına ihtiyatlı yaklaşmamız gerektiğini 

farklı açılardan gösteren üç örneğe değineceğim. Daha sonra, bu egemen yaklaşımı aşmaya 

yönelik, bu araştırma projesinde geliştirilmek istenen yaklaşımı detaylandıracağım.   

 

Krizler yaratan bir dünya ekonomisi 

Özellikle İstanbul’un bir dünya kenti olması açısından 1990’ların başından beri önem 

atfedilen finans sektörünün gelişme sürecine bakarsak bu sürece 1994, 2001 gibi ekonomik 

krizlerin ve ekonomik küçülmelerin eşlik ettiğini görürüz. Bu süreçleri sadece yerel dinamik 

ve hatalarla açıklamak mümkün değil. “Çalıştığı” varsayılan dünya ekonomisi ve onun 

uluslarası finans sektörü Türkiye gibi birçok yerde kırılgan ekonomilerin ve krizlerin 

oluşmasını tetikleyebilmektedir. Nitekim dünya genelinde etkisini gösteren son kriz, bu 
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krizlerin sadece gelişmekte olan ülkelerin yanlış yerel politikalarından kaynaklanmadığını, 

uluslarası finans sektörünün yapısal sorunlarıyla doğrudan bağlantılı olduğunu 

göstermektedir. İşin ilginç yanı, belli yerlerdeki istikrarsızlık ve krizler, uluslararası finans 

sektörü için daha riskli ama aynı zamanda daha kârlı bir iş ortamı da yaratmaktadır. Yani, bu 

kurumlar için “kârlı”  işlerin gerçekleştiği, ekonomin çalıştığı bir dönemde, yerel ekonomiler 

için işler yolunda gitmiyor olabilir. Tam da bu bağlamda kırılgan ve krizler yaratan bir dünya 

ekonomisini nasıl “çalışıyor” varsayılabileceğini yeniden düşünmemiz gerekiyor. Dünya 

kentlerinde konumlanmış olan finans kurumlarını, dünya ekonomisinin çalışması kadar 

çalışmamasından da sorumlu tutacak bir kuramsal çerçeveye ihtiyaç bulunmaktadır (Yeldan 

2001, Şentürk 2004).       

 

Denetimsiz iş mekânlarında çalışma hayatı 

Aslında dünya ekonomisinin varsayıldığı gibi çalışmadığını öngörmek için büyük bir 

ekonomik krize bile gerek yoktur. Kent yaşamının gündelik pratiğinde ortaya çıkan olaylar, 

dünya ekonomisin çalışmadığını gösteren örnekler içermektedir. Yukarıda bahsettiğimiz 

Davutpaşa’daki patlama istisnai bir durum olarak görülmemelidir. Benzer biçimde son 

zamanlarda Tuzla tersanelerindeki ölüm ve kazaları da hatırlamak mümkün. Rakamlara 

bakıldığında, son zamanlarda tersanecilik sektörü Türkiye’de gelişmektedir ve sektörün 

uluslararası siparişleri de artmaktadır. Artan talepleri karşılamak için bir yandan çalışma 

süresini ve temposunu artıran, bir yandan da taşeronlaşmaya giden sektör, bu sürece paralel 

olarak kadrolu ve kadrosuz işçilerin artan iş güvenliği riskine yönelik tedbir almakta yetersiz 

kalabilmektedir. Gerek Davutpaşa gerekse Tuzla örnekleri İstanbul’da imalat ve sanayi 

sektörünün şartları hakkında bazı ipuçları vermektedir. İlk bakışta, bu örnekler esnek-örgütsüz 

ekonomik sektörlerin, gelişmekte olan ülkelerin ve onların kentlerinin temel sorunu olmaya 

devam ettiği gibi değerlendirilebilir. Ancak, işçilerin öldüğü veya yaralandığı bu olayların 
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yaşandığı aynı kent, son yirmi yılda muazzam ölçekte bir enerjiyi ve yüksek miktarda 

kaynağını, yüksek teknolojiyle donatılmış “akıllı” gökdelenlere sahip uluslarası iş merkezini 

oluşturmaya vakfedebilmiştir. Öte yandan benzer bir irade imalat sektörünü geliştirme ve 

düzenleme konusunda gösterilememektedir. Özellikle, Tuzla örneği ilginç çünkü bu sektörü 

“zamanı geçmiş” imalat sektörlerinden biri gibi tanımlamak da mümkün değil. Kazalar ve işçi 

ölümleri, bu sektörün büyüdüğü ve uluslararası bağlantılarının güçlendiği bir dönemde 

artmıştır.  

Kiralık bir kentte profesyonel olmak   

Bir kentin gelişmekte olan uluslararası iş merkezi ve bu merkezdeki hizmet sektörleri 

genellikle bu kentin dünya kenti olma yönünde ilerlediğinin göstergesi olarak ele alınır. Bu 

semtteki ekonomik pratiklerin, kentlerin eski imalat ve sanayi sektörlerindeki etkinliklerden 

daha önemli ve kritik sektörleri olduğu varsayılır. Hatta, kentin bundan sonraki gelişmesinin 

taşıyıcısı olarak bu sektörlere artı bir misyon yüklenir. Bu şartlar altında, en azından bu iş 

merkezlerinde gerçekleşen ekonomik etkinliklerin içeriğinin dünya kentlerindekine benzemesi 

ve burada çalışan profesyoneller açısından sürecin olumlu olması beklenebilinir. Ne var ki, bu 

sektörlerde çalışan kişiler de son zamanlarda çalışma koşullarının zorlukları hakkında 

seslerini yükselmeye ve örgütlenmeye başladılar (örneğin IBM-Türk çalışanlarının 

sendikalaşma girişimleri, beyaz yakalıların sorunlarıyla ilgilenen plaza eylem grubu, çağrı 

merkezlerindeki çalışma şartlarına karşı oluşturulan Gerçeğe Çağrı Hareketi - 

http://www.gercegecagrimerkezi.org/).  

Nitekim İstanbul’da yerli bir ilaç firmasında çalıştıktan sonra Fransız bir ilaç firmasında 

çalışmaya başlayan bir profesyonelle yapmış olduğum görüşme, uluslararası şirketlerin 

ekonomik etkinlikleri ve bu şirketlerdeki profesyonellerin çalışma hayatları üzerine yeniden 

düşünmemiz açısından ufuk açıcı: Bu kişi, Fransız merkezli bu uluslararası ilaç şirketinde işe 

başlar başlamaz, önce şirketin oryantasyon programı kapsamında şirketin dünyanın farklı 
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yerlerindeki şubelerinde yapılan toplantılara katılıyor ve yarı tatili andıran bir eğitim 

sürecinden geçiyor. İlk izlenim olarak, daha önce çalıştığı yerel şirkete göre, Fransız merkezli 

bu uluslararası şirkette işler daha “profesyonel biçimde yapılıyor”.  Bu iş yerinde, kimin neyi, 

nasıl yapacağının, ne zamana kadar yapacağının, sonucun ne olması gerektiğinin daha net 

biçimde tanımlanmış olduğunu fark ediyor. Ancak tüm bu yenilikler yeni talepleri de 

beraberinde getirmeye başlamış. Ürün müdürü olan bu kişi eskisine göre daha fazla çalışmak, 

akşamları 10-11’e kadar ofiste kalmak ve hatta hafta sonları da eve iş ve proje getirmek 

zorunda kalmış. Eve geç geldiği için günlerce çocuğunu görememeye başlamış. Şirketin 

Fransız yöneticisi çoğu zaman toplantıyı mesai bitiminden sonraki bir saate koyarak tüm 

müdürlerin akşam geç saatlere kadar şirkette kalmasını sağlarken, toplantıdaki tartışmalara 

cevaben sıkça tekrarladığı bir cümle varmış: “ Siz ürün müdürü değil, marjin müdürüsünüz: 

Kâr marjı”. Yani, yapacağınız etkinliklerdeki öncelikli hedefiniz şirketin kârını artırmak 

olmalıdır.   

Bir profesyonel için böyle bir iş ortamı uzun vadede sürdürülebilir görülmemektedir. 

Belli bir süreden sonra çalışanların heyecanını ve motivasyonunu kaybetmesini öngörmek güç 

değil ki, böyle bir ortamın şirket için de rasyonel olmaması gerekir. Ne var ki, şirketin 

istihdam politikası aynı kişiyle uzun süre çalışmayı öngörmemektedir. Şirket, istihdam ettiği 

kişiler gündüz ve gecelerini işlerine adamayı sürdürdükleri müddetçe onlarla çalışmayı 

yeğlemektedir ki, bu da genelde 5-6 yıl anlamına gelmektedir. Çalışan profesyonel heyecan 

ve motivasyonunu kaybetmeye başladığında, işini daha genç ve istekli bir başka profesyonele 

devretmek zorunda kalmaktadır. Görüştüğüm kişi, bunun sadece şirketin istihdam 

politikasıyla sınırlı olmadığını özellikle belirtmektedir. “İsterlerse bir hafta içinde, İstanbul’u 

terk etmeleri mümkün, çalışan bizler dâhil, arabadan bilgisayara kullandıkları her şey kiralık.” 

İlk bakışta, bu yeni çalışma rejiminin dünyanın her yerinde profesyonellere dayatıldığını 

söylemek mümkün.  Ancak, görüştüğüm kişinin vurguladığı önemli bir başka nokta vardı:  
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“Bu şirketin bulunduğu Fransa’da çalışma şartları tamamıyla farklı. Orada 
çalışma şartları daha net tanımlanmış ve daha iyi bir iş ortamı var. Mesai saati 
sonrası ofiste birilerini çalıştırmak İstanbul’daki gibi olağan değil.”  
Bu örneğin önemli çıkarımları bulunmaktadır. Ulusaşırı şirketlerin -ki bu şirketlere 

dünya ekonomisi içinde önemli rol atfedilmektedir - çalışma rejimleri bulundukları yerlere 

göre değişmektedir. Bu yüzden bu ekonomik etkinliklerin peşinen “yayıldığını” varsaymak 

yerine, bu etkinliklerin arkasındaki ulusaşırı dinamikleri sorgulamak, bu ekonomik 

etkinliklerin dünyanın farklı yer, kişi ve toplumsal gruplarını nasıl ve hangi şartlar altında bir 

araya getirdiğini irdelemek gerekmektedir. Aynı şirketin Paris’teki daha iyi ve sürdürülebilir 

iş ortamı, “kâr marjının” artırılmasının şirketin temel düsturu olduğu İstanbul gibi kentlerdeki 

daha zor ve belirsiz çalışma şartları sayesinde varlığını devam ettiriyor olabilir. “Çalışan 

dünya ekonomisi” Paris ve İstanbul’da benzer işleri yapan profesyonel için aynı anlamı ifade 

etmeyebilir. Bu şartlar altında, dünya kenti olma yönündeki ekonomik etkinliklerin kendisi 

bile “kiralık” olurken, süreç çok kırılgan olabilmektedir.  

Yukarıda değindiğimiz tüm örneklerde vurgulanmak istenen ortak nokta, kent 

çalışmalarının kuramsal çerçevesi formüle edilirken “çalışan dünya ekonomisi” anlayışına 

mesafeli yaklaşmak gerektiğidir. Neoliberal politikalara dayanan mekânsal kurgular, kentin 

gelişimini ekonomik faaliyetlerin gelişmesine dayandırmasına rağmen, buradaki “ekonomi” 

anlayışı oldukça dar bir anlamda kullanılmaktadır. Tam da bu yüzden, kent içinde fragman 

mekânlar oluşturmaya daha önceki kalkınma modellerinden daha yatkındırlar. Bu fragman 

mekânların, bulunduğu kentin geneliyle olan ilişkisinden ziyade, dünyada kendisine benzeyen 

diğer fragman mekânlarla olan bağlantısına daha fazla vurgu yapılmaktadır (Örneğin, belli bir 

kentteki uluslararası finans merkezi, ‘dünya kentlerindeki’ finans merkezlerine hem benzer 

hem de onlarla bağlantılı hale getirilmeye çalışılır). Bu anlayış, kentte süregelen ekonomi 

pratiklerinin büyük bir kısmını kapsamadığı gibi var olan toplumsal kaynak ve olanakları belli 

sektörlere vakfederken, diğerlerini göz ardı edebilmektedir. Çalışan dünya ekonomisi tarif 

edilirken çoğu zaman belli sektörlerin belli açılardan nasıl çalıştığı ön plana çıkarılmaktadır. 
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Nitekim 1990’larda finans sektörünün İstanbul’daki gelişim süreci, tetiklediği krizler ve 

nihayetinde bu yanlış uygulamaların maliyetinin kamuya mal edilmesi (örneğin bankaların 

kurtarılması) hâlâ güncelliğini koruyan bir örnek.  

Bir kent içinde farklı sektörlerin ve semtlerin gelişmesine yönelik harcanan farklı 

çabalar ve kaynaklar kentin toplumsal ve mekânsal yeniden yapılandırılmasını 

şekillendirmektedir. Kentin gelişiminde yön verenler, İstanbul’u bir” dünya kenti”,  “finans 

merkezi” veya bugünlerde “Avrupa Kültür Başkenti” yapmaya daha fazla çaba ve kaynak 

vakfederken, aynı kentin başka semtlerinde süregelen ekonomik aktivitelerde çalışanlar 

yeterli düzenlemenin olmadığı iş ortamlarında zor koşullarda çalışabilmekte ve hatta 

hayatlarını kaybedebilmektedir. Gelişmekte olan sektörlerde bile, “yeni iş ortamları 

sağlamak” veya  “teşvik” etmek de çoğu zaman “girişimcinin” öngörüleri doğrultusunda bir iş 

ortamı hazırlamak anlamına gelirken, bu ortamda çalışan kişilerin öncelikleri göz ardı 

edilebilmektedir.  

Bu kurguda dışarıda kalan toplumsal kesimler, pratikler ve yerler, çoğu zaman 

“neoliberal reçetelerin” kör noktasını oluşturmaktadır. Tam da bu yüzden, kentlerin yeniden 

yapılanması çoğu zaman kentteki tüm çalışanlar için “sistemin çalıştığı” anlamına 

gelmemektedir. 

Dünya ekonomisi bir sistem gibi çalışmamaktadır, ama işçisinden işportacısına, memurundan 

bankacısına kentte varlığını devam ettiren milyonlarca kişi hayatını devam ettirmek için 

çalışmaktadır, daha doğrusu çalışmak zorundadır. İstanbul’un artık eski tarzda bir sanayi kenti 

olmadığının doğruluk payı var, bazı sanayi kolları ya kapandı ya da başka yerlere taşındı. 

Ama ister “post-endüstriyel” ister “esnek üretim” diyelim, İstanbul’un hâlâ bir üretim mekânı 

olduğunu göz ardı etmemek gerekiyor. Bu üretim, sadece İstanbul’un dünya ekonomisi 

içindeki konumundan da kaynaklanmamaktadır. İstanbul gibi büyük bir nüfusu barındıran her 

kentin, kendi iç dinamikleri bile belli üretim faaliyetlerinin sürdürülmesini zorunlu hale 
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getirmektedir. Yani, işçisinden seyyar satıcısına, bankacısından serbest meslek sahibine 

milyonlarca insan bu kentin mekânsal örgüsü içinde yaşamlarını sürdürmektedir. Bu süreçte 

kentin mekânsal örgüsü, farklı işlerde çalışan kişiler için belli olanaklar sağladığı gibi engeller 

de çıkarabilmektedir. Bu yüzden, alternatif bir kentsel kurgu, kalkınma politikası arayan her 

türlü araştırmanın başlangıç noktası, “çalışan dünya ekonomisi” yerine, gündelik hayatını 

idame ettirmek için kentin içinde farklı işlerde çalışan insanlar olmalıdır. 

Bu tür bir yaklaşım kent çalışmaları açısından önemli açılımlar sağlamaktadır:  

1) Öncelikle çalışan insanlardan hareketle kentteki ekonomik etkinliklere bakarsak, 

“çalışan bir sistem” kurgusu yerine, çok farklı işlerde çalışan, heterojen çalışma 

süreçleri görmek mümkün. İşlevselci sistem anlayışını sorunsallaştıran bu heterojen 

çalışma süreçleri, belli sektör ve semtlere ağırlık vermenin göz ardı ettiği ekonomik 

etkinlikleri kent çalışmalarına ve kurgularına dahil etmemizi mümkün kılacaktır. 

Benzer biçimde kente dair basit dönemleştirmeleri de sorgulamamızı sağlayarak, 

sanayi, post-fordist/esnek üretim veya hizmet sektörü dönemleştirmelerinin göz ardı 

ettiği kentsel süreçleri irdelememize imkân tanıyacaktır.   

2) Kent içindeki heterojen çalışma koşullarını incelemek, aynı zamanda çalışanlara atfedilen 

politik rol açısından da açılım sağlayacaktır. Araştırmalarda çoğu zaman politik 

tercihlerle belli çalışan kesimler örneğin mavi yakalı işçilere veya şirket yöneticilerine 

ağırlık verilirken, diğer çalışanlar göz ardı edilmektedir. Burada geliştirilen yaklaşımda 

ise işçiden beyaz yakalıya, sendikalıdan işportacıya farklı çalışma pratiklerinin kent 

mekânının örgüsüyle nasıl ilişkili olduğu irdelenebilecektir.    

a) Çalışma pratiği ile kentin mekânsal örgüsü arasındaki ilişkiyi sorgulamak mümkün 

olacaktır. Her türlü toplumsal pratik gibi çalışma pratiği de bir yandan belli mekânsal 

pratikler içinde gerçekleşirken, bir yandan da bu pratikleri dönüştürür. Aslında İstanbul’u 

bir dünya kenti yapma hedefi bile belli mekânsal talepleri içermektedir: Finans türü 
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hizmet sektörleri için gerekli altyapının oluşturulması (gökdelenler, havaalanları, 

konaklama yerleri, alışveriş yerleri vs. ) bu anlamda önemli bir örnektir. Benzer biçimde 

tüm çalışma süreçleri belli mekânsal örüntüler içinde yapılır. Tam da bu yüzden, 

çalışanların işlerini nasıl mekânsal örüntüler içinde gerçekleştirdikleri, hangileriyle 

sorunlar yaşadıklarını sorgulamak gerekmektedir. Burada değinilen mekânın, basit 

anlamda fiziksel mekândan daha geniş kapsamlı bir yaklaşım olduğunun altını özellikle 

çizmek gerekiyor. Zira yukarıda örnek verdiğimiz ilaç şirketindeki Paris ve İstanbul 

arasındaki hiyerarşik ilişki ve farklı çalışma ortamları bu iş nezdinde bu iki yeri birbirine 

bağlayan mekânsal bir örüntü sunmaktadır. Nitekim özellikle ekonominin krize girdiği 

dönemlerde, iş çevreleri belli talepleri yüksek sesle dile getirmeye başlarken (örneğin 

belli ürünlerde Özel Tüketici Vergisinin (ÖTV) azaltılması, personel sigorta primlerinin 

ertelenmesi veya devlet tarafından ödenmesi vs), tüm bu talepler o işin mekânsal 

örüntüsünü değiştirmeyi, yeniden yapılandırmayı öngörmektedir. ÖTV’nin düşürüldüğü 

bir yerde, belli ürünlerin ülkeye ithalatı, yani sınırdan geçişi, yani mekânsal akışı 

kolaylaşacaktır.  

Benzer biçimde, çalışanlar açısından da belli işin nasıl mekânsal pratikler eşliğinde 

yapıldığını, bu mekânsal pratiklerin hangi açıdan çalışanın vasfını artırdığını,  

güçlendirdiğini ve hangi açıdan çalışma şartlarını güçleştirdiğini araştırmak 

gerekmektedir. Böyle bir yaklaşım çalışanlara “tamamen kaybedenler” olarak bakmak 

yerine, belli açılardan kazanımları olan, ama belli açılardan ya da belli dönemlerde 

zorluklar yaşayan kişiler olarak yaklaşmamızı mümkün kılmaktadır. Bu bağlamda, 

kişilerin çalışma deneyimlerine de bir süreç olarak bakmak gerekiyor, iş şartlarındaki 

değişikler, bunların nedenleri, o sektörün mekânsal örüntüsü hakkında önemli ipuçları 

verebilecektir. Nitekim yaşanan kriz dönemi, daha önce “işler yolunda giderken” fark 

edilmeyen bağlantıları ve dinamikleri, çalışanların iş ortamlarının nelerle doğrudan 
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ilişkili olduğunu sorgulamak açısından önemli bir süreç. Tam da bu yüzden, işverenler 

çoğu zaman bu tür kriz dönemlerinde yaptıkları değerlendirmeler, toplantılar, açıklamalar 

ve taleplerle kendi iş ortamlarını yeniden tanımlama çabalarına gitmektedir. Ama böyle 

bir değerlendirme çoğu zaman çalışanlar açısında yapılmamaktadır. Onun yerine, işsizlik 

oranı, işten atılma ve sendikalaşma tartışmalarıyla sınırlı kalmaktadır. Ama çalışanlar 

açısından da aynı sektördeki iş pratiğinin içeriğinin ne olduğunun ve ne olması 

gerektiğinin irdelenmesi gerekmektedir. 

b)  Mekânsal pratikleri içinde çalışma süreçlerine bakıldığında, her bir işin farklı yer 

ve kişilerle nasıl ilişkisi olduğunu araştırmak mümkün olacaktır. Her iş pratiğinin 

yerel, ulusal ve ulusaşırı bağlantılar içinde nasıl gerçekleştirildiğini araştırmak bu 

bağlantıların birini, diğerlerine göre öncelemeden, çalışanlar için ne anlam ifade 

ettiğine bakabilmeyi gerektirmektedir. Yukarıda da değindiğim gibi egemen 

kurgularda, öncelik içeriğini pek irdelemeden ulusaşırı bağlantılara verilmektedir. 

Ne var ki, bu bağlantıların içeriğine çalışanlar açısından bakmak gerekmektedir. 

Öte yandan, İstanbul gibi büyük bir metropolün kendi içinde bile bir ekonomi 

oluşturduğunu ve bu ekonominin çeşitli iş kollarında çalışan kişilerin hayatlarını 

sürdürmesi açısından olanaklar sağlarken, kentin gelişmesini de tetiklediğini göz 

ardı etmemek gerekiyor. Bu bağlamda Jacobs (1969) ve Simone (2004) önemli 

açılımlar sağlamaktadır. Kentin kendi içindeki ve çeperindeki ekonomik 

etkinlikleri nasıl geliştirebileceği de kentsel çalışmalar açısından ihmal 

edilmemesi, kent ekonomisinin tek taraflı, tek sektörlü gelişmemesi açısından 

önemli bir alan olarak görülmektedir.    
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Kuramsal Çerçeve   
Küreselleşme ve neoliberal uygulamaların taraftarlarına göre, “yeni dünya düzeninde”, 

artık sınırların ve ulus-devletlerin (bir başka deyişle mekânın) küresel sermayenin ve onun 

öncü aktörlerinin (uluslararası şirketler ve girişimciler) hareketliliğini kontrol etmesi mümkün 

değildir. Tam da bu yüzden, her ülke, yer veya kent kendini küresel ekonomin şartlarına yani 

onun “kurallarına” göre yeniden yapılandırmak zorundadır (Ohmae 1996). Kısaca özetlemeye 

çalıştığımız bu görüş iş, politika, medya ve akademide geniş bir taraftar kesim buldu ve farklı 

yer ve zamanlarda uygulanan neoliberal politikaların temel retoriği haline geldi (İnsel 2004) .  

Öte yandan, başta mekân konusuyla doğrudan ilgilenen coğrafyacılar ve şehir ve bölge 

planlamacıları olmak üzere, çeşitli disiplinlerde çalışan akademisyenler mekânın gerek dünya 

ekonomisi gerekse de toplumsal hayatın gündelik pratiği için hâlâ önemli olduğunu belirterek 

bu sava karşı çıktılar. Onlara göre, ulus-devletlerin dünya ekonomisini düzenleme şekilleri de 

dâhil olmak üzere, toplumsal pratiklerin alışageldiğimiz mekânsal örgüsü son otuz yılda 

değişirken, yeni mekânsal-sosyal pratikler inşa edilmektedir. Belli mekânsal pratiklerin 

dönüşüyor olması, küreselleşme taraftarlarının savunduğu gibi mekânın öneminin kalmadığını 

göstermemektedir. Sürece eleştirel yaklaşan entelektüeller bu dönüşümün içeriğini irdelemek 

ve kavramsallaştırmak için önemli bir gayret sarf ettiler (Bu listeyle sınırlı olmamakla birlikte 

şu örnekleri vermek mümkün Soja 1989, Sassen 1991, Harvey 1992, Massey 1995, Brenner 

1999).  

Aslında küresel kent/dünya kentleri çalışmaları benzer bir kaygıdan hareket etmekteydi. 

Bu araştırmalar temel olarak, yeniden organize olan dünya ekonomisinin nasıl belli 

kentlerdeki iş pratiklerine dayandığını göstermeye çalıştılar. Bu düşünceden hareket eden 

dünya kenti çalışmaları içinde zamanla farklı yönelimler de oluştu. Kuhncu anlamda, yapılan 

bu çalışmalara ve çıkan yeni yönelimlere bir paradigmanın “normal bilim” aşaması olarak da 

bakmak mümkün (1996). Örneğin, Sassen (1991) küresel kentlerin üretim yönüne daha fazla 

vurgu yaptı. Sassen’e göre günümüz dünya ekonomisi coğrafi olarak dağınık, birbirinden ayrı 
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ekonomik etkinliklerin koordineli bir biçimde yerine getirilmesini zorunlu hale getirmiştir. Bu 

koordinasyon, uluslararası finans, hukuk, ulaşım, haberleşme vb. üretici hizmetler aracılığıyla 

sağlanmaktadır.  Sassen’in “küresel kentler” olarak tanımladığı New York, Londra ve Tokyo 

bu üretici hizmetlerin üretildiği mekânlardır. Bu hizmetlerin üretiminde üst düzey 

profesyoneller çalıştığı gibi bu hizmetlerin sağlandığı uluslararası iş merkezlerinde alt düzey 

hizmetleri sağlayan temizlikçiler, kargocular, güvenlik görevliler vb. çalışanlar da 

bulunmaktadır. Buradan hareketle, Sassen’in kuramsal çerçevesi, küresel kentler veya dünya 

kentlerinde ortaya çıkmaya başlayan toplumsal kutuplaşma, vasıfsız işin artması, göçmenlerin 

ve kadınların artan istihdamı gibi süreçleri küresel ekonominin dinamikleriyle kolaylıkla 

ilişkilendirebilmektedir (1998).  Sassen’in çalışmaları, küresel kentlerde ortaya çıkan 

toplumsal sorunlarının küreselleşmenin “yan etkisi” olmaktan ziyade doğrudan küresel 

ekonominin bir yapısal sonucu olduğunu göstermesi açısından literatüre önemli katkıda 

bulunmuştur.  

Diğer taraftan Peter Taylor ve GaWC grubu1  dünya kenti olma kriterini tanımlamaya 

ve bu kentler arasındaki bağlantıları ve ağı (network) ölçmeye daha fazla ağırlık verdiler 

(Taylor vd. 2007). Bu arada, geniş kent çalışmaları kapsamında belli kentlerin dünya kenti 

statüsüne ulaşıp ulaşmadığı sorgulanmaya başlandı. Bu kaygı, araştırmacıları ilgilendikleri 

kenti, küresel kent konumunda olduğu farz edilen New York, Londra ve Tokyo gibi kentlerle 

veya farazi bir küresel /dünya kenti imgesi ile karşılaştırmaya yöneltti (İstanbul bağlamında 

Keyder 1992, Keyder ve Öncü 1993, Keyder 1999, Hacısalihoğlu 2000, Uzunoğlu 2000, 

OECD 2008 örnek verilebilinir). 

Dünya kenti çalışmalarının egemen küreselleşme imgesine karşı geliştirdikleri eleştirel 

yaklaşım, özellikle mekânsal analiz üzerinden kent ve ekonomi arasındaki ilişkiyi irdelerken 

literatüre önemli katkı sağlamıştır. Ne var ki, bu yaklaşım kentlere dair alternatif politika 

1Globalizationand World CitiesResearch Network,  http://www.lboro.ac.uk/gawc 
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oluşturabilme alanını oldukça daraltmaktadır. Gelişmiş ülkelerin dünya kentleri açısından 

sürece baktığımızda, bu kentlerde ortaya çıkmaya başlayan sorunların çözümü, aslında 

buradaki güçlü toplumsal kesimler (girişimciler ve üst düzey yöneticiler) ve kurumların (çok 

uluslu şirketlerin) “algılarını” değiştirmelerine bırakılmaktadır. Sonuç olarak, tek 

beklentimizin bu güçlü toplumsal kesimler tarafından anlatılan “küreselleşme” sürecinde çoğu 

zaman isimleri zikredilmeyen diğer toplumsal kesimlerin ( örneğin vasıfsız işçiler, azınlık ve 

göçmenlerin) küresel ekonominin işleyişindeki rollerinin yine güçlü toplumsal kesimler 

tarafından kabul edilmesi ve böylece bu kişilerin hak ettikleri değeri geri kazanmaları ve 

yaşam standartlarının yükseltilmesi olabileceği vazedilmektedir.  

Gelişmiş ülkelerin küçük kentleri ve gelişmekte olan ülkelerin kentleri için ise sonuç 

biraz daha farklı görünmektedir. Henüz dünya kenti statüsüne ulaşamamış bu kentler, dünya 

kentleri ağına entegre olabilmeyi ve böylece çok uluslu şirketlerin yatırımlarını çekebilmeyi 

tartışmaya başladılar. Bu tartışmalarda şöyle bir öngörü bulunmaktadır: Bir kent,  dünya 

kentleri arasındaki hiyerarşik ağ içinde daha yukarıya doğru çıktıkça, o kentin sakinleri uzun 

vadede bu ağa dahil olamamış kentlerin sakinlerine göre daha iyi bir konumda olacaktır. 

(Taylor 2008). Dünya kenti olmaya aday olan her kent, girişimcilerin ilgisini çekebilmek için 

sanki diğer kentlerle yarışıyormuş gibi sunulmaya başlandı (yarışan kentler, marka kentler 

anlayışında bu yaklaşımın izlerini bulmak mümkün) (OECD 2008). Böylece, ironik biçimde 

tam da neoliberal politikalardan beslenen kent çalışmalarının talep ettiklerine geri dönülmüş 

oldu: “Küresel sermaye için uygun iş ortamı hazırla.”  Bu bağlamda, neoliberal politikaların 

taraftarları ve iş çevreleri, gökdelen ve alışveriş merkezleri inşaatlarından, kentsel servislerin 

özelleştirilmesine kadar gündeme getirdikleri tüm kentsel yeniden yapılandırmaları meşru bir 

zemine oturmak için kolaylıkla “dünya kenti olma” nosyonuna atıfta bulunmaya başladılar. 

Nihayetinde, dünya kenti olma hedefi gittikçe neoliberal politikalarla örtüşmeye başladı.  
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Bu yönelimi bir tesadüf veya bir talihsizlik olarak değerlendirmemek gerekiyor. 

Aslında, egemen küreselleşme ve küresel ekonomi anlayışlarına karşı eleştirel bir yaklaşım 

geliştirmelerine rağmen, dünya kenti çalışmaları dünya ekonomisinin nasıl işlediğini gizil bir 

işlevselci kuramsal çerçeve içinde irdelediği için bu sonuç kaçınılmaz görünmektedir. 

Yukarıdaki bölümde (konu ve kapsam) değindiğimiz gibi bu bizi sosyal bilimlerdeki işlevselci 

yaklaşımların temel sorunlarıyla baş başa bırakmaktadır. Buradaki en temel sorun, dünya 

ekonomisinin çalışan bir sistem olarak tasavvur edilmesidir. Bu anlayışın ipuçlarını hem 

neoliberal yaklaşımlarda hem de eleştirel kentsel çalışmalarda görmek mümkün.  

“Dünya kenti olma” kamuoyunda bilinir hale geldikçe, kent idarecileri, siyasetçiler ve 

girişimciler, kendi gündemlerindeki projeler dünya kenti olma süreciyle ilişkili olsun veya 

olmasın, “İstanbul’u bir dünya kenti yapmanın” bir parçası gibi sunmaya başladılar. Öte 

yandan, İstanbul ve “küreselleşme” sürecinin dinamikleriyle bağlantılı kent çalışmalarına  

baktığımızdafarklı dinamiklere ve dönüşüm süreçlerine vurgu yapıldığını görmek mümkün: 

lüks alışveriş merkezlerinin açılması, uluslararası iş merkezinin gelişmesi, yeni otel ve turizm 

merkezlerinin açılması, uluslararası kültür ve sanat festivallerinin açılması, kentsel dönüşüm 

projeleri ve güvenlikli sitelerin inşası (Keyder& Öncü 1993, Keyder 1998, Uzunoğlu vd. 

2000, Şentürk 2004, Kurtuluş 2005, Yardımcı 2005, Öktem 2005, Aksoy 2008, Geniş 2007, 

Candan &Kolluoğlu 2008). Neoliberal kentsel politikalardan esinlenen tüm bu süreçler 

aslında kentlerdeki toplumsal ve mekansal pratiklerin dönüştürülmesinde son otuz yılda etkili 

olan fragman ajandalar. Bu ajandalar kentte girişimciliğe dayanan etkinlikleri artırmayı 

öngördüğü için bunlara neoliberal kentsel ajandalar demek mümkün. Tüm bu ajandalar farklı 

toplumsal ve mekânsal pratikler öngörmektedir ve dolaysıyla toplumsal sonuçları da farklı 

olacaktır. Aslında, bu ajandalar üniter ve homojen bir büyük ajandanın parçaları değiller ve en 

başından doğrudan “İstanbul’u bir dünya kenti yapmak” için tasarlanmış ve uygulanmış 

değiller. Ne var ki, kent çalışmalarında kentte meydana gelen dönüşümler küreselleşmeye 
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atfen açıklanmaya çalışırken, tüm bu farklı ajandalar ve onların şekillendirdiği süreçler sanki 

tek bir ajandanın parçası olarak değerlendirilmektedir. Küreselleşme ve küresel ekonominin 

kendisi açıklanmaya gerek duyulmadan, sanki kentlerde son dönemde meydana gelen birçok 

dönüşümü açıklayabilen bağımsız değişkenler haline gelmektedir. Küreselleşme veya dünya 

kenti süreçlerine bağımsız değişken gibi atıfta bulunmak, bu dönüşüm süreçlerini anlamamız 

ve olası toplumsal ve mekânsal sonuçlarını irdelememiz açısından yeterli görünmemektedir.            

 İstanbul üzerine yapılan kent çalışmalarına baktığımızda konut sorunu ve konutlaşma 

sürecine dair tartışmaların görece bir ağırlığının olduğunu görmekteyiz. Yirminci yüzyılın 

ikinci yarısından sonra kentte göçün artmasıyla birlikte ortaya çıkan konut sorunun ve 

nihayetinde gecekondulaşma sürecinin bu ilgide doğrudan bir payı olduğunu tahmin etmek 

güç değil. Özellikle gecekondulaşma ve daha sonra bu gecekondu semtlerinin dönüşmesi 

üzerine önemli çalışmalar bulunmaktadır. Örneğin, Erder (1996) akrabalık ve hemşerilik 

ilişkilerinin bu süreçteki rolüne vurgu yaparken, Aslan (2004) sınıf mücadelesi ile kentleşme 

arasındaki ilişkiyi 1 Mayıs Mahallesi deneyimi üzerinden irdelemektedir. Aslan’ın çalışması,  

kentte göç edenlerin çoğu zaman kamuoyunda tasvir edilen imgenin aksine modern bir konut 

alanında yaşamlarını idame ettirmek için doğrudan çeşitli girişimlerde bulunduğunu 

göstererek, aslında modernist kent çalışmaların öngördüğü “gecekondulu” imgesini sorunlu 

hale getirmesi açısından önemli bir çalışmadır. Işık ve Pınarcıoğlu (2001), Sultanbeyli’de 

yaptıkları çalışma üzerinden, konut ve kentsel rantın bir dönem toplumsal hareketliliği 

sağlayan önemli bir mekanizma olduğunu, ne var ki bu mekanizmanın olanaklarının 

günümüzde gittikçe daraldığını ve bu yüzden yeni yoksulluk durumlarının ortaya çıkma 

olasılığının artığını belirtmektedir. Son zamanlarda ise süregelen kentsel dönüşüm, kentsel 

soylulaştırma ve güvenlikli sitelerin inşa projelerine cevaben bu projelerin yapıldığı semtlerde 

olası toplumsal dönüşümleri irdeleyen çalışmalar görmek mümkün. Bu çalışmalar bu 

semtlerde şimdiye kadar yaşayan toplumsal kesimlerin süreç içinde mağdur edilmesini 
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önlemeye yönelik açılımlar geliştirmeye çalışmakta ve yeni konutlaşma türlerinin tetiklediği 

yeni toplumsal kutuplaşmaları sorgulamaktadır (örneğin Kurtuluş 2005, Geniş 2007, Behar& 

İslam 2006, Candan &Kolluoğlu 2008). Özetle, kentleşme ve konut etrafında İstanbul’da 

farklı dönemleri ve konutlaşma süreçlerini irdeleyen önemli bir kent çalışmaları literatürü 

bulunmaktadır.  

Tüm bu olumlu gelişmelere rağmen kent çalışmalarının daha çok konut sorununa 

ağırlık vermiş olmasını, kent çalışmalarının alanını daraltması ve kenti ister istemez konut ve 

konutlaşma sürecine indirgemesi açısından sorunlu görmekteyim. Kentle bağlantılı olan 

ekonomik etkinlikler çoğu zaman kent çalışmalarında arka planda kalmaktadır. Semt 

üzerinden yapılan birçok araştırmada yapılan mülakatlarda kişilerin meslek ve gelirlerine dair 

bilgiler edinilmesine rağmen, bu bilgiler daha çok o semtteki kişileri sınıflandırmanın 

ötesinde kullanılmamaktadır. Konutlaşma üzerinden kent çalışması yapıldığında, ister istemez 

kişiler ve toplumsal kesimler belli semtler üzerine konuşlandırılmaktadır. Kişilerin yaptığı 

işlerin bulundukları semt veya İstanbul ile ilişkisine dair çıkarım yapmak ise oldukça güç hale 

gelmektedir. Bu çalışmalarda zaman zaman kentte dair ekonomik süreçler, dönemleştirmeler 

nezdinde çalışmaların başında irdelenmektedir. Ne var ki, bu ekonomik etkinlikler çalışmada 

arka fonda kalmaktadır ve her bir dönemleştirmenin ana eğilimi doğrudan semtleri ve semt 

sakinlerini tanımlıyormuş gibi sunulmaktadır. Örneğin, sınıf mücadeleleri nezdinde 1 Mayıs 

Mahallesi irdelenirken, varsayımımız ister istemez görüşülen kişinin işçi olduğuna dayanıyor, 

ne var ki araştırmada görüşülen kişinin mesleğine atıfta bulunulmayabiliniyor. Benzer 

biçimde, Sultanbeyli üzerinden tartıştığımızda da toplumsal hareketin asıl kaynağı kentsel 

rantmış gibi görünebiliyor. Buradaki kişilerin meslekleri ve bu mesleklerinden kaynaklı 

toplumsal hareketleri geri planda kalabiliyor. Araştırmacılar açısından semt üzerinden saha 

çalışması yapmanın sağladığı avantajı (görüşülecek kişilerin aynı yerde bulunmuş olmaları) 

göz ardı etmemek gerekiyor. Bir araştırmacı tek başına bile belli sürede bir semtteki anketleri 
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ve görüşmelerini tamamlayabilir. Ne var ki, bu avantajın beraberinde getirdiği sorunların 

aşılması için kent çalışmalarında saha çalışmasının kurgulanışının yeniden tasarlanması 

gerekmektedir (projenin yöntem kısmında bunu açmaya çalışacağım). İnsanların çalışma 

hayatları üzerinden araştırma yaptığımızda, hem kent içindeki farklı yerlerle hem de kent 

dışıyla bağlantılı toplumsal pratikler içinde kentte ve kentlilerin yaşamlarına bakmak 

gerekecektir.           

 İstanbul’a meslekler, işler veya sınıfsal konumlar üzerinden bakan çalışmalar da 

bulunmaktadır. Öncelikle, Boratav’ın (1995) yapmış olduğu araştırma, çeşitli meslekler 

üzerinden konumlandırılan kişileri sınıfsal kategoriler içinde değerlendirmeye yönelik önemli 

bir çalışma. Boratav bir yandan kent çalışmalarında sıkça kullanılan anket formalarına benzer 

anketler üzerinden bilgi ediniyor, ama bir yandan da bu verileri sınıfsal analizin kuramsal 

çerçevesinde değerlendirmeye çalıştığı için kişilerin iş-meslek ve sınıfsal konumuna daha 

öncelik vererek, bu tür araştırmalarda alışılagelen demografik bilgilerin sunumu pratiğinin 

ötesine geçmek için önemli bir atılım yapıyor. Ancak, bu çalışmada da kişiler, işler ve 

meslekler statik olarak durmaktadır. Kişilerin ekonomik etkinlik sürecine dair bilgi edinmek 

mümkün olmamaktadır. Benzer sorunları doğrudan belli iş kolu üzerine yapılan çalışmalarda 

da görmek mümkün. Örneğin, Akgeyikv.d(2004) Eminönü’ndeki işportacılar üzerine 

yaptıkları araştırmada önce enformel sektörün temel özellikleri irdeledikten sonra yaptıkları 

saha çalışmasından hareketle işportacıların demografik bilgileri hakkında detaylı bilgi 

vermelerine rağmen, metinde Eminönü’nde işportacılık yapmaya dair bilgi edinmek oldukça 

güç. Demografik bilgilerdeki bazı değişikliklerle beraber aynı araştırma bir başka semt için de 

rahatlıkla geçerli olabilir. Öte yandan, Gedikpaşa’da fason ayakkabı üretimi üzerine yaptığı 

araştırmada Müftüoğlu (2005) da görüştüğü kişiler hakkında toplamış olduğu demografik 

bilgileri sunarken, bir yandan da bu görüştüğü kişilerden alıntılar yapma yoluna gitmiştir. Bu 

alıntılar ve alıntılar üzerine yorum yaparken, Müftüoğlu ayakkabı üretimi sürecindeki farklı 
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kişi ve toplumsal gruplar arasındaki pratikleri daha kapsamlı bir biçimde analiz 

edebilmektedir. Özetle, İstanbul’da doğrudan belli iş kolları üzerine çalışmaların başlaması 

oldukça önemli, ne var ki bu çalışmalarda iş sürecini ve bu iş sürecinin nasıl bir toplumsal ve 

mekânsal örgü içinde gerçekleştirildiğini daha detaylı inceleyen çalışmalara ihtiyaç 

bulunmaktadır ki bu da daha niteliksel ve etnografik saha çalışması yapmayı zorunlu 

kılmaktadır.  

Ekonomik etkinliklerin mekânsal örgüsünü doğrudan irdelememesine rağmen,  

Güvenç’in çalışması (2000), İstanbul’da çeşitli ekonomik sektörlerin kentin farklı yerlerindeki 

konumlanışı, coğrafik dağılımını irdelemek açısından oldukça önemli bir çaba. Özellikle 

İstanbul’da sürdürülen ekonomik etkinliklere dair araştırmacıların ulaşabileceği sınırlı veriler 

olduğunu düşündüğümüzde, Güvenç çalışmalarında var olan verileri kullanılır hale getirmek 

için coğrafik verilerin işlenmesine yönelik teknikleri kent çalışmaları bağlamında 

geliştirmesini göz ardı etmemek gerekmektedir. Öte yandan, ekonomik etkinliklerin mekânsal 

örgüsüne doğrudan ilgi gösteren çalışmalar daha çok düzenleme ekolünden (regulation) 

etkilenen çalışmalarda görülmektedir. Özellikle fordist dönemden, post-fordist veya esnek 

üretim sürecine geçişin Türkiye’ye veya belli sektörlere yansımalarını inceleyen bu 

çalışmalar, belli ekonomik etkinliğin yerine getirilme sürecinde, dünya ekonomisinin genel 

konumundan, devletlerin iş süreçlerine müdahalesine kadar birçok faktörün etkisini 

irdelemektedirler (Müftüoğlu 2005, Akdemir 2008, genel değerlendirme için bakınız Eraydın 

2006). Özellikle her bir iş pratiğinin arkasında nasıl bir mekansal örgü olduğunu, bunun 

değişen üretim biçimlerine göre nasıl yeniden yapılandırıldığına dair detaylı analiz vermeleri 

açısından oldukça önemli bir katkıları bulunmaktadır. Bu bağlamda, Akdemir’in (2008) Tuzla 

tersaneleri üzerine yapmış olduğu çalışma, tersane sektöründeki dönüşümü hayli detaylı 

biçimde inceleyen iyi bir örnek.   
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Tüm bu katkılarına rağmen, düzenleme ekolünün kuramsal çerçevesine yakın 

çalışmaların temel bazı sorunları olduğunu da belirtmek gerekiyor. Öncelikle bu ekolde dünya 

ekonomisi, refah devleti anlayışının güçlü olduğu 1980 öncesini fordist, neoliberal 

politikaların uygulanmaya başladığı 1980 sonrasını da post-fordist veya esnek üretim süreci 

olarak dönemleştirmektedir. Dünya ekonomisinde dönemler nezdinde ve her bir dönem içinde 

sermaye birikim sürecinin nasıl gerçekleştirildiğini, ekonomik etkinliklerin toplumsal ve 

mekansal organizasyonun nasıl olduğunu irdelemek önemli açılımlar sağlamaktadır. Ne var 

ki, bu ekolün genel kuramsal çerçevesi ve anlatımı dünyanın farklı yerlerinde uygulanmaya 

başlandığında, sanki aynı süreç tüm dünyayı aynı biçimde etkiliyormuş gibi tasvir edilmeye 

başlandı. Zamanında gelişmiş ülkelerde konuşlanmış ve fordist anlayış üzerine örgütlenmiş 

fabrikaların, bu ülkelerde gündeme gelen sanayisizleşme süreciyle beraber üretim birimlerini 

gelişmekte olan ülkelere taşımaları, gelişmiş ülkeden bakıldığında post-fordist üretim sürecine 

geçiş olarak değerlendirilebilir. Ama bu taşınan fabrikaya ev sahipliği yapacak olan 

gelişmekte olan ülkede de şartların her zaman post-fordist olacağı anlamına gelmeyebilir ki, 

bu ülkelerde yabancı firmaların yatırım yaptığı serbest sanayi bölgelerindeki emek sürecinde 

yaşanan sorunlar fordist dönemde fabrikalarda yaşanan emeğin vasıfsızlaşma ve fabrikada 

sıkı biçimde denetlenmesi gibi sorunları gündeme getirebilmektedir (Antalya’daki Novamed 

bağlamında bakınız Saygılıgil 2008). Kısacası, bir yerin post-fordist deneyimi bir başka yerin 

fordist deneyimini beraberinde getirebilir. Ama önemli bir farkla: bu seferki refah devletinin 

emek lehine geliştirmiş olduğu mekanizmaların da aşındığı, aksine girişimciyi teşvik etme 

adına yeni stratejilerin geliştirildiği (ki serbest bölge gibi ayrı kuralları olan bir mekanın inşası 

da buna dahil) bir zamanda gelen bir fordist fabrika deneyimi olabilir (Özuğurlu 2008). 

Kısacası, dünyada belli yerdeki deneyime atfen geliştirilmiş olan kuramsal çerçevenin ve 

dönemleştirmenin doğrudan diğer yerlere uyarlanması ve bu yerlerdeki tüm sektörlerde 

benzer uygulamaların (ki çoğu zaman bu taşeronlaşma veya enformelleşme anlamına 
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gelmektedir) tespit edilmesi çalışma hayatının ve emek sürecinin çeşitliliğini daraltmaktadır.  

Tam da bu yüzden, aslında düzenleme okulundan esinlenen çalışmalar alternatif politikalar 

üretmek açısından da sınırlı bir açılım sağlamaktadır. Nihayetinde, dünya genelinde fordist 

üretim sürecinden post-fordist sürece geçiş yaşanıyorsa, sonuçlarını beğenmesek bile bu 

sürece adapte olabilmek ve sürecin yaratmış olduğu rekabetin üstesinden gelebilmek için tek 

yol taşeronlaşma veya enformelleşme olarak görünebilir. Bu yaklaşım aşılabilmesi için iki 

temel noktaya dikkat etmek gerekiyor: Birincisi, dünya genelinde bir dönemden diğerine 

geçiş tasvirleri yaparken, “yeni gelen dönemi” kolaylıkla her yerde benzer yansımaları olan, 

kaçınılmaz bir süreç olarak tasvir etmekten uzak durmak gerekiyor. İkincisi, özellikle çalışma 

hayatında birbirinden çok farklı toplumsal ve mekânsal örgüleri olan ekonomik etkinliklerin 

birlikte devam edebileceğini, üstelik benzer iş pratiklerinin bile aslında aynı zamanda farklı 

toplumsal ve mekansal örgüler içinde sürdürülebileceğini göz ardı etmemek gerekiyor. 

Örneğin, bilişim sektörü denilince çoğu zaman akla çok uluslu şirketler gelmektedir, ne var ki 

Kadıköy-Yazıcıoğlu’ndaki çok dinamik bilişim sektörünü, buradaki vasıf, nitelik ve 

yaratıcılığı da analizlerimize dahil edebilmemiz gerekiyor. Tam da bu farklı iş 

deneyimlerinden hareketle, çalışanlar açısından alternatif, daha iyi bir çalışma ve kent 

hayatının nasıl olabileceği irdelenmelidir.  

 

Araştırmanın Yöntemi ve Saha Çalışması  
Bu projede kent çalışmaları açısından pek sık uygulanmayan bir araştırma stratejisi 

geliştirmeyi hedefledik. Yukarıda da belirtildiği gibi kent çalışmalarında çoğu zaman belli 

semtler üzerinden yapılan anket çalışmalarıyla daha çok kişi ve toplumsal gruplar hakkında 

demografik bilgi toplanır. Bu çalışmada ise İstanbul’un farklı yerlerinde ve sektörlerde çalışan 

kişilerin yaptıkları işlerin toplumsal ve mekânsal örüntülerinden araştırmaya başlandı. Yani, 

öncelikle kentin farklı semtlerine yayılan bir araştırma süreci. İkincisi, kişilerin çalışma 
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hayatından hareket ettiğimizde aslında kişileri çalıştıkları semtte bile sabit olarak 

konuşlandırmanın güç olduğu hemen anlaşılıyor. Üçüncüsü, ankette dayalı bir görüşme 

formatı ile her bir işin toplumsal ve mekânsal örüntülerini incelemek ve buralarda gerçekleşen 

değişimleri ve farklılıkları irdelemek mümkün görünmediği için araştırmamızda niteliksel 

araştırma tekniklerine başvurmayı zorunlu gördük.  

Niteliksel yöntemi, söz konusu araştırma konusu ve kapsamındaki sorunsala özellikle 

sosyolojinin penceresinden bakmaya ve yanıt bulmaya çalışan bizler için en uygun yöntem 

olarak değerlendirdik. Niteliksel saha çalışması, araştırma kapsamındaki her bir çalışma 

pratiğini ve onunla doğrudan bağlantılı toplumsal alanı, sadece araştırmanın yapıldığı yerel 

mekândaki dinamiklerle sınırlandırarak incelemez. Aksine, niteliksel saha çalışması 

birbirinden kopuk görülen kurum, mekân ve pratiklerin nasıl birbiriyle ilişkili olduğunu 

irdelerken, bu süreçlerin farklı bireylerin gündelik hayatlarını nasıl etkilediğini göstermesi 

açısından oldukça etkili bir araştırma yöntemidir. Son zamanlarda küreselleşme, 

neoliberalizm, ulusaşırı dinamikler ve kent üzerine yapılan araştırmalarda, benzeri yöntemi 

kullanan araştırmacılar, bir yandan ulusaşırı dinamiklerin hayatın farklı alanlarında nasıl etkin 

olduğunu gösterirken, bir yandan da “küreselleşmeyi” kaderci bir yaklaşımla toplumların ve 

kentlerin üstünde “mutlak bir gerçeklik”, kaçınılmaz bir süreç olarak görmeme konusunda 

ufuk açıcı olmuşlardır (Burawoy 2003, Hannerz 1996, Simone 2004, Tsing 2006).  

Yukarıda sayılan nedenlerden ötürü, yürüttüğümüz araştırmanın yönteminin 

belirlenmesinde niteliksel araştırmayı bir hareket noktası olarak aldık. Bununla birlikte, 

İstanbul’da çalışma hayatına dair bir araştırma yapmaya kalkınca her bir iş alanının kendi 

doğasına göre farklı tekniklere başvurmak ihtiyacının duyulacağını da göz önünde 

bulundurduk. Her bir görüşmede, projenin ortak araştırma yöntemini her bir alt toplumsal 

alanın koşullarına uyarlayarak, incelenen iş alanındaki farklı toplumsal kesim ve kurumlarla 

(çalışanlar, idareciler, hizmet alanlar, ilgili kurumlar ve gruplar, muhalif gruplar veya 
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oluşumlar vb.) gerek doğrudan sahada bulunarak yani katılımcı gözlem tekniğine başvurarak 

gerekse de kartopu tekniği kullanarak ya da bu toplumsal alanlar açısından önemli olduğu 

saptanan kişi, kurum ve mercilerle doğrudan bağlantı kurarak derinlemesine mülakatlar 

yapmaya çalıştık. Örneğin, bir şirketteki profesyonel ile enformel bağlantılar sayesinde 

görüşebildiğimizde, çalışma ortamlarına girmeye ve gözlem yapmaya çalıştık. Kaldı ki saha 

ekibindeki bazı araştırmacılar kendi iş deneyimlerinden kaynaklı satış temsilciliği, çağrı 

merkezi gibi bazı meslek alanlarında doğrudan katılımcı gözlemci olabildiler. Bunun mümkün 

olmadığı durumlarda, kişilerle, açık uçlu sorular ekseninde görüşmeler yapılarak çalışma 

deneyimleri öğrenilmiştir. Bu görüştüğümüz kişilerin anlattıklarından dolayı işyerlerinde 

olumsuz etkilenmemeleri için çalıştığı yer ve kimliğini deşifre etmemeye özen gösterdik. Bu 

yüzden raporda kişilerin sadece isimlerini,  çalıştıkları kurumları da gerektiği durumlarda 

tanımlayarak (özel, kamu, uluslarası şirket vs şeklinde kullanarak) verilerimizi sunmaya 

çalıştık.   

Niteliksel araştırma tekniklerine başvurarak ortaya çıkarmaya çalıştığımız temel konu 

ve bilgileri aşağıdaki gibi tanımlamak mümkün:     

1) İş alanını tanımlamak: Çalışma hayatına dair görüşülecek olan birey ve bu bireyin 

kendi çalışma alanıyla doğrudan bağlantılı olan kişi ve kurumlar arasındaki ilişki 

irdelenecektir. Örneğin bir işportacı üzerine araştırma yaparken, o kişiyi kent düzleminde 

havada duran bir kişi olarak sunmaktan özellikle kaçınıldı. Öncelikle, o kişinin iş alanını 

tanımlamak gerekiyor. İş alanı, a) kişinin işi çerçevesinde yerine getirdiği toplumsal pratikler 

(satacağı malı aldığı yerden satış yerine getirmesi, burada müşteriye satması vb. toplumsal 

pratikler içinde gerçekleşir), b) aynı zamanda kendisiyle doğrudan bağlantılı bulunan diğer 

kişi ve kurumlarla olan ilişkileri (örneğin, o alandaki diğer işportacılarla olan dayanışma, 

rekabet ve çatışmaya kadar olası ilişki formları veya zabıta, esnafla olan ilişkileri) üzerinden 
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şekillenmektedir. Bir iş alanı içindeki kişi ve kuruluşlar arasındaki bağlantılar, o mesleğin 

toplumsal ve mekânsal örgüsü hakkında en temel bilgileri taşımaktadır.    

İş alanını tanımlarken hareket noktamız öncelikle çalışan kişinin kendi deneyimi oldu. 

Ne var ki, bu işe dair toplumsal ve mekansal örüntüyü ortaya çıkarmak istediğimiz için bu 

toplumsal alandaki görüştüğümüz diğer kişi ve kurumların alandaki duruşlarını, etkilerini 

irdelemeyi de görüşmeler eşliğinde yapmayı hedefledik ki niteliksel alan çalışmalarında belli 

toplumsal alandaki kişi ve kurumların bir birine göre konumlanışını irdelemek son derece 

önemli bir uğraş olarak görülmektedir (Denzin& Lincoln 2000, Sunstein&Chiseri-Strater 

2007, Emersonv.d. 2008 ).   

2) İş deneyimi: Belli bir iş alanında süregelen toplumsal pratiği sabit olarak görmemek 

özellikle araştırma projesinin kapsamı açısından zorunlu görünmektedir. Çalışma hayatı dahil 

tüm toplumsal pratikler, belli rutinler içinde gerçekleşiyor gibi göründüklerinde bile toplumsal 

değişimler gerçekleşmektedir. Bu değişimleri takip etmek, bu değişimlere kişilerin kendi 

pratikleri dahilinde nasıl karşılık verdiğini veya vermeye çalıştığını araştırmak, aslında belli 

toplumsal pratikler içinde olası toplumsal dayatmaların neler olduğunu gösterdiği gibi,  

alternatif pratiklerin neler olabileceği konusunda da önemli ipuçları vermektedir (Örneğin, 

“Kişinin iş deneyimi sürecinde hangi değişikler bu kişinin çalışma ortamındaki konumunu 

veya vasfını güçlendirdi veya zayıflattı?” ,“Yeni bir teknolojinin veya organizasyon 

sisteminin uygulanmaya başlamasının kendisi üzerindeki etkisi neydi?”, “Belli vasıf veya 

niteliklerin olması, çalışana ne tür olanaklar sağlıyor?”, “İşverenin çalışan üzerinde denetim 

sağlamak için geliştirdiği stratejiler ve çalışanların buna yanıtı neler?” v.b. sorular iş deneyimi 

kapsamında gündeme gelecek sorulara örnek olarak verilebilir).  

Buradaki önemli bir nokta çalışma hayatına lineer bir süreç olarak bakılmaması 

gerektiğidir. Kişilerin deneyimleri üzerinden çalışma hayatının iniş ve çıkışları araştırılmaya 

çalışıldı. Özellikle, ekonomik kriz dönemlerinin her bir iş pratiğini nasıl etkilediği, bu iş 
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alanında krizden çıkmak için neler yapıldığı veya yapılmaya çalışıldığı incelendi. 

Araştırmanın kapsam kısmında da belirtildiği gibi çoğu zaman kriz süreçlerinde işverenlerin 

öneri ve talepleri kamuoyunda daha yüksek sesle belirtilirken, çalışanların öneri ve talepleri 

ikincil sıraya konmaktadır. Onların durumlarının ancak “ekonominin” yani işverenlerin 

öngörüsündeki ekonomik etkinliklerin tekrar rayına girmesinden sonra dolaylı bir şekilde 

düzeleceği varsayılmaktadır. Tam da bu bağlamda, her bir iş alanı içinde şekillenen iş 

deneyiminin hem hâlihazırdaki toplumsal ve mekânsal pratiğin içeriği hakkında hem de olası 

daha iyi bir çalışma alanının nasıl şekillendirebileceği hakkında temel başvuru kaynağı 

olabileceğini öngörüyoruz. Bu nedenle, her bir iş alanındaki (Gramsci’nin ifadesiyle) organik 

entelektüelleri bulmak bu araştırma projesi açısından ulaşılmak istenilen önemli bir hedefti 

(Carnoy 2001). Nitekim bazı mesleklerde kendi mesleki deneyimlerinden kaynaklı, 

görüşmeciler, o mesleğe dair alanın anlaşılmasında araştırmaya oldukça katkı sundular. 

Araştırmanın bulgularını değerlendirirken yapılan görüşme metinlerine de sık sık 

başvurmamızın sebebi o mesleğin içindekilerin kendi deneyimlerini, yaklaşımlarını doğrudan 

sunabilmekti.  

3) Aynı iş, farklı toplumsal ve mekânsal örgüler: Belli bir işin süreç içindeki değişimi 

kadar farklı toplumsal ve mekânsal kurgularda nasıl gerçekleştirildiğini araştırmak da o işin 

hem içeriği hem de bu içeriğin farklı toplumsal ve mekânsal örüntüde nasıl olabileceği 

hakkında bize önemli açılımlar sağlıyor. Tam da bu yüzden, örneğin aşçılık gibi vasıflı bir 

işin bir kamu kuruluşunda, bir catering şirketinde, bir otelde veya bir restoran zincirinde nasıl 

sürdürüldüğüne bakmak, farklılıkları karşılaştırmak, bu iş alanının içeriği, eğilimleri ve olası 

alternatifleri hakkında değerli ipuçları barındırıyor. Benzer biçimde, her bir mesleğin işsizleri 

de bu bağlamda görüşmelere dahil edilmeye çalışıldı. Çoğu zaman işsizler ayrı bir kategori 

olarak araştırmalara dahil edilir. Ancak belli bir mesleğin işsizleri, yani daha önce bu 

meslekte çalıştıktan sonra işsiz kalmış kişiler, bu mesleğin etrafındaki çalışma şartları 
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hakkında önemli bilgilere sahipler. Her mesleğin, kişileri “işsiz” yapma olasılığı ve biçimi 

farklı toplumsal dinamiklere bağlı görünüyor. Benzer biçimde belli iş kollarında grevde olan 

çalışanlarla da görüşmeler yapmak da o iş kolundaki pratikler hakkında bilgilendiriciydi. 

Nihayetinde “aynı iş farklı toplumsal ve mekânsal örgüler”i incelemeye çalışmamız bizi bir 

meslekle ilgili vasfa daha fazla ağırlık vermeye yönlendirdi.  

4)Mesleki vasıf: Vasıf, bir ekonomik sektör içinde araştırma yaparken süreci çalışanlar 

açısından takip etmemizi sağlayabilecek önemli bir kavram. Her sektörün içinde değişik 

vasıflar bulunmaktadır (Örneğin, tekstilde “makineci”, ulaşımda “şoför”, eğitimde 

“öğretmen”, yemek sektöründe “aşçılık”  vs.) Ne var ki, benzer vasıf, farklı toplumsal 

ortamlarda kişilere farklı çalışma ortamları sağlamaktadır.  Bu farklı çalışma ortamlarının 

nasıl oluştuğunu anlamaya yönelik her türlü bulgunun, o vasfın ve onunla bağlantılı mesleğin 

toplumsal ve mekânsal örgütlenmesine dair önemli bilgiler sağlayabileceğini yapılan ön saha 

çalışması göstermişti. Bu farklı ortamları birlikte incelemek bir vasfın içeriğinin olumlu veya 

olumsuz anlamda nasıl değişebileceğine dair önemli bilgiler vermektedir. Bu yüzden aynı 

mesleği benzer ortamlarda icra eden kişilerden ziyade farklı ortamlarda icra eden kişilerle 

görüştükçe o mesleğin vasfı ve olası dönüşüm potansiyelleri hakkında daha yeterli çıkarımlar 

yapmamın mümkün olabileceğini öngördük.  

Vasıf üzerinden bir meslek incelendiğinde, bilindik iş kolu sınıflandırılmaları da 

sorunlu görünmektedir. Örneğin, öğretmenlik vasfına sahip olan kişi kamuda, özel okulda, 

dershanede veya bağımsız, serbest biçimde ders verebilmektedir. Vasıf temel olarak aynı 

olmasına rağmen, iş kolu olarak sınıflandırılması değişebilmektedir. Bu değişkenlik, ilk 

bakışta birbirinden kopuk gibi olan bu iş alanlarını da aynı vasıf üzerinden bağlamaktadır. 

Araştırma projesinde, belli meslekler sınıflandırılırken (bkz meslekler tablosu), o meslekler,  

o vasfın genel kabul gördüğü veya yaygın bulunduğu iş kolu altında tanımlandı. Ancak, 
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araştırma sürecinde, mesleklerle ilgili vasfın aslında kişilerin farklı iş kollarında istihdam 

edilmesine olanak sağladığı özellikle incelendi.  

 

5) Dikey Yapılanma ve Yatay Hareketlilik: Bir mesleğe dair yapılan saha çalışmasında 

5-6 görüşme sonrası, o meslekle ilgili sektör içindeki “dikey yapılanma” ve bu dikey 

yapılanma içindeki olası hareketlilik olanakları rahatlıkla ortaya çıkıyor. Örneğin, alt-yapı-

kanalizasyon işinde bu dikey yapılanma aşağıdan yukarıya doğru şöyle sıralanıyor: mevsimlik 

işçi, sabit işçi, kalfa, usta, taşeron ve müteahhit. Her sektördeki dikey yapılanmayı bilmek, o 

iş alanındaki mesleklerin konumlarını inceleyebilmek için önemli bulgular sağlıyor. Özellikle, 

sektörün “iç mantığı” kabul edildiğinde, bir kişinin durumunu daha iyi hale getirmesinin yolu, 

bu dikey yapılanma içinde yukarıya doğru yükselmeye çalışmasıdır. Her bir meslek içinde bu 

dikey yapılanmanın nasıl şekil aldığı, nasıl kendini yeniden ürettiği ve bu görünen 

“yükselmenin” çalışanlar için ne kadar mümkün olduğu yapılan meslek araştırmalarında 

incelendi.  

Bir sektör içindeki dikey yapılanma belki çalışan bir kişi için bir toplumsal hareketlilik 

sağlayabilmektedir. Örneğin zamanında mevsimlik işçi olarak inşaat sektörüne giren bir kişi, 

zamanla taşeron olabilmektedir. Ne var ki kişilerin bu yükselişi meslek olarak “inşaat 

işçilerinin” şartlarında bir değişiklik anlamına gelmemektedir. Bu yüzden, dikey 

hareketlilikten farklı olarak, araştırmada bir mesleğe dair “yatay hareketlilik olanaklarının” da 

incelenmesini özellikle önemsedik. Bu olanaklar, belli bir vasfa sahip kişinin farklı toplumsal 

ve mekânsal ortamlarda bu vasfı gerçekleştirmesi durumuyla bağlantılı biçimde sahip olduğu 

çalışma şartlarını göstermektedir. Aynı vasfa sahip bir kişinin çalışma şartlarında olumlu veya 

olumsuz bir gelişme, aslında bize o mesleğe dair yatay hareketlilik olanakları ve dolayısıyla 

emeğe yönelik alternatif praksis ve politika olanaklarının neler olabileceği hakkında açılımlar 

sağlamaktadır. Ne var ki, saha çalışması kapsamında yapılan görüşmeler, sektörlerin dikey 
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yapılanmasıyla karşılaştırıldığında bir mesleğin sahip olduğu “yatay hareketlilik olanaklarını” 

incelemenin daha zor olduğunu da gösterdi.  Nitekim “yatay hareketlilik olanaklarına” dair 

bulgular daha sınırlı ve düzensiz biçimde ortaya çıktı. Yine de emeğin işveren karşısında 

güçlenmesi veya güçsüzleşmesine neden olan her tür gelişme bize yatak hareketlilik 

olanakları hakkında değerli bilgiler vermektedir. Bu yüzden değerlendirme metninde emeğin 

güçlenmesine yer yer vurgu yapmaya çalıştık.  

6) İş ve toplumsal kimlikler: Her bir iş alanında kişilerle görüşülürken farklı toplumsal 

kesim ve kimliklerin (toplumsal cinsiyet, yaş, bölgesel, etnik ve dinsel köken, yabancı olmak 

vs.) temsil edilmesine de dikkat edildi. Bu faktörlerin iş alandaki deneyimi şekillendirdiğini 

peşinen kabul etmek yerine, öncelikle görüştüğümüz kişilerin kendi iş deneyimlerini 

açıklarken bu faktörlere ne kadar atıfta bulunduğuna bakıldı. 

Niteliksel saha çalışmasının teknikleri kullanılarak bu altı alandan ( 1- İş alanını 

tanımlamak,  2- İş deneyimi, 3- Aynı iş, farklı toplumsal ve mekânsal örgüler, 4- Mesleki 

vasıf, 5- Dikey yapılanma ve yatay hareketlilik, 6- İş ve toplumsal kimlikler) edinmeye 

çalıştığımız bulgular, bir mesleğe yönelik toplumsal ve mekânsal örgünün analizi için bize 

kapsamlı bilgi sağlayacak nitelikte olduğunu düşünüyoruz.   

Aslında tüm bu sorulara anket tekniği kullanarak yanıt bulmanın güç olduğunu 

araştırmanın başında öngörüyorduk. Sadece bir veya birkaç araştırmacının bir araya 

gelmesiyle de gerçekleştirilmesi zor bir araştırma kapsamına sahip. Bu yüzden, kent 

çalışmalarında çoğu zaman seçilmiş birkaç semt üzerinden araştırma yapmanın ardındaki 

pragmatik tercih anlaşılır görülmektedir. Ancak, kent araştırmalarında yeni, alternatif 

araştırma pratiklerinin daha yaygın bir biçimde geliştirilmesi zaruri görünmektedir. Bu ise 

akademik araştırmaların yapılış şeklinin de yeniden tasarlanmasını gerektirmektedir. Çoğu 

zaman saha çalışmasını yapan anketörler pasif araştırmacılar olarak kurgulanmaktadır. Bu 

araştırma projesinde ise öncelikle çok farklı çalışma hayatlarını birlikte incelemek istediğimiz 
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için çok sayıda saha çalışanı projeye dahil edildi. Öte yandan, saha görüşmelerini yapanların, 

hem projenin kapsamını bilen ve niteliksel araştırmanın tekniklerini kullanabilen hem de 

araştırdığı iş alanının, araştırma projesinin kapsamına uyarlanmasında doğrudan inisiyatif 

kullanabilen kişiler olması gerekiyordu.  

 Bu yüzden bölümümüz lisansüstü ve lisans öğrencilerinden toplam 40 kişilik bir 

araştırma ekibi oluşturduk. Projede yer alan lisansüstü öğrenciler, Güz 2009 döneminde 

vermiş olduğum Kent ve Mekânın Toplumsal Üretimi başlıklı seminer dersine katıldılar ve 

Bahar 2010 döneminde de Yrd. Doç. Dr. Gamze Toksoy ile birlikte verdiğimiz Etnografik 

Çalışmalar dersi kapsamında saha çalışması deneyimi edindiler. Lisans öğrencileri de Bahar 

2010 döneminde verdiğim Sınıf Çalışmaları Atölyesi kapsamında araştırma projesine paralel 

konularda tartışmalara katıldılar ve ilerleyen zamanda onlar da saha deneyimi edindiler. Bu 

iki grup arasında bağlantı sağlamak için de zaman zaman tüm grubu bir araya getiren atölye 

formatında toplantılar düzenlendi. Nihayetinde 1 yürütücü, 2 bursiyer ve 37 saha çalışanı 

olmak üzeri 40 kişilik bir araştırma ekibi kuruldu. Proje kabul edildikten sonra, proje 

kapsamında yaptığımız atölye çalışmaları ile araştırma ekibinin saha deneyimi daha da 

geliştirilmeye çalışıldı.    

Niteliksel saha çalışmalarında önemli bir riskin, saha çalışmalarını yapan 

araştırmacıların, birbirinden kopuk, paralel olmayan bilgiler ve veriler toplaması olduğunun 

farkındaydık. Bunu önlemek için, öncellikle saha araştırmasını ön saha çalışması ve 1. ve 2. 

iş kolları saha çalışması olmak üzere üç aşamada yaptık. Ne tür bilgilerin saha 

araştırmalarından çıkarılması öngörüldüğü, hem ön hem de iş kolları saha çalışmasından önce 

grup içinde detaylı bir şekilde tartışıldı. Ayrıca her bir saha çalışmasında, açık uçlu soruların 

neler olabileceği, araştırmacıların mülakatın akışını farklı yönlere çekebilmeleri ve tek bir 

konuda tıkanıp kalmamaları için ne tür sorular sorabilecekleri grup içinde tartışılarak, 

araştırmacıların niteliksel saha çalışmasının tekniklerine yatkın olması hedeflendi ki 
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yukarıdaki dersler de bu kaygılarla oluşturulmuştur.  Niteliksel araştırma tekniklerinin 

kullanıldığı bu tür araştırmalarda, bulgular ve görüşmeler arası tutarlılığın sağlanmasında 

zorluklar yaşanabilmektedir. Bu tür sorunları asgari düzeye indirmek için ön saha çalışması 

sürecindeki deneyimlerimizden de hareketle bazı tedbirler aldık:  

 

1) Araştırma rehberi:  “Proje önerisinden” ayrı olarak, proje için niteliksel araştırma 

tekniklerine ve araştırmanın sorunsalına uygun bir “araştırma rehberi” hazırlandı. Bu 

rehberde, projenin temel olarak neyi araştırdığı, bu bulgulara ulaşmak için nasıl 

stratejiler uygulanabileceği, araştırma bursiyerlerinin de katkıları alınarak tarafımca 

detaylı biçimde yazıldı. Görüşme yapacak tüm araştırmacılara araştırma rehberi 

dağıtıldı ve daha sonra yapılan atölye çalışmalarında bu rehber tartışıldı. Araştırmanın 

seyrine göre farklı iş kolları çalışıldıkça bu alanda ağırlık vermeyi planladığımız tema 

ve konular atölye çalışmalarında gündeme getirildi. Böylece araştırma rehberinin 

içeriği de sürekli güncel tutulmaya çalışıldı (Araştırma rehberi raporun sonunda 

eklenmiştir).   

 

2) Meslek araştırması: Niteliksel araştırma teknikleri kullanırken araştırmacı zamanla 

belli alana vakıf olabildiği için, her dönem her araştırmacıya İstanbul’da sadece bir 

meslek üzerine araştırma yaptırıldı. Araştırmacı bir mesleğin nasıl icra edildiğini 

incelemek için o meslekle bağlantılı ama farklı konum ve yerde olan 9 kişiyle 

mümkün olduğu kadar onların çalışma alanlarına dahil olarak görüşmeler 

gerçekleştirdi. Bu görüşmelerden edinilen bulguların o mesleğin İstanbul’da nasıl icra 

edildiğini açıklayan bilgiler içermesi hedeflendi.  
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3) Bursiyerlerle görüşme: Araştırmanın geneliyle tutarlı olması ve benzer soruların 

gündeme getirilmesi için araştırmacılar görüşmelerine devam ederken yazmış 

oldukları görüşme metinlerini kendi araştırmalarını doğrudan takip eden bursiyerlerle 

paylaştı. Bursiyerler araştırma sorunsalını gözeterek bu görüşme metinlerini 

değerlendirirken, araştırmacının bir sonraki görüşmesinde kiminle, neleri 

konuşabileceği üzerine tartıştılar. Sorun olduğu durumlarda yürütücü olarak ben de 

tartışmaya dahil oldum.  

 

4) Atölye çalışması: Araştırma sürecinde belirli aralıklarla araştırma ekibi olarak atölye 

çalışmaları yapıldı. Bu atölye çalışmaları araştırmanın genel süreci hakkında tartışma 

olanağı sağlarken, benzer iş kolları üzerine çalışmaları olan öğrenciler kendi 

araştırmalarını karşılaştırabildiler.  

 

5) Meslek ana metni yazılması: Görüşmelere başlamadan önce yaptığımız atölye 

çalışmalarında, her araştırmacının bir mesleğe dair yapacağı 9 görüşmeden hareketle o 

mesleğe dair bir ana metin yazması da istendi. Bu tür bir meslek ana metninin 

yazılacak olması, araştırmacının yaptığı görüşmeler arasında ilişki kurmasını sağladı 

ve bu görüşmelerle bir mesleğe dair temel dinamikleri ve o işle ilgili alandaki farklı 

toplumsal konumlanışları birlikte incelemesini mümkün kıldı. Bu sayede 

araştırmacılar, saha çalışmasına daha aktif biçimde katılabildiler. Bir mesleğe dair ana 

metin yazma tekniğinin kullanılması, görüşmeler arası uyumun sağlanması ve 

görüşmelerin birbirinin eksiğini tamamlaması açısından olumlu katkı sağlamıştır. 

 
Ön saha çalışmasında meslek ana metni 9 görüşme tamamlandıktan sonra yazılıyordu. 

Ancak ön saha araştırması sonrası yapılan atölye çalışmasında, ana metni daha önce 

yazmaya başlamanın ve bunun üzerinden öndeğerlendirme yapmanın araştırma 
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sürecini ve ana metin yazımını olumlu etkileyeceği kanaatine varıldı. Bu yüzden 6 

görüşmeden sonra bir “taslak ana metin” yazıldı ve bu metinler ve görüşmeler projeyi 

takip eden bursiyer tarafından değerlendirildi, gerektiğinde ben de bu değerlendirme 

sürecine dahil oldum. Bu değerlendirmeler ışığında, araştırmacılar tespit edilen 

eksikliklerini tamamlamak için son 3 görüşmelerini yaparak nihai ana metinlerini 

yazdılar.  

Projenin nihai değerlendirmesi yapılırken, bir mesleğe ait hem ana metin hem de 9 

görüşme birlikte değerlendirildi. Rapor kısmında bu metinleri hazırlayanlara ve 

görüşmelere sıkça referans vererek metni karmaşık hale getirmemek için meslek 

araştırmalarını yapan kişileri bir liste halinde ekte sunduk. Bir meslekle ilgili tüm 

görüşme alıntıları eğer başka bir referans verilmediyse bu kişilerin hazırladıkları 

metinlere dayanmaktadır.  

 

6) Örnek görüşme metinlerinin paylaşılması: Proje kapsamında görece daha iyi 

yapılan “görüşme” ve meslek “ana metinlerini” zaman zaman araştırma ekibi içinde 

paylaşarak, araştırmacıların birbirlerinin çalışmalarından haberdar olmaları ve kendi 

çalışmalarını örnek metinler seviyesine yükseltmeleri hedeflendi.  

*** 

Araştırma ön saha çalışması ve 1. ve 2. iş kolları saha çalışması olmak üzere üç 

aşamada yapıldı. Ön saha çalışmasında, araştırma önerisinde belirtilen 9 alt iş kolunun2 her 

2Proje önerisinde 9 iş kolu tanımlanmıştı. Ön saha çalışmasında meslekler bu iş kolları altında seçildi ama 
araştırma ilerledikçe bu iş kollarının tanımlamalarını da gerekçelendirerek yeniden yaptık. Nitekim proje 
önerisinde mavi yakalı, beyaz yakalı ayrımını kullanırken, daha sonra bu kavramların sorunlu olduğunu 
öngördük. Özellikle “beyaz yakalı” kavramı ofis işleri kapsamındaki farklı meslekleri tanımlamak için yetersiz 
ve sorunlu görülmüştür (3. ve 4. bölümde tartışılıyor) Araştırma önerisinde kullandığımız iş kolları şöyleydi:  
1) Mavi yakalı işçiler (sanayi ve imalat, tamir-bakım, inşaat, nakliye işinde çalışanlar v.b.)  
2) Vasıfsız hizmet işçileri  ( yemek, temizlik, servis işlerinde çalışanlar v.b.)  
3) Beyaz yakalı işçiler ( büro çalışanı, sekreter, teknisyen, çağrı merkezi çalışanı v.b.), 
 4) Ücretli profesyoneller (yüksek eğitim ve vasıf düzeyine sahip idari ve teknik profesyoneller, yöneticiler, 
mühendisler, uzman bankacılar, reklamcılar, öğretim üyeleri v.b.) 
 5) Serbest profesyoneller (yüksek eğitimli kendi hesabına çalışanlar, doktorlar, avukatlar, muhasebeciler v.d.)  
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birinden 3-4 meslek seçerek, toplam 32 mesleğin saha çalışması yapıldı. 32 meslek için 

toplam 288 görüşme (32 meslek * 9 görüşme) yapıldı. Ön sahadan sonra iş kolları ve altındaki 

meslekler yeniden tanımlanarak iş kolları saha çalışması planlandı. Ön saha çalışmasından 

hareketle her bir iş kolu altında araştırılacak meslekler aşağıdaki kriterler üzerinden 

değerlendirildi: 

1) Kent hayatı kapsamında var olan farklı iş kollarını kapsamlı biçimde incelemeyi 

mümkün kılacak meslekler seçmek. Bu yüzden, işçilikten profesyonelliğe kadar farklı 

mesleki konumların birlikte incelenmesi hedeflendi.  

2) Çeşitli akademik çalışma veya programlarda, İstanbul bağlamında önemli olduğu veya 

geliştirilmesi gerektiği savunulan sektör veya alt-sektörlere bu araştırma projesinde de 

ağırlık verildi. Örneğin, bu tür çalışmalarda, ilaç, elektronik, kimya sektörünün ve 

tekstilin de yüksek katma değer üreten alt-sektörlerinin geliştirilmesi gerektiği sıkça 

belirtilmektedir. Çoğu zaman sektörel bir strateji olan bu yaklaşımların, emek 

açısından ne anlama geldiğinin incelenebilmesi için bu tür sektörlerle bağlantılı 

meslekler seçilmiştir. OECD, DPT ve İstanbul Büyük Şehir Belediyesi’nin katkılarıyla 

hazırlanan Territorial Review: İstanbul (2008), İstanbul’a dair kurumsal programı 

yansıtan en güncel belgelerden biri olduğu için, bu çalışmanın ekonomik sektörler ve 

mesleklere yönelik öngörülerini değerlendirmeyi mümkün kılacak şekilde meslekler 

seçilmiştir.     

3) Temel ekonomik sektörlerdeki süreçleri yansıtabilecek meslekler. 

4) İstanbul’un mekânsal kurgusunda belli ağırlık ve özgünlükleri olan meslekler ve iş 

alanlarına ulaşılması hedeflenmiştir. Örneğin, turizm ve Tarihi Yarımada gözetilerek 

6)Serbest çalışanlar (belli yetileri olan ve kendi hesabına çalışanlar, müzisyenler, bakıcılar, özel ders veren 
öğretmenler, gündelikçiler v.d. ) 
7) Esnaf- işportacılar (kendi hesabına çalışan, yanında başka kişiler çalıştırmadan ticaretle uğraşan kişiler). 
8) Çeper çalışanları (kentin çeperinde tarım, balıkçılık, depolama işleriyle uğraşanlar) 
9)Ulaşım ve Nakliye çalışanları (belediye otobüsü, taksi, dolmuş, halk otobüsü, vapur ve kargo, nakliye işinde 
çalışanlar, hostesler ) (Geniş 2006:57, Güvenç 2000)  
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altın işlemeciliği ve turizm sektöründeki hanutçuluk; İkitelli ve Dudullu gibi organize 

sanayi bölgelerindeki işçiler; Ümraniye-Modoko ve İkitelli Masko’daki marangozlar; 

Kadıköy-Yazıcıoğlu gibi bilişim teknolojisi çalışanları, Alış Veriş Merkezleri (AVM) 

çalışanları, Mecidiyeköy-Maslak hattı boyunca gelişen hizmet sektöründeki sigorta, 

banka, reklam ve araştırma şirketleri çalışanları araştırmaya dahil edilmiştir. Böylece, 

tüm meslekler İstanbul genelinde konumlanışlarıyla birlikte incelenirken, İstanbul’un 

çok farklı semt ve bölgelerine ulaşılması hedeflenmiştir.   

5) Farklı iş kollarından meslekler incelenirken, bu mesleklerin belli sektörleri 

tamamlayacak şekilde seçilmesine dikkat edilmiştir. Örneğin, AVM yöneticileri, 

market çalışanları, satış temsilcileri, temizlik işçileri araştırılırken, aslında perakende 

sektörü hakkında farklı alanlardan önemli bilgiler edinilmektedir.  

6) Kent hayatı için önemli veya özgün olan mesleklerin incelenmesi de amaçlanmıştır. 

Bu kapsamda şoför, pazarcı, çiçekçi, müzisyen,  zabıta ve itfaiyeci gibi meslekler de 

araştırmaya dahil edilmiştir.            

7) Dokuz alt iş kolu altında, bu iş kolları hakkında genelleme yapabilecek kadar meslek 

seçmeye çalışıldı. Ancak, İstanbul’daki istihdamın büyük bir kısmını oluşturdukları 

için imalat ve alt düzey hizmet sektöründeki çalışanlara daha fazla ağırlık verilmiştir 

(Meslekler tablosundaki A-B-C iş kolları).  

8) Bazı meslekler önemli veya gündemde olduğu halde araştırmaya dahil edilmemiştir 

(Örneğin, tersane işçileri, katı atık toplayıcıları, ayakkabı imalatçıları, gündelikçiler, 

özel güvenlik çalışanları ve kot taşlama işçileri). Daha önce bu alanlar hakkında 

yapılmış çalışmalardan edinebilecek önemli bulgular olduğu için aynı meslekleri 

tekrar araştırmak yerine, başka meslekler üzerine saha çalışması yapma fırsatını 

değerlendirmek daha yerinde görülmüştür.   
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Rapor ekindeki “meslekler tablosu” tüm bu kriterlerden hareketle, iş kolları ve altlarında 

incelenen mesleklere dair araştırma programını, araştırmayı yapan kişilerle birlikte 

göstermektedir. Araştırma kapsamındaki çoğu meslekler bir kişi tarafından araştırılırken bazı 

mesleklerde iki kişi birlikte görüşme yaptılar. Araştırmacıların kendilerini daha rahat ve 

güvende hissettiği durumlarda iki kişinin birlikte çalışmasına izin verildi. Araştırma ekibiyle 

ilgili tek sorunumuz: bölümüz öğrencilerinin büyük bir kısmı kadın olduğu için araştırma 

ekibi de ağırlıklı olarak kadınlardan oluşmaktadır. Bu genel olarak özellikle görüşmelerin 

enformel bağlantılarla sağlandığı alanlarda bir sorun yaratmamıştır. Ancak bazı kadın 

araştırmacılar ilgilendikleri konuyla bağlantılı olarak bazı durumlarda (Örneğin Kumkapı’da 

balıkçı haline sabah erken saatlerde gitmek, Laleli’de esnafla görüşmek vs.) kendilerini 

güvende hissetmediklerini belirtmişlerdir. Bu tür durumlara karşı tedbir olarak bursiyerlerden 

hariç bir erkek lisansüstü öğrenciyi 2. dönem (Mustafa Eren) ve 3. dönem (Erkan Karabay) 

yapılan araştırmalarda, kadın araştırmacıların kendilerini rahat hissetmediği alanlara daha 

yoğun olarak yönlendirdik.  

100 meslek için 900 görüşmeyi kapsayan araştırma projesinde, ön saha çalışması 

döneminde 32 meslek için toplam 288 görüşme (32 meslek * 9 görüşme), 1. İş kolları saha 

çalışmasında 41meslek için toplam 369 görüşme (41meslek * 9 görüşme) ve 2. İş kolları saha 

çalışması döneminde ise 27 meslek için toplam 243 görüşme (27 meslek * 9 görüşme) 

yapıldı.  

*** 

Araştırma sürenin organizasyonu ve alınan tedbirler sayesinde görüşmelerden ve her 

mesleğe dair oluşturulan ana metinlerden araştırmanın sorunsalına dair önemli bulgular çıktı. 

Bu bulguların çıkmasında niteliksel araştırma teknikleri oldukça etkili oluştur. Araştırmacılar 

sabit bir görüşme formu uygulamak yerine bir mesleğe dair görüşmeler ilerledikçe, 

araştırmalarının yönünü ve kapsamını sürekli güncellemiştir. Her mesleğe dair farklı ortamlar 
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hakkında detaylı bilgi alındıkça saha çalışması da o yöne doğru evrilebilmektedir. Örneğin, ev 

içi hizmetlerde çalışan göçmen kadınlar üzerine yapılan araştırmada, bu alanda çalışan farklı 

ülkeden kadınlar, onları çalıştıran kişiler, kadınların iş bulmak için kullandıkları Laleli’deki 

bir otopark, hafta sonları buluşma ve sosyal dayanışma yeri olarak gittikleri bir kilise ve 

nihayet geldikleri ülkelerle bağlantılarını sağlayan Laleli ve Caddebostan’daki kargo şirketleri 

araştırmaya dâhil edildiğinde, bu mesleğe dair mekânsal ve toplumsal örgü hakkında önemli 

veriler ortaya çıkmıştır. Niteliksel araştırma tekniklerinin kullanıldığı çalışmalarda, yapılan 

görüşmelerin değerlendirilmesi ve onlardan önemli olan alıntıların yapılması, araştırma 

analizi açısından önemli bir süreç. Raporun bundan sonraki bölümlerinde araştırmanın temel 

bulgularını bu görüşmelere atıfta bulunarak değerlendirmeye çalışacağız.  
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1. İŞÇİLİK HALLLERİ: ZANAATKÂRLIK, İŞÇİLİK, TEŞERONLUK    

 

Giriş 
İstanbul dâhil büyük metropollerde, işçiliğin ve imalat sektörünün kent çeperine veya 

dışına taşınmasıyla birlikte azaldığı sıkça ifade edilmektedir. Yani bu tür kentleri artık sanayi 

kenti olarak tasavvur etmek yerine, daha çok hizmet sektörünün konuşlandığı mekânlar olarak 

görmek ağırlık kazandı. Mavi yakalı işkollarını kapsayan bazı sektörlerde mekânsal yeniden 

konuşlanma gerçekleşmektedir. Ancak, bu ne imalat sektörü gibi bir sektörün tamamen kentin 

dışına taşınması gibi mekânsal ne de sanayiden hizmet sektörüne geçiş gibi dönemsel (yani 

zamansal) bir kopuşa denk gelmektedir. Bu tür bir kopuşun olduğunu peşinen kabul 

ettiğimizde, kent ve kentteki çalışma hayatı üzerine düşünürken veya politikalar 

gerçekleştirirken “mavi yakalı” işçileri göz ardı etmiş oluyoruz. Nitekim yerel yönetimlerin 

ve iş dünyasının İstanbul’un geleceğine dair “vizyon” programlarına bakıldığında, bu 

vizyonlarda “sanayi”, “imalat” ve “mavi yakalılık” artık görünmez hale gelmiştir. Benzer 

biçimde, İstanbul’un kentsel dönüşümüne dair sergilerde de imalat sektörüne ait fotoğraf 

1950-1980 döneminde faaliyet gösteren ama şimdi kapanmış olan eski fabrikalar ve işletmeler 

üzerinden hatırlatılırken, 2000 sonrası ise gökdelenlerle ve plazalarla temsil edilir. Oysa 

günümüz neoliberal dünyasını en iyi temsil edecek mekânsal yerlerden biri de “serbest sanayii 

bölgeleri” olmasına rağmen, bu mekânlar kentte dair sergilerde pek yer edinemiyor.  

İstanbul’da işçilik işkolları üzerine yaptığımız saha çalışmasında işçilik hâlâ kentteki 

çalışma hayatının önemli bir parçası olarak ortaya çıkmaktadır. Bazı iş kolları, bulunulan 

sektörün belli yerlerde yoğunlaşmasından veya organize sanayii bölgeleri gibi yerlerde daha çok 

sürdürülmesinden dolayı daha az görünür hale gelmeye başlamış. Öte yandan, tekstilde dikim 

işinde olduğu gibi bazı meslekler ise gecekondudan apartman türü yapılara dönüşen semtlerde 

binaların zemin ve alt katlarında atölye tarzındaki iş yerlerinde sürdürüldükleri için sosyal 

hayatın daha doğrudan içinde yer almaya başlamışlardır. Saha çalışmasında, mesleklere göre 

değişmekle birlikte, mesleğin icra edilişinde hem mekânsal hem de zamansal değişimle sıkça 

karşılaşıldı. Ancak, bu değişimleri kolayca bir dönemden diğerine geçiş gibi aktarmak hem güç 

hem de sorunlu görünmektedir. Örneğin, fordist üretimden daha esnek üretime geçiş, çalışma 

hayatına dair birçok çalışmada vurgulanıyor, nitekim bu tür eğilimin görüldüğü iş kollarına bu 

saha çalışmasında da karşılaştık. Ne var ki, aynı zamanda altın işçileri, marangozlar, fırınlardaki 

ekmek ustaları gibi daha zanaatkâr tarzı emek sürecine sahip mesleklerde fabrikasyon ve fordist 

emek kullanım stratejilerinin de kullanılmaya başlandığını vurgulamak gerekiyor. Bu yüzden, 
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kaybolmakta olan “zanaatkârlık” veya “mavi yakalılık” kurgusu yerine, bir mesleğin vasfı ve 

içeriği, teknoloji, işin organizasyonu, kentteki konumlanış, ham madde ve meta piyasalarındaki 

farklılaşma ile değişebileceğini öngörmek daha doğru bir yaklaşım olacaktır. Bu değişimlerin bir 

kısmı çalışan kişilerin aleyhine geliştiği gibi lehine de gelişebilmektedir. Özellikle mavi yakalı 

işçiliğin ağırlıklı olduğu imalat sektöründe, gerek fabrika gibi büyük kuruluşlarda gerekse atölye 

gibi işletmelerde meta üretimi yapanlar, dünya çapındaki meta üretim süreçleri, fiyatlar, 

bağlantılar ile daha doğrudan ilişkili görülmektedir. Artık yurtdışında, ucuz üretimin genel terimi 

gibi kullanılan “Çin malı” birçok mavi yakalı işçinin kendi ücretini ve çalışma şartlarını 

belirtirken göz ardı edemediği bir etken olarak ortaya çıkmaktadır. Üretim alanlarının 

birçoğunda ucuz üretim ve ihracattan kaynaklanan rekabet koşulları, mavi yakalı çalışma 

biçimlerindeki önemini gittikçe arttırmaktadır. İşveren ile çalışan arasındaki ilişki belirlenirken, 

hem kendi çalıştıkları yerde hem de başka yerlerde (yerelden dünya piyasalarına kadar) aynı 

malın nasıl ve ne kadara üretildiği doğrudan etkili olmaktadır. 

Çalışanlar açısından kentte çalışma hayatına baktığımızda, çalışan kişi işini bir “sosyal 

alan” olarak görmek istemektedir. Bu sosyal alan sadece kişinin geçimini sağlamayan, aynı 

zamanda gündelik ilişkilerini kapsayan, onun hayata dair tecrübe edindiği, dolaysıyla geleceğini 

de inşa edebildiği sosyal pratikleri kapsamaktadır. Mesleğin ve dolayısıyla vasfın kendisini 

öğrenmek zaten kişinin kendi öznelliğinin oluşmasında önemli bir yer tutmaktadır. 

Kapalıçarşı’daki bir sadekar ustasının belirttiği gibi çarşı, “hayatı, insanlığı ve ticareti öğreten 

gerçek bir okul.” Mesleğini bu tür ortamlarda öğrenen birçok görüşmeci bu yüzden, “burası bir 

mekteptir,” “ben burada hayatı, insanları öğrendim,” “bu meslek adamı insan sarrafı yapıyor” 

gibi ifadelerle, mesleklerinin sosyal alanına vurgu yapıyorlar. Benzer biçimde, çalışırken 

“zamanın geçmesi” veya “geçmemesi” buradaki sosyal ilişkilerin ve pratiklerin oluşturduğu 

ritim ve hareketlilikle doğrudan ilişkili. Öte yandan, işveren üzerinden baktığımızda, işveren de 

çalışma ortamının, sosyal kısmına mümkün olduğu kadar müdahale etmek ve kendi kontrolü 

altına almayı hedeflemektedir. Mesleğe dair vasfın içeriği, iş organizasyonu/denetimi, iş ortamı 

ve kullanılan teknoloji ile çalışan doğrudan işverenin “rasyonel” hesaplamalarına ve kar 

önceliklerine uygun bir tarzda çalıştırılmak istenmektedir.  

Yukarıda değinilen, çalışana göre bir sosyal alan olarak iş ile işverene göre bir kâr ve 

iktidar alanı olarak işyeri, birçok meslekte önemli bir gerilim veya çatışma alanı olarak 

belirmektedir. Bu bölümde işçilerin İstanbul’da çalışma hayatını incelerken bu gerilim ve 

çatışma alanının dinamiklerini de vurgulamaya çalışacağız. Birinci yöndeki her türlü uygulama 

ve pratik, çalışanın güçlenmesi (empowerement)  dolayısıyla alternatif pratik ve politika alanına 

dair ipucu vermektedir. Aşağıda, farklı mesleklerin İstanbul’da icra edilişini zanaatkârlık, 
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imalata atölyeleri, fabrikalar ve taşeronluk üzerinden incelerken bu iş ortamlarının mesleğin 

vasfını ve çalışma ortamını nasıl değiştirdiğini irdelemeye çalışacağız.  

 

Zanaatkârlık 
Zanaatkârlık özelliğine sahip mesleklerde çalışan kişiler mesleklerini daha fazla sosyal 

alan niteliğine sahip yerlerde gerçekleştirir. O mesleğe ait vasıf, daha çok usta-çırak ilişkisi, 

yaygın ifade edilişi ile “çekirdekten yetişme” üzerinden öğrenilir. Çoğu zaman mesleğin 

öğrenilmesi, uzun süre içinde gerçekleştirilen pratik, deneme-yanılma, sabır ve zamanla artan 

sorumluluk üzerinden sağlanır. Pratikle iç içe geçen öğrenme süreciyle şekillenen vasıf, 

nihayetinde niteliksel, soyut ve muğlak biçimde tanımlanır. Cam ustası kendisinin “cama ruh 

verdiğini,” tekstildeki boyacı göz kararı ile “renkleri tutturabildiğini” belirtiyor. Çekirdekten 

yetişen bir hamur ustası, “ben hamurun kıvamına geldiğini hamurun sesinden bilirim” diyor. 

Benzer biçimde otomobil ustası da kulağı ile motorun sesini dinlediğinde sorunu bulabileceğini 

belirterek ulaştığı vasfı tarif ediyor. Altın işleyen bir sadekar ustası, “biz buna ustanın el tavı 

deriz, birisi bir şeyi böyle gösterir diğeri öyle, aslında ikisi de aynı şeyi göstermektedir.” 

Mesleğin kendisi, bir vasfın zamanla öğrenilmesi, “pişme” olarak görülür. Çoğu zaman, 

mesleğin içinde ulaşılması gereken bir nokta, hedef bulunuyor. Tekstilde dikiş makinasının 

başına geçmek, altın işçiliğinde ocağın veya tezgâhın başına geçmek, mesleğe dair bir vasfın 

öğrenilmesinde hem bir olgunluğa gelindiğini hem de bu meslek içinde bir ilerlemenin artık 

mümkün olacağını gösteriyor. Çıraklık ve kalfalıkta geçen süre bu mesleğin öğrenilmesine dair 

zorunlu bir süreç olarak görüldüğünde, yaşanılan sıkıntılar bir noktaya kadar normal 

karşılanabiliyor.  

Çalışmanın sosyal alan olma özelliğinin güçlü olduğu yerlerde, işveren ve çalışanlar 

arasındaki ilişkiye sadece işyeri kapsamında bakmak yeterli değil. Hem işveren, usta hem de 

çalışanlar işyerinin ötesindeki çarşı, semt veya mahalle olarak var olan sosyal alandaki diğer 

işveren ve çalışanlarla bağlantılı biçimde çalışıyorlar. Her bir işyerinde ne olduğu, kimin ne 

yaptığı, karşısındakinin buna nasıl karşılık verdiği, kimin o sosyal alandaki kodlara göre yanlış 

ya da doğru hareket ettiği, gündelik konuşmalar ve ağlar üzerinden her gün yeniden 

tanımlanıyor. Bu yüzden hem işveren hem de çalışanlar kendilerinin çevrede nasıl tanındıklarına 

özen gösteriyorlar. Piyasada tanınma, kimi durumlarda insani meziyetler üzerinden gelişirken, 

ağırlıklı olarak da söz konusu piyasada mesleğin/zanaatın tüm inceliklerine hâkim olmak ve 

nitelikli mal üretmek için gerekli deneyimi kazanmış olmaktan geçmektedir. Bir usta, yavaş 

yavaş işlerini yaparken, kendi iş yapış tarzını çevresine de kanıtlamak ve kabul ettirmek 
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zorundadır. Kapalıçarşı’da altın işçileri üzerine yapılan görüşmelerde, çarşıda sözlü bir “CV’nin 

dolaştığı”, çarşıdaki çırak, kalfa ve ustalar hakkında sürekli bir bilgi alışverişi yapıldığı ve 

çarşıdaki elemanların çarşıdaki geleceğinin de buna bağlı olduğu belirtildi. Bu bilgilendirme, 

değerlendirme üzerinden bir yerden çıkan bir çalışan başka bir yerde iş bulabilmektedir. Emrah 

ustaya göre; “burada ustalığa göre ayrım olur. Ne kadar iyiysen, o kadar saygı görürsün.” Ancak, 

bir çalışan altın işçiliği açısından çok dikkat edilen “hırsızlık” gibi bir ithamla karşılaştığında, 

artık o kişinin çarşıda iş bulamayacağı da vurgulanmaktadır.  

Kişinin mesleğe girişi o meslek için gerekli olan nitelikleri kazanması da bir sosyal çevre 

aracılığıyla oluyor. Sosyal bilim yazınında, bu tür bağlantılar hemşehrilik olarak değerlendirilip, 

çoğu zaman bu sadece geleneksel bağların hala etkili olduğunun bir göstergesi olarak kabul 

ediliyor. Aslında bu bağlantılar, mesleklere ait vasfın ve bilginin belli bir işe başlanmadan önce 

kişilerin toplumsal çevresi aracılığıyla taşınıp, aktarılmasını da göstermektedir. Örneğin, Ermeni 

olmasından da kaynaklı olarak sadekarlık mesleğine el yatkınlığının olduğunu belirten Murat 

ustaya göre,  

“Ermeniler bu işi 4000 yıldır yapıyorlar, sadece kuyumculuk işi değil üstelik; gümüş, 

bakır kakmacılığı gibi el zanaatları yapmışlar. Anadolu’da Mezopotamya çevresinde 

Ermeni kavimler hep varmış… Süryaniler de aynı şekilde ve hep bu işlerle uğraşmış 

olduğumuz için bir el yatkınlığı var. Fakat artık Müslüman ve Ermeni ustalar birlikte 

çalışıyorlar ve bir ayrımcılık yok. Herkes en iyi şekilde işini yapıyor.”  

Benzer biçimde, inşaatçı Erzurumlu Ali usta da bir mesleki vasfın kuşaklar arası 

aktarımına işaret ediyor,   

  “Küçükken babadan mı görüyoruz, küçükken aklımıza yer ediyor o yüzden. Mesela 

bizim çocukların eline tahtayı versen, çekici, çiviyi versen, güzel bir şekilde çakar. 

Becerir onu. Başka çocuk yapamaz onu.”  

 

Kapalıçarşı’da Altın İşletmeciliği 
Zanaatkârlıktan işçiliğe bir vasfın nasıl değişebileceğini altın işçiliğinden başlayarak 

inceleyebiliriz. Zira altın işçiliği hem çok uzun süredir devam ettirilen bir meslek hem de bizi 

İstanbul’un en tarihi iş yerlerinden biri olan Kapalıçarşı’ya götürüyor. Kapalıçarşı’nın etrafındaki 

hanlarda ve atölyelerde, altın işçiliğinin değişik aşamaları gerçekleşmektedir. Eritme ocağı (saf 

altın eritilir ve çeşitli şekillere sokulur), sadekarlık (altını belli tasarıma göre işler ve şekil verir), 

mıhlayıcı (işlenmiş altına taş takar), cila (son temizlikler yapılır ve kimyasallarla cilalanır). Bu 

aşamalarda, zanaatkârlığın en belirgin olduğu vasıflardan biri sadekarlıktır. 9 yıldır altın işleme 
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işinde çalışan Emrah usta, “insanın hayal gücü olması lazım. Sanatının iyi olması lazım. Bunlar 

bir arada olmazsa iyi bir sadekar olamaz. İşini sevmesi lazım” diyerek mesleğinin niteliklerini 

tanımlıyor. Benzer biçimde, 1969 yılında çırak olarak girdiği altın işlemeciliğinde sadekar olarak 

çalışan Garbis usta, sadekarın el becerisinin olması gerektiğini ve “ herkes sanatkâr olamaz 

içinde olması lazım” diyerek, mesleğin “hiç bitmeyen bir öğrenme sürecinin olduğunu,” şuan 

usta olmuş olsa bile sürekli yeni işler öğrendiğinden ve sürekli değişen zamana göre kendini 

geliştirmek zorunda olduğunu, “ustalığın sınırı” olmadığını, “ben bittim ve oldum demenin” o 

kişiyi zamanın gerisinde bırakacağını vurguluyor. Garbis usta, mesleğini şöyle tanımlıyor, 

“sadekar her şeyi yapan adamdır: Yüzük, bilezik, kolye, küpe.” Oto tamirciliğinden altın 

işlemeciliğinde çalışmaya geçen Murat Usta ise “Dolopdere’de tamircilik yaparken hasbelkader 

bu işe gelmiş adamım. Ama mesleği çok sevdim. Kullandığımız aletleri çok sevdim. Biraz da 

sabır oldu mu her şey oluyor sanırım.” Daha çok erkeklerin çalıştığı altın işlemeciliği işinde, 

estetik üretimin ön plana çıktığı tasarım bölümlerinde zamanla daha fazla kadın çalışmaya 

başlamış.  

Murat usta kendilerinin “belli emekler harcayarak ve bazı süreçler sonunda bu ürünleri 

ortaya çıkardığını ve bu süreçlere tanık olmayıp, atölyede ter dökmeyen birinin başarılı 

olamayacağını” vurguluyor. Sadekar ustalar, çarşıda yıllardır süren üretim sonucu şekillenen 

belli tasarımları kuyumcuların talepleri üzerine ürettikleri gibi kendi özel tasarım ve modellerini 

de geliştirmeye çalışıyorlar. Nitekim Murat usta 1999 yılında katıldığı bir yarışmada, Avrupa 

tasarım ödülünü almış. Dünyada altın takı tasarımı konusunda İtalya’nın yadsınamaz bir 

ağırlığının olduğunu belirten usta, burada en yeni işletmenin 100-150 yıllık olduğu, Türkiye’deki 

birçok firmanın ise buradaki tasarımların kopyalarını üretmek gibi bir kolaycılığa kaçtığını 

belirtiyor. Benzer biçimde, ustaların kendi tasarımları kolayca başkaları tarafından kopya 

ediliyormuş.  

Çarşıda bir ustanın kendi atölyesini açabilmesi için önemli bir miktar sermayeye ihtiyacı 

var. Emrah usta: 

“Sadekar atölyesi kurmak zor. Kilolarca altının olması lazım. Bir kilo altın şu anda 

seksen bin liraya yakın para eder. Adam oraya 3 kilo altın alıp koysa iyi bir para çıkıyor, 

ama mıhlamacılık tamamen zanaattır, el işçiliğidir. Bir ışık bir motor koyup çalışabilir, 5-

10 bin liraya çıkartabilirsin… Burayı kurduğumda, bende 20 bin lira vardı. İlk 7 ay boş 

oturdum, ben çalışmıyordum. Yaşım genç olduğundan zorlandım. Ama insanlara iş 

yaptıkça, kendimi tanıttıkça işlerim arttı, çalıştım. Yanıma işçi aldım.”  

Bazı ustalar kendi atölyelerini açarken, diğerleri başka bir ustanın yanında çalışmaktadır. 

Garbis usta, Kapalıçarşı’da saat on-onbir gibi işe başlandığı, en geç yedi gibi bırakıldığını, tabii 
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bunun ustalık dönemi için geçerli olduğunu söylüyor. Öte yandan, siparişlerin yoğunlaştığı 

dönemler daha hızlı bir tempoda çalışıldığı, sabahlandığı, siparişin zamanında yetiştirmenin altın 

işlemeciliği açısından önemli olduğu da vurgulanıyor. Bazı haftalar sakin geçerken, bazı 

dönemler işi yetiştiremedikleri oluyormuş.  

Çarşıda sadekar ustaları genelde parça başına ücret alıyorlar. Adını duyurmuş ustalar 

1000 dolarlık bir takıdan 150-300 dolar alabiliyor. Haftalık 500-1000 lira kazanç sağlanabildiği 

belirtiliyor. Parça başı iş yaptıkları için sigorta yaptırılmıyor. Son dönemlerde, altının fiyatının 

artması ise ücretleri olumsuz etkilemiş. Öncelikle, özel günlerde altın takı yerine başka ürünler 

tercih edilmeye başlanmış. Sektör içinde ise altın fiyatları dünya piyasalarında artarken, 

tüketicinin altın alımını teşvik edebilmek için işçiliğin az olduğu ürünler geliştirilmeye 

başlanmış. Öte yandan, hem müşteriler hem de kuyumcular işçilik fiyatlarını düşürme yönünde 

baskı oluşturuyorlar. Bir sadekar ustası, 10-15 yıl önce 1000 dolar olan bir takı için 200 dolar 

işçilik alırken, şimdi bu takının 7000 dolar olması ile işçilik için aldığı ücretin yarı yarıya 

düştüğünü belirtiyor.  

Kapalıçarşı’daki yukarda aktarılan altın işlemeciliğin dışında İstanbul’da iki farklı 

eğilim daha görülmektedir: Kuyumcukent ve büyük altın şirketleri. Birincisi, belli bir 

sektörün kentin gelişmesiyle birlikte farklı bir mekâna kaydırılmasına, ikincisi ise bir üretimin 

daha büyük ölçekte yapılmasına örnek olarak değerlendirilebilir. Bu iki eğilim incelenmesi 

altın işçiliğinde niteliklerin nasıl değişebileceğini gösteriyor.  

 

Kuyumcukent: Bir Sektörün Kent-içi Taşınması 
Tarihi yarımadada varlık gösteren imalat ve toptan satış işlerinin kentin başka 

yerlerine taşınması uzun süredir yerel yönetimlerin ve turizm sektörünün gündeminde. Bazı 

imalat süreçlerinin hem çalışanlar hem de çevre (örneğin kullanılan kimyasal ürünler, sanayii 

tüpü ve atıklar) açısından olumsuz sonuçları olduğunu göz ardı etmek mümkün değil. Ancak, 

bu taşınma süreçlerinin kendisi yeni sorunlar da yaratabilmektedir. Taşınmalarda çalışanların 

koşulları çoğu zaman öncelikli konu bile olmuyor. Saha çalışması kapsamında bazı 

sektörlerin kentin başka yerlere taşınma sürecini inceleme şansımız oldu. Altın 

işlemeciliğinde de böyle bir süreç yaşanıyor. İnşaatına 1996 yılında Yenibosna’da başlanan 

Kuyumcukent’e işletmeler 2005 yılında yerleşmeye başladılar. İçinde, iki bine yakın işyeri 

olan Kuyumcukent’te kuyumcular, atölyeler, evlilikle ilgili ürünler satan Wedding World 

mağazası, restoran bölümü ve nikâh salonu bulunuyor. İlk bakışta, üretici, işletmeci ve 
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müşteriyi bir araya getiren bir mekân olarak görülmesine rağmen, burada çalışmaya 

başlayanların deneyimleri hiçte olumlu değil. Kuyumcukent’te çalışan Erhan usta:  

“Sanatla böylesine iç içe bir iş yaptıkları için çok daha nezih bir ortam olması 
gerekiyor. Ama bir noktadan sonra kilitleniyorsun ve odaklanmayı 
başaramıyorsun..Sabah 8.30 akşam 19.20 bu düzende 20 dakikalık çay 
molalarında dışarı çıkarak biraz rahatlamaya çalışıyoruz. Ama aynı şekilde 
olmayan birçok firmanın çalışanı ayrılarak Kapalıçarşı’ya geri döndü ama çarşıda 
da işler iyi gitmedi için iş bulmak zor... Birçok kişi hastalanıp her hafta izin alan 
biri oldu. Boğaz enfeksiyonu geçirenler oluyor ve 2-3 gün hatta bir hafta 
gelmeyenler oluyor… Ayda 3000 lira sadece aidat ödenen bir yer olmasına 
rağmen kutulardan havalandırma direk üzerimize geliyor… Dışarıdaki AVM ile 
kıyaslandığımızda ben burada bir adaletsizlik görüyorum Ferah rahatça nefes 
alınabilen yerler mağazalarken biz arkada işin işçiliğini, işin en temelini yapan 
kişiler sıkıntıdayız. Asıl biz orada olmalıyız… bu yer sadece işveren ve müşteri 
için avantajlı… Oysa müşteriler alacakları ürünün yapım aşamasını görmeyi 
seviyorlar ve bu mağaza sahibine olumlu bir dönüş oluyor.”   

 

Yeni mekânın tasarımı çalışma alanının sosyalliğini azaltırken, çalışanları iş 

ortamından uzaklaştırıyor: 

“Ben geldiğimden beri bu sorunlar devam ediyor aynı şekilde öncesinde de varmış. 
Düzelir mi bilmiyorum ama kimse de burayı sevmiyor. Böylesine asitler içinde zor bir 
iş yaparken havasız bir ortamda çalışmayı sevmek pek mümkün de gözükmüyor bana. 
Yan taraf yıkılsa haberimizin olmayacak denli izole bir yer burası hayvanlar bile böyle 
bir ortamda kalmıyor ki biz nasıl duralım. Maaşı çok iyi olan çizimci bir arkadaşımız 
bile koşarak kaçtı buradan çünkü hapishane gibi bir yer burası.”   
Kapalıçarşı ile Kuyumcukent arasına servis konmasına rağmen, alt yapı sorunları uzun 

süredir çözülmemiş ve muhatap bulmakta da güçlük çekiliyor: 

“Burası çalışmanın zorluğu bir yana bırak daha ulaşılması bile zor bir yer. Yeni 
Bosna’da bulunan metrobüs Kuyumcukent’ten geçmiyor. Taşımacılıkta Türkiye 
dünyada birinciymiş. Nasıl metrobüs böyle bir yerden geçmez, benim aklım, mantığım 
almıyor doğrusu.” 
Kısacası, daha sonra da aktaracağımız taşınma süreçlerinde de görüleceği gibi belli 

sektörlerin kent içinde taşınmasında, başlangıçta yetkililer sektöre gözdağı veriyorlar, artık 

eski mekânlarında iş yapamayacaklarını ve yeni mekânların ne kadar avantajlı olacağını 

vurguluyorlar. Taşınmanın kaçınılmaz olduğunu gören bazı işletmeler taşınmak zorunda 

kalırken, diğerleri kalmaya devam edebiliyor. Bu durumda, taşınanlar çoğu zaman 

dezavantajlı duruma düşmektedir, çünkü işleriyle ilgili merkez olarak hala eski mekân kabul 

görmeye devam ederken, yeni mekâna müşteri çekmek zaman alıyor. Üstelik çoğu zaman 

altyapı sorunları çözülmeden taşınma gerçekleştirildiği için yeni sorunlar yaşanmaya başlıyor. 

Yeni mekânın projelenmesinde, başta çalışanlar olmak üzere, mekânı kullanacak tüm birimler 

(işveren, hizmet alan, çalışan) hesap edilmiyor. Tarihi Yarımada’da çalışma koşullarının 

sağlıklı olmadığı sıkça yetkililer tarafından belirtilmesine rağmen, bu tür yeni mekânlarda da 
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bu konulara yeteri kadar özen gösterildiğini söylemek güç. Mekânların kullanılması sonucu 

“farkına varılan” eksiklikler ise yeni ihaleler, projeler, girişimler gerektirirken, muhatap 

bulmakta güçlük çekiliyor. Tüm bu olumsuzluklarla birlikte, yukarıda değindiğimiz, çalışma 

ortamın sosyal alan olma niteliği de zayıflıyor. Kuyumcukent örneği, bu tür projeler 

üzerinden kurulan çalışma ve sosyal mekânların içerdikleri tüm sosyal ilişki ve pratikleri 

yeniden tanımlarken, çarşı gibi yılların pratiğiyle şekillenmiş mekânların sahip olduğu sosyal 

çalışma ortamını sağlamakta yetersiz kaldığını gösteriyor. Aslında, Kuyumcukent’te çalışma 

süreci görece hala çarşıdaki atölye anlayışına dayanmaktadır. Fabrika türü çalışma 

mekânlarında ise çalışmanın sosyal niteliği zaten işverenler tarafından kontrol ve denetim 

altına alınmak istenmektedir. İlerleyen bölümlerde bu konuyu irdeleyeceğiz, ondan önce 

farklı işlerde atölye işçiliğini incelemeye devam edeceğiz. 

 

İmalat Atölyeleri 
Tekstil sektörü mekânsal olarak İstanbul’da en yaygın sektörlerden biri. Merter, 

İkitelli, Hadımköy gibi yerlerde büyük fabrikalarda üretim yapılırken, Ümraniye, 

Bayrampaşa, Bağcılar, Güneşli, Bomonti, Osmanbey, Yeni Bosna gibi kentin farklı yerlerinde 

fason üretimi yapan çok sayıda tekstil atölyesi bulunuyor. Bunların bir kısmı konut tarzı 

apartmanların zemin veya alt katlarında, mahalle içlerinde üretim yapıyorlar. Bomonti, 

Osmanbey gibi semtlerdeki atölyeler ise iş hanlarındalar. Fason üretim yapan bu atölyeler 

büyük firmalardan aldıkları siparişe göre işin belli bir kısmını üstleniyorlar. Bir atölye işe dair 

tüm aşamaları (kesim, dikiş, düğme, ütü vb.) kendisi yapamadığı için farklı atölyeler arasında 

“fason takibi” yapılıyor. Bu yüzden, atölyeler arası kurumsal olmayan bir ağ sürekli 

işletilmektedir. Kısa sürelerde iş bitirmeye dair söz veren atölyeler belli bir risk alıyorlar ve 

bir atölyenin yaptığı hata doğrudan kendisini olumsuz etkileyebiliyor. Sektörde bu 

reklamasyon olarak ifade ediliyor. Atölye sahibi olmanın riskli ve stresli olduğunu söyleyen 

ve dayısının yanında makine ustası olarak çalışan Mercan; “ Mesela işi bozuk yaptın, bütün iş 

bozuk dikildi, gönderdin. O iş artık gitmiyor. O işin parası da senden kesiliyor… Öyle 

reklamasyon yiyorsun, artık atölyecilerin arasında adın kara listeye çıkıyor” diyor. 

Dikiş atölyelerindeki en önemli vasıflardan biri olan makine ustalarıyla yapılan 

görüşmelerde, ustaların çoğu bir tekstil atölyesinde “ortacı” çırak olarak işe başlamış. Usta 

olmak için kişinin bu işi sevmesi ve pratik gerektiğini vurgulayan ustalar, işi öğrenme için 

zaman gerektiğini söylüyorlar. Dikiş makinesi öğrenmenin önemli olduğu bu işte kişinin 

kendini geliştirmesi için farklı makinelerin başına oturtulması gerekiyor. Bu makinelerin 
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başına oturma kişinin kendi ilgi ve becerisine bağlı olduğu kadar, atölye sahibi ve diğer 

ustaların inisiyatifi de etkili oluyor. Meslekte gelişimlerini anlatan ustalar, kendilerine “birinin 

sahip çıktığını” ve böylece makinenin başına oturabildiklerini vurguluyorlar. Bir kişi makine 

başına oturtulmayarak veya sadece belli bir makine ile çalışmasına izin verilerek kendisini 

geliştirmesi de engellenebiliyor. Bir kişinin sektörde kendini kabul ettirebilmesi için 

atölyelerdeki her türlü işi yapabiliyor ve makineleri (overlok, reçme, havalı reçme, singer) 

kullanabiliyor olması gerekiyor. Farklı makineleri kullanabilmek çalışanın vasfını 

geliştirirken, işin rutinliğinden de uzaklaşmayı sağlıyor. Günlerce aynı, rutin ve basit işte 

çalıştırıldıklarında, bunu tekstil çalışanları kendilerini cezalandırma olarak değerlendiriyorlar. 

Zira işin zorluğu ve niteliği, kişinin sahip olduğu vasfa uygun olduğunda iş yerindeki zaman 

daha çabuk geçiyor.  

Makine ustaları vasıflarından dolayı eskiden konfeksiyon sektöründe en çok aranan 

kişilermiş. Ancak, fason atölyeleri arttıkça, atölyeler arası artan rekabet fason birim fiyatlarını 

düşürmeye başlamış ve atölyeler kazançlarını azaltırken, çalışanlarına da daha düşük ücretler 

ödemeye başlamışlar. Bayrampaşa’da bir ustabaşı durumu şöyle aktarıyor: “Diktiğimiz malın 

hakkını alamıyoruz, çünkü fasonlar kurtarmıyor. Atölyeciler çok zor durumda, malın hakkı 2 

lira ise biz 1 liraya dikiyoruz, ancak çorba paramız çıkıyor. Sistem oturmuş, başka çaremiz 

yok. İstesen de istemesen de dikiyorsun.” Bir başka çalışan, atölyeler arası örgütlenme 

eksikliğine vurgu yapıyor: “İplik pahalı, fason aynı. Biz de ne yapalım, işsizlikten mecbur her 

zaman aynı fiyata dikiyoruz. Hepimiz bir olsak bunun fiyatı bu olmaz şu fiyata dikeriz desek 

bu iş böyle olmaz. Ama ben dikmesem arkadaşım dikecek, yine diktirecek birini bulacaklar” 

diyor. Fason üretimindeki rekabetin aslında nasıl zamanla çalışanlar üzerinden gerçekleştiğini 

Yenibosna’da merdiven altı bir atölyede çalışan Mehmet usta 20 yıllık deneyimden hareketle 

değerlendiriyor: 

“Eskiden parası daha iyi idi. Biz önceden haftalık alıyorduk. Bir haftalıkla ev kirasını 
veriyorduk, bir haftalıkla bütün aylık masraflarımızı çıkarıyorduk, iki haftalığı da 
kenara atıyorduk. Zaman geçtikçe maaşlar hep yerinde saydı, 1999’dan bu yana 
hemen hemen aynı, fasonlar yerinde sayıyor. Her şeye zam geliyor, fasona zam 
gelmiyor. Malları kaç sene önceden diktiğimiz fiyatlara dikiyoruz… İmalatçılar 
çoğaldı, her önüne gelen imalat yapıyor. Biri daha ucuza yapayım diyor, diğeri ondan 
da ucuza yapayım diyor. Her yerden kısıp senin mal edemeyeceğin fiyata ürünü 
satıyorlar. Ama markan olsa, etiketin olsa o 10–20 liraya satılanı 70–80 liraya 
satabilirsin. Artık kimse çocuğunu bu sektöre çalışsın diye vermiyor. Eleman 
yetişmiyor, gün gelecek tekstil çok kıymetli olacak”  

 

Sektördeki temel çelişki, marka, tasarım yapan tekstil şirketleri ile bu şirketlere artan 

rekabetten dolayı gittikçe daha düşük fiyata fason üretim yapan atölyeler arasında 
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yaşanmaktadır. Atölyelerdeki birçok deneyimli usta, marka/etiket üretimine geçmeyi bir 

çözüm olarak sunuyor, ne var ki bu geçiş aslında sektör içindeki dikey hareketlilik olanağını 

gösteriyor. Nihayetinde, bir atölye şirketleşip markalı ürün üretimine geçtikten sonra, bu 

şirket de ürünlerini fason atölyeler üzerinden üretmeye devam ediyor. Bu yüzden, markalı 

ürün üreten şirket olma hedefi, fason üretiminin kendisine bir çözüm bulmaya yönelik bir 

girişim değil.  

Fason üretiminde düşen ücretler yüzünden, aslında mesleğe ve işe yoğun talep 

olmasına rağmen, meslek cazibesini kaybetmeye başlamış. Sektörde ustalığı kabul gören bir 

makine ustası, aylık 1.000-1.200 TL ücret alıyor. Daha kaliteli fason dikimin yapıldığı Laleli 

ve Osmanbey gibi semtlerde ustalar daha yüksek ücret alıyor veya şirketlerle farklı anlaşmalar 

yapabiliyorlar. Bu semtlerde yapılan fason tekstil üretimini diğerlerinden ayıran başlıca 

özellikler ise butik üretim veya dış piyasalar için üretim yapan daha nitelikli bir hazır giyim 

anlayışına dönük çalışılmasıdır. Bomonti’de bu tür işler alan Yavuz usta; “benim 4 kişilik bir 

ekibim var, randevu usulü iş alıyoruz. Bir firma geliyor ve anlaşmayla belirli bir süre o 

firmaya iş yapıyoruz. Atölyede 9 kişi var ama bu 4 kişilik grup iyi çalışıyor diye bütün 

firmalar bu gruba yöneliyor.” Yeni makineci olmuş biri 700-800 TL arası ücret alırken, 

ustalar ortalama 800-1.000 TL alıyor. Tekstil dikiminde, çok az kişi sigortalı çalışıyor ve 

sigortalı olduğunda, sigorta maliyetleri ücretlerinden düşürüldüğü için birçok kişi sigortalı 

olmamayı tercih etmek zorunda kalıyor. Ayrıca, sezona göre işten çıkarmalar sıkça yaşandığı 

için birçok çalışan sigorta işlemlerini başlatmak bile istemiyor. Görüşülen kadın işçilerden 

biri; “ Bu işlerin devamlılığı yok, sezonluk işler bunlar. Bu işe girmeden önce ben çok iş 

değiştirdim. İş bitince seni eve yolluyorlar, sigortalı olsam sürekli girdi çıktı olacak, bu 

yüzden de sigortalı çalışma taraftarı değilim” demektedir.  

Fason üretimi yapan atölyelerde, çalışma süresi ve düzeni gelen siparişe bağlı. 

Genelde mesai saatleri, sabah 8.30’dan akşam 19.00 veya 20.00’ye kadar görünse de 

siparişlere göre daha geç saatlere kadar çalışılıyor, hafta sonları izin alınmıyor ve hatta 

sabahlanıyor. Bazı atölyeler bu ek çalışma süreleri için mesai öderken, aynı haftalığı veren de 

var. Atölyede tamamlanması gereken bir iş yükü ve geçirilmesi gereken bir zaman var, 

çalışanlar bu iş yükü ve zaman arasında bir uyum sağlamak için sürekli stratejiler 

geliştiriyorlar. Örneğin, atölyede müzik dinlenip dinlenmemesi ve dinlendiğinde ne tür müzik 

veya radyo kanalının açıldığı, çalışma ortamı ve zamanın akışı üzerinde etkili olabiliyor. Peş 

peşe devam eden radyo programları, çalışma süresini ara zamanlara bölmeye ve bu ara 

zamanlarda farklı beklentiler oluşturmayı mümkün kılıyor ki bu mesai süresinin homojen 

zamanını daha öznel hale getirmeye yarayan bir pratik. Müzik ya da radyo sesi, atölyenin 
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yoğun makine sesini “duymamalarını” da sağlıyor. Ümraniye’de bir atölyede çalışan Semra; 

“Müzik olmadan makine sesleri arasında zaman geçmez. Saatin kaç olduğunu bile müzik 

sayesinde anlıyoruz. Sonuçta belli programlar dinliyoruz, hangisi hangi saatte biliyoruz. Bu 

sayede saatin de kaç olduğunu öğreniyoruz.” Birçok atölyede, ne tür müzik veya radyo 

kanalının dinleneceği, çalışanların kendi arasında önemli bir ihtilaf konusu olabiliyormuş. 

Atölyelerin mahalle içlerinde açılması ve düşen ücretlerle mesleğe olan ilginin 

azalmasıyla tekstil dikim işinde çalışanların çoğunluğunu kadın işçiler oluşturmaya başladı. 

Ümraniye’de çalışan Semra, kadınların evlenmeden önce geçici olarak bu işe başladıklarını 

ama daha sonra bırakamadıklarını vurguladıktan sonra, işverenlerin neden kadın çalıştırmayı 

tercih ettiğini kadınların işverenler açısından daha az tehditkâr görülmesiyle ilişkilendirerek 

açıklıyor: 

“ Kadınlar işlerini daha dikkatli ve özenli yapıyorlar. Ayrıca erkekler seslerini 
çıkarabiliyor ama kadınlar öyle değil. Bir sorun olduğu zaman erkekler hemen 
söylüyor ve onların istedikleri oluyor. Ama kadınların istekleri, söyledikleri 
dinlenmiyor. Bastırılıyorlar. Bu yüzden de hep ‘kadın eleman aranıyor’ diye ilan 
asılır. Etrafa haber salındığında da kadın olsa daha iyi olur derler”. 
Dindar, muhafazakâr aile yapısına sahip olduğunu ve ancak dayısının atölyesinde 

çalışmasına izin verilebileceğini belirten ve Bağcılar’da bir atölyede çalışan makine ustası 

Mercan: 

“Burada 750 (sigortasız) alıyorum. Ben bu şekilde başka bir yerde çalışmış olsam 

sigortalı halimle 900’den aşağı almazdım. Çünkü her makinede çalışıyorum, her işi 

yapabiliyorum. Büyük yerlerde daha yüksek maaşla çalışırdım ama burada dayım diye 

zaten pek de şey yapmıyorum… Dayımı da zor duruma sokmak istemiyorum.”  

Bir yandan akrabalık, işveren-işçi ilişkisini ve karşılıklı beklentileri belirleyebiliyor, 

öte yandan yine Mercan’ın işe başlama deneyiminde ilginç biçimde, iş ve akrabalığın 

birbirinden ayrılması gerektiğinin, işveren tarafından bir “iş disiplini” olarak uygulandığını 

görüyoruz: 

“Çok küçük, 11 yaşında işe başladım. Ben başladığımda boyum iş toplamaya 

yetmiyordu. Zaten çocukken çok kısa boyluydum, hala da kısayım da... Çok zorlandım, 

alışana kadar. Ayaklarım ağrıyordu, belim ağrıyordu. Mesailer çok oluyordu, 

gidiyordum, ‘dayı yeter, ben çalışmak istemiyorum, biraz dinleneyim’ diyordum. ‘Yok’ 

diyordu, ‘iş başka, dayı-yeğenlik başka, çalışacaksın’ diyordu.” 

Düşen ücretlerle birlikte tekstil atölyelerinde çalışma isteğinin azaldığına, çalışanların 

kalifiyesinin düştüğüne dair sıkça yorumlar yapılıyor. Görüşme yapılan atölyelerde çalışanlar, 

eğer üretim ihracata dönükse sürecin başından sonuna kadar daha özenli bir çalışma 
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gerektiğini, ürünlerin kontrollerinin daha hassas biçimde yapıldığını, ancak iç piyasaya 

çalışılması halinde bu kadar özen gösterilmediğini belirtiyorlar. Fason fiyatları iç piyasaya 

üretim yapıldığında daha da düşüyor. 11 yıldır dayısının atölyesinde çalışan Mercan, 

çalışanların tutumunun değiştiğini belirtiyor:  

“ Eskiden ben çıraklık dönemindeki tekstil şeyini düşünüyorum, o zaman tekstil 
daha bir güzeldi. Daha bir dikkat vardı, daha bir düzen vardı. Mesela iş başında 
kimse kimseyle konuşmazdı, işimiz var. İşimizle ilgileniyoruz derlerdi. 
‘Kaytarmak’ derler ya, kaytarmazlardı, ama şimdi öyle değil. Kaytarmak için 
elinden gelen her şeyi yapanlar bile var. Gidiyorlar tuvalete, affedersiniz, 10 
dakika 5 dakika kalıyorlar. Sigara bahanesiyle amaç kaytarmak, doğru düzgün 
çalışmayan insanlar da var burada. Düşünüyorum, bence eskiden tekstil ortamı 
daha güzeldi, şimdi gittikçe kötü oluyor. Artık sıkılmışlar mı ne olmuş 
bilemiyorum ama hani kötüye gidiyor bence… Artık kimse yapmak istemiyor. 
Kimse çocuğunu göndermek istemiyor.”  
Sektördeki dalgalanmanın, istihdam ve vasıf üzerindeki olumsuz etkisini Ümraniye’de 

ortaklarıyla beraber kendi atölyesini işleten Meryem’in durumundan çıkarmak mümkün:  

“Daha önce on iki tane çalışanım vardı, bu sezon boşluğundan dolayı onlara bir hafta 
tatil verdim, tatilden sonra arkadaşları aradım, sipariş geldi başlayabilirsiniz diye 
ama başka yerde iş bulmuşlar. Şu an eleman arıyorum. Her atölyenin sorunu bu 
sıralar elemansızlık… Sektöre bakıyorum hep aynı insanlar çalışıyor, yeni yetişen 
kimse yok. Bizim gibi yetişebilmesi için on iki, on üç yaşında başlayabilmeli ama bu 
yaş şu an zorunlu eğitim yaşı… İşler bu ara çok yoğun, ama eleman yok… .Kimseye 
öğretecek vaktimiz de sabrımız da yok. Çalışma şartlarımız ağır, yoruluyoruz.”   

 

“Sezon boşluğunda” -ki bu süre yukarıdaki gibi bir hafta bile olabiliyor, işverenler 

kolayca yanlarında çalıştırdıkları “fazla” elemanlara izin (ücretsiz izin) verebiliyorlar, bu 

belirsizlik durumunda da işten çıkarılanlar başka atölyelerde iş aramak zorunda kalıyor. 

Sektör içinde yoğun bir emek hareketliliği var. Bazı çalışanlar ise yeni bir işe girdiklerinde, 

işverenin kendilerini geçici bir süre yaşadığı iş yoğunluğundan dolayı işe alabildiğini ve 

yoğunluk biter bitmez, kimi zaman ücret bile vermeden işten attığını, bu yüzden tanımadıkları 

atölyelerde işe başlamak yerine, tanıdığı atölyelerden haber beklemeyi tercih ettiklerini 

vurguluyorlar. Nihayetinde, atölyelerde istihdamın sürekliliği azalırken, sezon yoğunluğunu 

karşılamak için alınan yeni elemanlara mesleğin öğretilmesi zaman kaybı olarak da 

değerlendiriliyor.  

Öte yandan, Ümraniye’deki bu atölye, kadın çalışanlar açısından alternatif pratikleri 

de kapsayan bir atölye olduğu için buradaki bazı uygulamaları göz ardı etmemek gerekiyor. 

Daha önce farklı tekstil atölyesinde çalışan 6 kadın birlikte kendi atölyelerini açarak, burada 

çalışmaya başlamışlar. Bu atölyede de fason üretim yapıldığı için, fason atölyesinin tekstil 

sektörü içindeki konumlanışı açısından bu örnek farklılık göstermiyor. Gelen siparişlere göre 
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zaman zaman burada da yoğun mesailer oluyor. Ancak, atölye içinde işlerin 

organizasyonunda kendilerine sağlamış oldukları bazı uygulamaların, kendileri açısından ne 

kadar önemli olabileceğini göstermesi açısından önemli. Ümraniye’de bir apartmanın bodrum 

katında 12 makinesi olan bu atölye açılalı henüz bir yıl olmamış. Atölye ortaklarından biri 

olan Meryem usta, 1996 yılından beri tekstil işinde çalışıyor:    

“İnsanın kendisine ait bir yerinin olması çok güzel, parasından değil çok 
kazanmıyoruz ama bize ait onu biliyoruz, o bize yeter... Hafta içi ve cumartesi 
çok fazla çalıştığımızdan çocuklarımıza vakit ayıramıyoruz. Pazar gününün 
tamamını çocuğumuza ayırdığımız için, pazar günleri “anne günümüz.” 
Atölyede çalışanların hepsi kadın olduğundan ve birbirimizi tanıdığımızdan öğle 
yemeğini sırayla kendimiz yapıyoruz. Canımız ne isterse onu yapıyoruz, 
yiyoruz.”  
Bu örnekte, Pazar günlerinin kesin tatil olması, yemekleri sırayla kendilerinin yapması 

gibi pratikler bile çalışma hayatını daha olumlu hale getirebilmektedir. Çalışmanın sosyal alan 

olması yönündeki her türlü uygulama ve pratik çalışmayı çalışan kişi açısından daha anlamlı 

kılmaktadır. Atölyelerde çalışan tekstil işçilerin bir kısmının daha önce büyük tekstil 

firmalarında deneyimleri var veya deneyimi olanlardan hareketle oralara dair fikir sahibiler. 

Başta sigorta olmak üzere bazı olanaklar açısından fabrikalar daha avantajlı görünse de 

oradaki, denetim, disiplin, sosyal ilişkilerin zayıflığı sıkça eleştiriliyor. Atölyede çalışan 

Semra’ya göre, büyük firmalar; “çok kalabalık oluyor, herkesle iletişim kuramıyorsun, 

kameralar var sürekli seni takip eden, ustabaşıları hep aralarda dolanıyor. Ben böyle bir yerde 

çalışamam, beni boğar, sıkar. Oranın tek avantajı sigorta, o da herkese yapıyorlar mı 

bilemiyorum. Ama benim tercim her zaman küçük yerde çalışmak.” Okumak istemesine 

rağmen ailesinin yaşadığı maddi sıkıntılar yüzünden 11 yaşında atölyede çalışmak zorunda 

kalan Mercan’ın iş yerinde elektriklerin gitmesi ile “yakalanan” sosyalleşmeye atfettiği anlam 

ve tabii ki 11 yıllık deneyimli bir usta olmasına rağmen kendi işini “meslek sahibi olmak” gibi 

değerlendirmemesi oldukça çarpıcı bir örnek:  

“Tekstil dışarıdan göründüğü gibi kötü bir iş değil aslında. Bazen çok eğlenceli oluyor 
bazen kötü oluyor. Mesela elektrik gittiği zamanlar çok eğleniriz, hepimiz iç içe 
oluruz. Makineler çalışmıyor… Boş bekleriz. Hepimiz iç içe oluruz, oturur konuşuruz, 
sohbet ederiz yani gider kuruyemiş alırız getirir yeriz, çay yaparız. Güzel geçiyor 
bazen. Hani ‘dışarıda okuyorlar falan ama burada da bizim hayatımız, hayat’ 
diyorsunuz. Ama kimi zaman da oluyor diyorsun ki ‘keşke okusaydım, keşke meslek 
sahibi olsaydım, burada sürünmeseydi.’ Benim okuldan arkadaşlarımın çoğu okuyor, 
üniversitede şu anda.” 

 

Öte yandan, Ümraniye’de yapılan görüşmelerde, atölyelerin bulunduğu semtlerin de iş 

yerindeki ilişkiler üzerinde etkisi olabileceğine dair ipuçları çıktı. Hem atölyelerin mahalle 

içlerinde olması hem de çoğu zaman işveren ve işçilerin de aynı mahallede oturmasından 
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dolayı mahallenin sosyal yapısı ile atölyeler arasında daha doğrudan bir ilişki kurulabiliyor. 

Sol toplumsal hareketlerin güçlü olduğu Ümraniye- Mustafa Kemal Mahallesi’nde (bilinen 

adıyla 1 Mayıs Mahallesi), atölyelere sık sık “siyasi örgütler” gelip, bildiriler dağıtıyorlarmış. 

Daha önce bir firmada çalışan Semra, işyerinde yaşanılan sorunlara mahallenin nasıl müdahil 

olduğunu şöyle aktarıyor: 

“Buradan önce çalıştığım firmada bir dönem kötü olaylar yaşandı. Atölyeye 
kameralar takıldı, kavgalar çıktı… Kameralar yüzünden hep gerginlik yaşıyorduk. 
Diyelim tuvalete gittik 10 dakika tuvalette kaldık, giriş çıkışlarımız hesaplanıyordu, 
sonra da patron yapılan toplantılarda söylüyordu bunları tek tek. Bir arkadaşımız 
sayesinde bu olayları bültene yazdırdık ve o bülten atölyede dağıtıldı. Sonra tekrar 
oturup kendimiz bir yazı daha yazdık ve mahallede bulunan “Mayısta Yaşam” adlı 
kooperatife gidip yardım istedik, sonra İşçi Bülteni’nde bir daha çıktı ve patronlar da 
üst üste böyle bir şey olduğu için çok sinirlendiler.”  

 
Mahalle içlerinde çalışan atölyelere ile işveren ve işçiler arasındaki ilişkilere, 

mahallelerin sosyal yapılarına göre nasıl müdahil olduğu önemli bir konu olarak 

görülmektedir. Diğer mahalle ve sektörlerde bu tür örneklerle karşılaştıkça irdelemeye 

çalışacağız.  

 

Tekstil sektöründeki boyahaneler de, yoğun biçimde atölyeler tarzında işyerlerinden 

oluşmaktadır. Teksti boyama aslında temel olarak üç formda görünmektedir: Küçük 

boyahaneler, orta ölçekli makineli boyahaneler ve büyük ölçekli boyama yapan boya 

fabrikaları. Bunlardan kent içinde en yaygını küçük ölçekteki boyahaneler, boya fabrikaları 

ise daha kentin çeperindeki organize sanayii bölgelerinde bulunmaktadır. Boya fabrikalarına 

ilerde değinilecek, bu bölümde ise küçük ölçekli boyahane atölyeleri ele alınacaktır. 

Tekstilde kullanılan çoğu ürünler boyamadan geçmektedir. Boyama tekstilin zorunlu 

aşamalarından biri olduğu için İstanbul’da tekstilin yoğun olduğu her bölgede, tekstil 

boyahaneleri yoğun biçimde bulunmaktadır. Güngören, Bayrampaşa, Güneşli, İkitelli v.b. 

semtlerde apartman bodrum ve zemin katlarında çok sayıda boyahane atölyesi bulunmasına 

rağmen bu işyerlerine dair veri bulunmuyor. Çoğu çalışma ruhsatı olmadan işletilen bu 

boyahanelerde, talebe göre “parça boya” diye tabir edilen küçük ölçekte boyama yapılıyor.  

Erkeklerin çalıştığı tekstil boyahanelerinde çıraklık döneminden itibaren boyanın her 

aşaması öğrenilir. Özellikle boyanan farklı tekstil hammaddeleri hakkında detaylı bilgi sahibi 

olmak gerekiyor. Boyanacak tekstil ürününe göre boya karışımının yapılması ve istenilen 

rengin bu hammadde üzerinde tutturulması gerekiyor. Bazen müşteriler daha önce boyanmış 

bir tekstil ürünün devamını getiriyor ve bu ürünün de aynı renkte olmasını istiyor. Hiçbir ölçü 

ve reçetenin kullanılmadığı bu boyamada, ustanın göz kararıyla rengi tutturabilmesi 
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meslekteki vasfını gösteriyor. Güngören’de bir boyahanede çalışan Cihan usta mesleğin 

niteliğini şöyle tanımlıyor:  

"Bu iş biraz mantıksal bir iştir de aynı zamanda. Normalde bir kimyagerin 
yapabileceği bir iştir bizimkisi. Kimyevi maddelerin karışımından oluşan ve hassas 
gramajlarda kullanılan bu kimyasalların bilgisi, teknik bir bilgiyi de gerektiriyor. 
Dolayısıyla öğrenme süreci de insanın yapısına, kişiliğine bağlıdır aslında biraz da."  

Merter’de çalışan Şinasi usta ise: 

“Biz çekirdekten yetişiyoruz. Kitaplardan öğrenmedik işi. Tartı terazisi yok, ölçüsü 
yok; göz kararıyla yapıyoruz. Kimyagerin zaten burda çalışması düşünülemez çünkü 
ne ortam onun çalışmasına elverişli ne bir kimyager gelip burda çalışmak ister. Hadi 
istedi diyelim, benim onun maaşını istediği rakamlar üzerinden tutturmamın zaten 
imkânı yok."  
 

Sürekli yeni tekstil ürünleri geliştirildiği ve farklı boya malzemeleri çıktığı için 

mesleğin öğrenme süreci hiçbir zaman bitmiyor. Örneğin, son zamanlarda Avrupalı ithalatçı 

firmalar kanserojen olmayan ürünler talep etmeye başlayınca “organik boya” kullanıma dair 

kendilerini geliştirmeye başlamışlar.  

Atölye içinde çalışanlar arasında sürekli bir iş dayanışması gözlemleniyor. Başka 

sektörlere göre, net tanımlanmış bir iş bölümünden bahsetmek güç, sürekli çırak veya ustanın 

yaptığı işler yok. Zaten kalfalık gibi ara bir vasıftan da bahsetmek güç. İşe yeni başlayanlar 

çırak, makineyi ve renk yapmayı bilenler usta olarak görülüyor. Benzer bir ilişki müşteriler ile 

de yaşanmaktadır. Atölyelere gelen müşterilerin sorunlarıyla doğrudan ilgileniliyor, çalışan 

sayısının az olduğu atölyelerde, kendileriyle iş yapan diğer tekstil atölyeleriyle ilişkiler sürekli 

canlı tutuluyor. Boyama işinin dışında, müşterinin mallarını açma, sıkma ve tüm taşıma 

işlerini de yapıyorlar.  

Tekstil boyahanelerinde çalışma süreleri oldukça uzun ve yoğun. Çalışma süreleri 10-

14 saat arasında değişiyor. Cihan ustaya göre "bizim işte çay molası, yemek molası veya 

bunların saatleri olmaz. Yoğun iş oluyor, bazen öğle yemeğini saat üçte-dörtte yiyoruz." Öte 

yandan, çalışma sırasında sürekli ayakta kalıyorlar ve ağır mallar taşıyorlar. Ayrıca, gün boyu 

boyamada kullanılan kimyasal malzemeleri solumak zorunda kalıyorlar. Aşırı derece sıcak,  

havasız, nemli mekânlarda çalışmak zorundalar ve uzun vadede sağlık sorunları yaşıyorlar. 

Bu şartlar altında uzun süre çalışmanın mümkün olmadığını belirten Zeki usta: 

"Belli bir yaştan sonra bu işin sürdürülmesinin imkânı kalmıyor. Mesela ben şimdi 
otuz altı yaşındayım, taş çatlasa yapacağım daha beş altı yıl daha olabilir. Ondan 
sonra zaten ben istesem de bünyem kaldırmaz" biçiminde anlatıyor. 
Çalışma şartlarının zorluğuna değinen Cihan usta ancak zor şartlardaki kişilerin bu işi 

yapabileceğini vurguluyor: 
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"Bu iş, kişi çok mecbur olmasa yapılacak bir iş değildir. Bu piyasadaki en zor en 
tehlikeli işlerden biridir. Yazın ortasında kaynar suların içinde çalışıyoruz. Koca 
boyahanede sıcaktan buhardan nefes alamıyoruz. Alışmayan biri içerde bir saat bile 
duramaz. Mecburiyetten yani. O yüzden genelde İstanbul’a sonradan göç etmiş, zor 
durumdaki insanlardır çalışanlar. Karadeniz’den, İç Anadolu’dan insanlar var ama 
en ağırlıklı kesim Kürtlerden oluşuyor " 
Boyama için çeşitli kimyasallar ve ısıtma amaçlı tüp veya doğal gaz kullanılan bu 

işletmelerde gerek çalışanlar gerekse de çevrede yaşayanlar açısından ciddi bir denetim 

yapılmıyor. Öte yandan, çalışan işçiler atölyelerde yaşanan kaza ve patlamalar sonucu ağır 

yaralananları ve ölenleri olağan deneyimler olarak anlatıyorlar:  

"Kader kısmettir diyorlar bazı şeylere fakat rastlantı ya da şans benim için. Şu an 
çalıştığım yerde, ben girmeden üç ay önce bir patlama oldu ve bir arkadaşımız öldü. 
Bir arkadaşımız ağır yaralandı, uzun zaman hastanede kaldı. Ama ben buraya 
geldikten bir buçuk ay sonra ise daha önce çalıştığım Güneşli'deki boyahanede gene 
patlama oldu. İki arkadaşımız yine üç aya yakın yoğun bakımda kaldılar. Hala da 
orada çalışıyorlar."  
Genelde yetkililerin patlamalardan sonra göstermelik tedbirler aldığını, sonra aynı 

atölyenin bir-iki bina ötede tekrar açıldığını vurguluyorlar.  

Tüm bu zorlu şartlarla birlikte İstanbul’daki bir boyahane ustası ortalama 1500-2000 

TL ücret alıyor. Diğer atölye işlerine göre bu meslekte ücretler görece yüksek. Özellikle artık 

yeteri kadar çırak gelmemesinden dolayı tekstil sektöründe nitelikli boyahane ustalarına talep 

bulunuyor. Daha sonra aktarılacak olan boya fabrikalarını aslında kendilerine bir tehdit olarak 

algılamıyorlar, çünkü bu fabrikalar küçük ölçekli boyama işleri yapamıyorlar. Tekstil 

sektörünün talep ettiği tüm küçük ölçekli boyamalarda atölyelerdeki boyahane ustalarının göz 

kararına ihtiyaç duyuluyor. Ne var ki çalışma şartlarının zor ve sağlıksız olduğu denetimsiz 

bir atölye sisteminde çalışabilmek çalışanlar açsısında uzun süre sürdürülebilir değil. Şinasi 

usta;  "Ben yanımda çalışanlara da bu işe heves edenlere de söylüyorum: ‘Bu iş zararlıdır; 

istersen yap istersen yapma. Ama ben bu işten para kazandım,’ diyorum" diyerek bu noktaya 

vurgu yapıyor. 

Zaman içinde atölye tarzı üretimde mesleğin icra edilişinin görece kolaylaştığı işler de 

var. Mahalle marangozları buna iyi bir örnek. Zira eskiden sipariş aldıklarında ağaç veya 

suntanın kesilmesi, kaplanması, boyanması ve monte edilmesinin tüm aşamalarını 

marangozlar kendileri yapıyorlarmış. Marangozun ham madde olan ağacı tanıması, farklı 

ürünleri işleyerek öğrenmesi gerekiyordu. Şimdiyse, kaplanmış hazır malzemeleri 

mobilyacıların sipariş ve ölçülerine göre kesip hazırlayan firmalar olduğu için, mahalle 

içindeki mobilyacılar artık mesleklerinin daha çok tasarım ve montajlama olduğunu 

belirtiyorlar. Yani, malzemenin işlenmesiyle ilgili temel işçilik fabrikasyon ile sağlanmaya 

başlanmıştır. Bu yüzden de mesleği mahallelerde sürdürenler kendilerini artık “marangozdan” 
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ziyade “mobilyacı” olarak tanımlıyorlar. Daha önce 15-20 günde yapılan işler de artık 1-2 

günde kolaylıkla tamamlanıyor. Keresteciler sitesinde seri üretim yapan Savaş usta mesleğin 

değişimini şöyle aktarıyor; “Bizim iş iyi çivi çakarım, vidayı iyi sıkarımdan çıktı. Tamamen 

masa başına, ofise döndü iş. Müşteriye görsel sunum yapman gerekiyor. Çizim yapman 

gerekiyor. Tasarım yeteneğinin olması gerekiyor.” Fındıkzade’de mahalle mobilyacısı olan 

“çekirdekten” yetişme Mehmet usta, gelişen teknoloji ile vasfın niteliğini kaybettiğini 

belirtiyor. “Ben kendime usta diyemem, çünkü her geçen gün benim ustalığımı köreltecek bir 

teknik muhakkak çıkıyor.” diyor. Öte yandan, aynı usta “eskiden 20 gün uğraşırdın bin lira 

kar kalırdı, şimdi 2 gün uğraşıyorsun üç bin lira kar kalıyor” diyerek şimdi işlerinin hem daha 

kolay hem de daha karlı olduğunu belirtiyor. Temel mesele, mahalle mobilyacılarının 

siparişlerinde bir düzenlilik olmuyor. Bir mobilyacı zamanla ne kadar tanınır ve sosyal çevre 

edinirse, o kadar sipariş alma şansı oluyor. Fındıkzade’de mahalle mobilyacılığı yapan Aydın 

ustaya göre: 

“Benim mobilya ustamın hakkı haftalık 300 liradır. Bu fiyat ortalama böyledir. Kendi 
atölyeni açtığında ise bazen 3 ay oturursun, ufak tefek tamirlerle uğraşırsın. Sıkıntılı 
döneme girersin. Ama bir de yazın iş gelir arkası arkasına, bir bakmışsın 40 bin liralık 
iş yapmışsın, bunun 15 bin lirası sana garanti kar. Diğerleri giderlerdir; malzeme, 
elektrik, vergi, yevmiye, kira.”  
Öte yandan, artan büyük mobilya firmaları ve İKEA gibi yeni pazarlama stratejilerine 

sahip olan şirketler, müşterilerin tüketim eğilimlerini yönlendirdikçe ve yeni pazarlama 

stratejileri geliştirdikçe, mahalle mobilyacıları rekabet etmekte güçlük çekiyorlar. Aşağıdaki 

bölümde belirtileceği üzere, seri üretime yönelen şirketler, müşterinin tüketim eğilimlerini 

yönlendirmek için girişimlerde bulunuyorlar ve atölye tarzı üretim yapan işletmeler, nitelikli 

ve vasıflı emek kullansalar bile rekabet etmekte güçlük çekiyorlar. Görüşmelerde 

mobilyacılar sıklıkla İKEA’nın ürünlerinin verilen paraya göre hiç de kaliteli olmadığını 

hatırlatıyorlar.      

 

Fabrikalarda İşçilik 
Bir önceki bölümde farklı mesleklerin atölye tarzı işyerlerinde nasıl icra edildiğini 

incelemeye çalıştık. Bu bölümde ise zanaatkârlığın ağır bastığı altın işlemeciliğinden 

başlayarak, fabrika tarzı seri üretim yapılan yerlerde bu mesleklerin içeriğinin ve çalışma 

koşullarının nasıl değiştiğini irdeleyeceğiz. 

Altın İşlemeciliğinde Fabrikalar 
1980’lerin ortasından başlayarak bazı altın işleme atölyeleri kendilerini büyüterek 

Ariş, Eriş, Atasay, Goldaş gibi şirketleri oluşturdular. İkitelli ve Yenibosna gibi yerlerde daha 
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büyük işletmeler açan şirketlerle birlikte farklı bir altın işlemeciliği de başladı. Daha önce 

farklı atölyelerde yapılan işlemler (model çıkarma, döküm, sadekar, mıhlama, cila, rodaj) tek 

bir fabrikanın çatısı altında daha koordineli biçimde yerine getirilmeye başlandı. Aynı 

modelden daha fazla üretmeyi hedefleyen bu firmalarda, Jewelcad ve Matrix gibi bilgisayar 

çizim programları kullanarak modeller oluşturuluyor ve modellerin “mum kalıpları” 

hazırlandıktan sonra, sıvı altın dökülerek seri biçimde üretim yapılıyor.19 ay bir firmada 

çalıştıktan sonra tekrar Kapalıçarşı’ya dönen sadekar Garbis Usta’ya göre; 

“Şu an bilgisayarda model çıkaran tasarımcılar bize göre el işçiliği bakımından zayıf 
ve yetersizler, ancak benim emek sarf ederek 1-2 günde yaptığım işi makinede 1-2 
saatte çıkarıyorlar. Bu da maliyeti azalttığı için makineyi ve programı kullananlar 
bizden daha değerli hale geldiler.”  
Kısacası, fabrikalarda bilgisayar programı kullanarak yeni tasarımlar yapmak meslek 

açısından daha önemli hale gelmeye başlıyor. Zira bu şirketler bir yandan yeni modeller 

geliştirmeyi bir yandan da bu modelleri seri biçimde üretmeyi hedeflemektedirler. Şirketler, 

son zamanlarda yazılı ve görsel medyaya verilen reklamlar ile Zerda ve Muhteşem Yüzyıl gibi 

televizyon dizileri üzerinden belli modellere olan talebi de artırıyor. Çoğu zaman bu 

modellerin, İtalyan tasarımlarının uyarlaması olduğunu sadekar ustaları özellikle 

vurguluyorlar.  

Sadekar Garbis usta firmalarda, sabah 8.00 akşam 18.00 arası çalıştıklarını, hafta sonu 

izinli olduklarını belirtiyor. Düzenli ve sistemli olan bu yerde, esnek çalışma ortamının 

bulunmadığını belirten usta, çarşıya nazaran burada iyi bir sosyal ortamın olmadığını 

vurguluyor. Daha önce bir fabrikada, şimdi ise Çemberlitaş’ta bir firma-atölyesinde çalışan 

Ferhat usta, “fabrikada sabah girip akşam çıkıyorsun, kapalı, sıkıntılı yer. Şu an atölyede 

kendimi daha rahat ve özgür hissediyorum. Başkası için küçük görünebilir ama çayımın, 

kahvenin elimin altında olması bile benim için büyük bir şey” diyerek neden burayı tercih 

ettiğini açıklıyor. Fabrikalardaki tek düzeliğin ve iş bölümünün çalışanı geliştirmediğini 

belirten Ferhat usta, “ Çarşıdaki çıraklar her şeye dair fabrikadaki birine göre daha fazla 

bilgiye sahip. Fabrikada hangi alandaysan o alanda kendine göre bir uzmanlığın oluyor… 

Diyelim ki zımparacı biri, o sadece zımpara yapar, diyelim ki bir kişi rodajdan anlıyor o 

sadece rodaj yapar.” 

Fabrikalarda ustalar daha fazla kazanıyor ancak daha az usta çalışıyor, diğerleri ise 

asgari ücretle çalışıyorlar, yani vasıflı eleman sayısı doğrudan azalıyor. Ferhat usta, 1995’e 

kadar fabrikaların iyi olduğunu, bu tarihten sonra artan rekabetle birlikte çalışanların zor 

durumda bırakıldığını, güvencesizliğin artığını ekliyor: 
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“Fabrikada yüklü sipariş alınır, onun için eleman alınır. Sonra sipariş iptal olur, 
eleman da çıkarılır. Şanslıysanız tazminatınızı alırsınız kimisi verir, kimisi vermez. 
Benim çalıştığım firmalardan biri olan X de mesela fason çalışmaya başlamış. 
Çalışanların sabit maaşı yok, yaptıkları iş sayısına göre ücret alıyor. Fabrikasyonla 
seri üretim yapmak için dışarıda tanesi iki dolar olan işi 40 cente yaptırıyor ve 
çalışanları eziyor.” 
Fabrikaların açılıp geliştiği 1985-1995 yıllarında çarşıdan fabrikalara çok usta 

giderken, kriz dönemlerinde toplu işten çıkarmalar yaşanmış. Bunların bir kısmı çarşıya geri 

dönmek zorunda kalmış. Altın işlemeciliğinde çalışan ustalar Kapalıçarşı, Kuyumcukent ve 

fabrikalar arasında, zaman içinde gidip gelmektedir. Nihayetinde, mesleğin en zanaatkâr 

biçimde sürdürülmesi Kapalıçarşı’da daha sosyal bir alanda gerçekleşiyor. Kuyumcukent, 

tasarlanmış bir işyeri mekânı olarak çalışanların ihtiyaçlarına cevap vermediği gibi onları 

izole de ediyor ve mesleğin gerektirdiği yaratıcılığı teşvik etmiyor. Firmalar ise hem vasıflı 

elemana olan talebi azaltan bir üretim organizasyonuna sahip, hem de çalışan üzerinde işveren 

disiplin ve kontrolünün fazla olduğu mekânlar; bu yüzden özellikle bu mesleği çarşıda 

öğrenmiş ustalar, bu tür yerlerde çalışmayı zorda kalmadıkça tercih etmeyeceklerini 

belirtiyor. Öte yandan, belli dönemlerde yoğun işçi alan bu firmalar piyasadaki dalgalanmalar 

ve kriz dönemlerinde kolaylıkla çok sayıda çalışanı işten çıkarabiliyorlar ki mesleğe 

zanaatkârlık olarak bakan bu ustalar “kolayca çıkarmalara”, kısa dönem çalıştırmanın 

“olağanlaştığı” tekstil gibi sektörlere göre daha tepkili yaklaşıyor.  

Çerkezköy’de Boya Fabrikaları  
Kent içindeki boyahanelerde çalışma koşullarının zorluklarını yukarıda tartışmıştık. 

Özellikle büyük ölçekli boyama işleri boya fabrikalarında yapılıyor. Kent içinde İkitelli ve 

Dudullu organize sanayinde boya fabrikaları var, ama çoğunluğu Çerkezköy, Çorlu gibi 

İstanbul’un dışındaki sanayii merkezlerine taşınmışlar. Saha çalışması kapsamında mesleğin 

vasfının ve çalışma koşullarının nasıl değiştiğini inceleyebilmek için Çerkezköy’deki boyama 

fabrikası çalışanlarıyla da görüşüldü. Çerkezköy ve çevresindeki organize sanayi bölgelerinde 

500’e yakın boya fabrikası olduğu belirtiliyor. Tekstilin boyama aşaması burada yapılıyor, 

ama tekstil şirketlerinin büyük bir çoğunluğu İstanbul’da olduğu için Çerkezköy-İstanbul 

arasında sürekli tırlarla nakliyat yapılıyor. Bu fabrikalarda, kuru bölüm, boya bölümü, depo, 

laboratuvar gibi alt-bölümler var. Ortalama bir fabrikada 200-300 kişi çalışıyor ve alt 

bölümlerde çalışanlar arasındaki iletişim asgari düzeyde. Fabrikada boya bölümünde 

çalışanların dışındakiler aslında boya işine dair pek bilgiye sahip değiller. Bu tür bir fabrikada 

çalışmış olan Zeki usta: 

“Orada çalışma usulü bambaşkaydı. Reçete usulüydü. Kimyager gelir, tüplerde 
numune için boya çalışması yapıyor. Tamam deyince de boyanacak mala göre 
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hazırladığı boya karışımını gene tüplerde makine başındaki ustalara veriyor. Bundan 
sonrası makineye o boyanın verilmesi ve boyanacak ürünün verilmesi. Ötesi 
makinenin işi" biçiminde çalışma biçimini anlatıyor. 
Yani, boyahane ustasının göz kararı tutturduğu rengi artık laboratuvarda kimyager 

tutturuyor ve kullanılacak boyaya dair bir reçete oluşturuluyor. Daha sonraki aşamada ise asıl 

önemli olan makineyi kullanabiliyor olmak. Makine kullanıyor olmak bir vasfı gösteriyor, 

ama o vasfa ait bilgiye sahip bile olsan, Çerkezköy’de fabrikada çalışan Hayrettin ustaya göre 

yükselmeme durumun var: 

“Mesela Ram makinesinde iki kişi olur, biri operatör diğeri paketçi. Bir sene içinde 
paketçi de ram makinesini öğrenir. Ancak makineci olması için diğer ramcının ya 
emekli olması ya da işten çıkması gerekir. Aksi halde o gene paketçi olmak 
zorundadır… Aslında işi çok iyi bilenin yapması gerekiyor ama bizim orda işler öyle 
yürümüyor. Akrabalığın varsa, torpilin varsa oluyor. Dört-beş yerde çalıştım ve hep 
böyle işliyor işler. Yani adamın varsa... İşin içinden gelip yükselenler de oluyor ama 
çok nadir... Akrabalığın olacak, Siirtli olman lazım. Arkadaşlarımın deyimiyle 
‘plakaların tutması’ lazım ”. 
Üretimin makineleşmesine karşın en azından iş güvenliği açısından risklerin azaldığı 

düşünülebilir ama çalışanlar, çalışma şartlarının sağlıklı olduğunu düşünmüyor. Çerkezköy’de 

boya makine ustası olan Olgun usta: 

“Risklerimiz de çok fazla. 130 derecede kaynayan kazanlarla çalışıyoruz. Yanma riski 
var. Bir kere ben makineyi açarken -tam yüzüme denk geliyor kapak- elektrik arızası 
olmuş ve içeride basınç tahliye olmamış tam. Tam kapağı açarken aniden fırladı 
yüzüme vurdu, dudaklarım patladı. Basıncın etkisiyle kaynar suyun içinden çıkan 
kumaşlar dışarı fırlayıp ayağımın üzerine düştü. Terlikle çalışıyordum. Ayaklarım da 
yandı o olayda. İş güvenliğine bakarsan çizme ile çalışmam gerekiyordu ama mesela Y 
tekstilde beyaz bir kumaşı yere ser, havada uçuşan renkli boya parçacıkları, tozlar 
kumaşın üzerini hemen renklendirir. Yani esas tehlike boyahanenin havasında var ve 
en iyi maskeyi de kullansak bir yere kadar korur.”  
İş güvenliğine dair eğitim ve denetimlerin de göstermelik yapıldığı vurgulanıyor. Belli 

aralıklarla, kendilerine imzalatılan belgelerle “iş güvenliği eğitimi almış” göründüklerini 

söylüyorlar. Fabrika olmasına ve yasal olmamasına rağmen buralarda da mesai süreleri 12 

saate kadar uzayabiliyor. Olgun usta, işçilerin bunu kabullenişi eleştiriyor:   

“Yıllardan beri kanunen 12 saat yasaktı zaten. Ama vardı ve hala var. Burada 
"işveren kanunları" hüküm sürüyor. İşçiye önem veren, değer veren haklarını gözeten 
maaşlarını doğru düzgün ve zamanında veren bir anlayış yok burda. Ama ister istemez 
işverene köle olmak durumundayız biz. Farkında olmadan biz de onlara yardımcı 
oluyoruz çünkü 600 liraya seve oynaya çalışıyoruz. Birimiz durumu kabul etmeyip 
işten çıksak adamlar için sorun değil ki.”  
Olgun usta, işverenin sağladığı başka olanakların işçileri nasıl cezbettiğini de yine 

eleştirel bir tonla aktarıyor:  

“Bu aralar X tekstil diye bir yer var. 12 saat çalışıyor ve bu ara orayı çok övüyor 
bizimkiler. Neymiş? Cumaları namaz saatinde makineleri kapatıp namaza 
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gidiyorlarmış. Biz de Müslümanız ama adam senin hakkını veriyor mu? 12 saate 1000 
lira veriyorsa namaz kıldırsa ne olur?” 
 
Son zamanlarda denetimler artmış ve işçilerin de direnmeleriyle çalışma saatlerinin 

kısaltıldığı fabrikalar varmış. Ama hala 12 saat çalışmaya zorlayan fabrikaların organize 

sanayide olduğu vurgulanıyor. Bu fabrikalarda ustaların aldığı ücret İstanbul’a göre daha 

düşük. Hayrettin ustaya göre, fabrikada çalışan az sayıdaki vasıflı usta günde 12 saat 

çalıştıktan sonra 1.340 lira alıyor. Vasıfsız işçiler ise aynı çalışma süresince ancak 850 lira 

kazanabiliyorlar.   

 

Organize Sanayide Metal Kalıp İşçiliği  
İmalat sürecine makinenin girmesi veya teknolojik ilerleme, belli bir meslekte işçinin 

sahip olduğu vasfın önemini genel olarak azaltmaktadır. Metal kalıp işçiliğinde de CNC 

makinelerinin kalıp işçiliğine girmesiyle birlikte böyle bir süreç yaşanmasına rağmen 

mesleğin gerektiği vasfın hala gerekli olması çalışanı işveren karşısında güçlü kılmaktadır. Bu 

açıdan metal kalıp işçiliğinde makinenin girme sürecine bakmak ilginç. Metal kalıp işçiliği 

imalat sektörü için her zaman gerekli olan bir işçilik. Çünkü üretilecek olan birçok ürünün 

önce metal kalıbının hazırlanması gerekiyor ve seri üretimler bu kalıplar kullanılarak 

gerçekleştiriliyor. Bu yüzden metal kalıp işi İstanbul’da daha çok imalat sektörünün yoğun 

olduğu bölgelerde bulunmaktadır. Örneğin, Avrupa yakasında Bayrampaşa ve İkitelli’de, 

Anadolu yakasında ise Kurtköy ve Ümraniye İMES sanayi sitesinde metal kalıp üretimi 

yapılmaktadır. Diğer imalat sektörlerine bağlı olmaları, bu sektörlerde yaşanan dalgalanma ve 

krizlerden doğrudan etkilenmelerine neden olmaktadır. Bu yüzden, mümkün olduğu kadar 

farklı sektörlerle (mesela otomotiv, inşaat, iş makinesi) aynı anda çalışmayı tercih ediyorlar.  

Metal kalıp ustasının kalıp için kullanılacak hammaddeyi tanıması ve ona nasıl şekil 

verebileceğini bilmesi gerekiyor. Eskiden bu metal kalıplar sadece, torna, freze, matkap, 

planya, vargel gibi araçlar kullanılarak manuel olarak yapılıyormuş. Şimdi, CNC (Computer 

Numerical Control) sistemi sayesinde, doğrudan programlanan makineye kalıp yapımında 

kullanılacak olan hammadde sıkıştırılarak konuyor. Daha sonra yapılan programlamaya göre 

CNC tezgâhı metal kalıbı üretir. Üretim süreci bu makine ile beraber tamamen değişmiş gibi 

görünse de bu tezgâhlar oldukça pahalı olduğu için seri üretimin yapılmadığı durumlarda hala 

manuel kalıp üretimi daha avantajlıymış. Öte yandan. CNC ile üretilemeyen, manuel 

müdahaleyi gerekli kılan kalıplar da var. CNC teknolojisinin kullanıldığı birçok işletmede 

halen manuel üretim yapan tezgâhların da kullanılması, firmaların düşük sayılardaki 
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siparişleri de alabilmelerini ve yine kimi dönemsel üretim düşüklükleri karşısında esneklik 

göstererek üretimlerini devam ettirebilmelerini sağlamaları açısından avantaj 

sağlayabilmektedir. Manuel üretimde usta-çırak ilişkisi üzerinden eleman yetişirken, CNC 

tezgâhlarını kullanımında meslek liseliler tercih ediliyor ama onlarda da pratiğin olmaması 

eksiklik olarak görülmektedir. Ayrıca, Çin’den daha uygun fiyatlara metal kalıplar ithal 

edilmeye başlanmış ama bunlar kalitesiz olduğu için bir tehdit olarak algılamıyorlar.  

Tüm bu gelişmeler doğrultusunda metal kalıpçısı ustaların iş güvencesinin azalacağı 

öngörülebilir, ancak mesleki vasfın hala aranır olması ve mesleği öğrenmenin kolay olmaması 

(usta olmak için 10 yıllık süre gerekiyor) çalışanlara işveren karşısında güç vermektedir. 

Nitekim görüşmelerde bu güvenlerini görmek mümkün. Kurtköy’de ustabaşı olan Ferit, 

mesleği hem babasından öğrenmiş hem de meslek lisesine gitmiş. Babasının “oğlum, bu 

zamana kadar yediniz, içtiniz, okudunuz. Çok şükür hiçbir sıkıntımız olmadı. Kısacası bu 

meslek adamı aç bırakmıyor” demesi üzerine bu meslekte kalmaya karar vermiş.  

“Babamın yanında ve stajda pratik, okuldan da teorik bilgi aldım. İkisini birleştirince 
güzel bir şey ortaya çıktı. Bu durum işverenin gözünde beni farklı bir yere koydu, işten 
çıkartılmam söz konusu değil… Türkiye’de artık bu meslekte yetişmiş kalifiye eleman 
bulmak zor ve hiçbir işveren 10 yıllık yetişmiş personelini her ne sebepten olursa 
olsun bırakmaz… Çünkü ben işim hakkında her şeyi biliyorum. Her şeyin yerini, 
kimlerle görüşüleceğini her şeyi biliyorum, ben gitsem yerime başkası gelse her şeyi 
en baştan başlaması gerekiyor ve bu kadar zaman kaybı da bir fabrika için imkânsız.”    
 

Sektör içinde vasıflı elemana ihtiyacın fazla olmasından dolayı, piyasalardaki 

dalgalanma ve krizlerde daha çok vasıfsız işçiler işten çıkarılırken işverenin “kemik kadroyu” 

elinde tutmaya çalıştığı belirtiliyor. Dudullu İmes Sanayi sitesinde çalışan İbrahim usta, belli 

bir dönem imalat şefliği yaptığı için diğer fabrikaların işleyişini de yakından takip etme fırsatı 

bulmuş. Ona göre sektördeki istihdam politikası şöyle, “15-20 kişinin çalıştığı fabrikalarda 4-

5 kişilik kemik kadro bulunuyor. Bunlar, sektörün içinde bulunduğu kalifiye eleman 

sıkıntısından dolayı işveren tarafından kolay kolay işten çıkarılmıyor. Fakat diğer çalışanlar 

böyle bir olanağa sahip değiller.” Kısacası, bu sektörde vasıf belli bir derece güven sağlarken, 

vasıfsız işçiler tamamen güvencesiz ortamda çalışmaktadır. Öte yandan, bu vasıfsız işlerin bir 

kısmı uzun vadede vasıf edinmeyi sağlamayan işler. Birçok fabrikada vasıflı eleman 

yetiştirme ikinci plana atılmaktadır.  

 

Sendikalı Fabrikada Cam İşçiliği 
Güvencesiz iş ortamında çalışanlara sendikaların ne tür olanaklar sağlayacağını 

irdelememiz açısından sendikalı iki cam fabrikasındaki deneyimi değinmek yararlı olacaktır. 
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Cam imalatındaki sendikalı örgütlenme kendisini Paşabahçe Cam fabrikasının kapatılma 

sürecindeki direnme ile göstermişti. Nitekim bu fabrika kapanmış olsa bile buradaki işçilerin 

bir kısmı haklarını koruyabilmiş ve Şişecam’ın farklı işletmelerinde çalışmaya başlamışlardı. 

Bu sendikal örgütlenmenin arkasında bulunan Kristal-İş Sendikası, saha çalışması 

kapsamında görüşülen Şişecam (Topkapı) ve İstanbul Cam’da sendikal örgütlenmeyi sağlıyor. 

Öncelikle bir sektörde sendikal örgütlenme için o iş alanındaki geçmişin ve deneyimin 

önemini hemen görmek mümkün, zira başka sektörlerde sendikal örgütlenmeye dair güçlü 

eğilimler yokken bu iki fabrikada da çalışmaya başlayan bir kişi doğrudan sendika üyesi 

olabiliyor. Paşabahçe Cam fabrikasındaki deneyimi yaşamış işçilerin olduğu Şişecam’da 

(Topkapı) sendikal tavır kendini daha güçlü hissettiriyor. Bir Topkapı Şişecam çalışanına 

göre, “Paşabahçe ve Topkapı fabrikaları kurtarılmış bölgeler diyebiliriz. Bu sebepten ötürü 

biz avantajlıydık. Her ne kadar biz kendi içimizde birbirimize kızsak, eleştirsek de halen 

işverenin mutlu olmadığı, memnun olmadığı, dişini geçiremediği kurumlardan bir tanesidir 

Topkapı Şişecam.” İstanbul Cam da sendikalı ama burada sendika Topkapı’daki kadar etkin 

değil.  

Topkapı Şişecam ambalaj tarzı camı seri biçimde üretiyor. Üretimin büyük bir kısmı 

otomasyon, daha önce Paşabahçe Cam fabrikasındaki cam işleme ve vasıf bu fabrikada ön 

planda değil. İstanbul Cam ise Avrupa’ya aydınlatma ürünleri çıkarıyor ve bu ürünler için 

hem otomasyon hem de el işçiliği kullanıyor. Bu yüzden, Paşabahçe Cam’da var olan “cama 

can katmak” geleneğinin taşıyıcısı olarak kendilerini görüyorlar. İstanbul Cam’daki Hasan 

usta: 

“Usta makineyi çalıştırır. İmalattan sorumludur, imalat yapar, çırak imalatı 
soğutmaya götürür. Kalıpçı arkadaş kalıba yerleştirir camı çıkartır. Madenci arkadaş 
da camı getirir kalıba koyar. İmalattaki her şeyden usta sorumludur. Aksilik çıkarsa 
hesap ustaya sorulur. Esas usta okulu İstanbul camdır. Cama can verenler bizleriz.” 
Cam işçiliğindeki bu vasıf korunuyor olmasına rağmen, Avrupa’nın aydınlatma cam 

için daha ucuz üretim yapan Çin’e yönelmiş olması, bu fabrikayı üretime devam etmekte 

zorlamaktadır. Nitekim 1994’te fabrikanın şimdiki Alman sahibi tarafından alınmasından bu 

yana geçen süre içerisinde, çeşitli dönemlerde işçi sayısı azaltılarak 380’den 90’a kadar 

düşmüştür. 270 kişinin çalıştığı 1998’ler, fabrikanın en iyi zamanları olarak değerlendiriliyor. 

1999 kriziyle birlikte 100 işçi birden çıkarılmış. Topkapı Şişecam’ın ise Eskişehir’e taşınması 

gündemdedir. 

Cam işçiliğinde istihdamın zaman içinde İstanbul’da azalmasına rağmen, görüşme 

yaptığımız diğer iş alanlarına göre özellikle Topkapı Şişecam’da çalışanlar uzun süre işlerinde 

çalışabiliyor ve emeklilik planları yapabiliyorlar. Sendika temsilcisine göre, “Şişecam’a işçi 
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olarak gelen ne olacağım demiyor. Hele ki kadroya da girince bu iş yerinde garantili görür 

kendini emekli olana kadar, dolayısıyla hırsızlık, kavga vb. yüz kızartıcı olaylarla 

karşılaşmayız biz.”Dolayısıyla, kendi tanıdıklarına da bu iş alanında çalışmayı tavsiye 

ediyorlar. Nitekim, işçi alımı olduğunda duyuru fabrika içinde yapılıyor ve çalışan işçilerin 

referansları doğrultusunda işçi alımı gerçekleşiyor. Bu yüzden belli dönemlerde belli 

bölgelerden çalışan sayısı artıyormuş. Örneğin, bir dönem daha çok Kars, Ordu-Mesudiye, 

şimdi ise çocuklarını meslek liselerine yönlendiren Kırşehirlilerden çok çalışan varmış. İş 

yerinde tanıdıklığın olmasını sıcak bir ortam sağlaması açısından olumlu görmelerine rağmen 

tartışma ve ihtilaf durumlarında kamplaşmanın kolay olması da dezavantaj olarak 

değerlendiriliyor.  

Sendika seçimlerinde bölgeleri belirleyici oluyormuş. Şişecam’da sendikanın etkisi 

daha görünür, öncelikle fabrikanın girişinde sendika odası var ve çalışanlar mesai öncesi ve 

sonrası odaya uğrayarak, muhabbet edebiliyor, bilgi alışverişinde bulunuyor. İstanbul Cam’da 

sendika odası olmasına rağmen o kadar görünür değil ki 1994’de fabrikayı alan yeni sahibinin 

sendikayı tasfiye etme yönünde zaman zaman girişimleri de olmuş. Hasan ustaya göre,  

“İşverenin niyeti kötü, sendikayı fabrikadan atma derdinde, kime ne vereceğini kime 
ne kadar çalıştıracağını kendisi belirlesin istiyor. Sendika olmasa burada işçilik çok 
farklı olurdu ve bunu bizimle açıkça da paylaşıyor. Ama burada işçiyi çıkarmak için 
sebebi olamıyor, herkes aile gibi zaten olumsuz bir durum olamaz, herkes işini de 
yaptığı müddetçe geçerli bir sebebi olamaz işçi çıkarmak için.” 
 

Gündüz mesaisi sabah 08.00 akşam 18.00 arası olan Topkapı fabrikasında, cam 

üretiminin sürekli devam etmesi gerektiği için vardiya sistemi var. Topkapı Şişecam’da kalite 

kontrol işçisi olan Mehmet’e göre, “tek sıkıntı vardiya işi olması. Gece vardiyası insan 

sağlığını, hayatını ciddi bir şekilde etkilemektedir ama buna şartlandırdık kendimizi, alıştık 

diyebiliriz… Sabah akşam çalışan işçiyle gece vardiyası çalışan işçinin renginden bile bu fark 

edilir.” Topkapı Şişecam’da ortalama aylık maaş 1.500 TL, ama mesai ile birlikte bu ücretler 

iki katına kadar çıkabiliyormuş. Vardiyalı çalışanların ücretleri 250-300 TL daha fazla oluyor. 

Ayrıca, sendika üzerinden oluşturulmuş, işçi yardımlaşma derneği ve tüketici kooperatifi var. 

İşçi yardımlaşma derneği, üyelerinden kestiği aidatlar ile oluşan fondan gerektiğinde sınırlı 

sayıdaki işçiye (ayda 10 kişi) kredi verebiliyor. İstanbul Cam’da ise ücretler eskiden 

Topkapı’ya göre daha iyiymiş. Şirketin yaşadığı sorunlardan dolayı ücretler düşmüş ve son üç 

yıldır ödemelerde aksamalar yaşanmaya başlanmış. Sendikalı bir fabrikada çalışmanın 

avantajı olarak işçiler her iki yerde de sigorta ödemelerinin bazı şirketlerde yapıldığı gibi 
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asgari ücretten değil, tam ücret karşılığı yatırıldığını ve bu sayede kayıt dışılığın da 

engellendiğini vurguluyorlar.  

Belli bir sendika geleneğinin oluştuğu işyerlerinde işçilerin çalışma ortamında daha 

inisiyatif sahibi olabileceğini göstermesi açısından cam işçiliğindeki bu örnekler oldukça 

önemli. Öte yandan, bu gelenek ve deneyimin tasfiye edilmek istendiğini de göz ardı 

etmemek gerekiyor. Topkapı Şişecam’ın Eskişehir’e taşınmasında olabileceği gibi aslında her 

taşınma süreci işverene iş yerindeki ilişkileri yeniden tanımlama, çalışanların o mekanı 

kullanarak oluşturdukları sosyal ilişkileri ve kültürü sıfırlama eğilimi taşıdığını göz ardı 

etmemek gerekiyor. Topkapı Şişecam’ın Eskişehir’e taşınması sürecinde burada çalışan 

işçilerin de taşınıp taşınmaması bu deneyim aktarımı açısından önemli. Eski bir Paşabahçe 

işçisi ve şimdi Topkapı’da çalışan bir işçi bu deneyim aktarımını ve o mekana karşı yürütülen 

politikaları şöyle aktarıyor: 

“Paşabahçe bir okuldu. Sınıf dayanışmasını ve işçiliği, kaliteyi yan yanan getirebilen 
bir okuldu. Aynı kültürü Topkapı’da da yaşıyoruz. İşletmeler kendi kültürlerini işçiden 
yana üretmezlerse eğer sürekli sıkıntı yaşarlar. Biz işletme içi kültürümüzü işçiden 
yana kullandık. Birçok yeni kurulan fabrikada maalesef işletme kültürü işveren 
inisiyatifindedir. Mesela Yenişehir’de kurulan fabrikada böyledir, Eskişehir’de 
muhtemelen işverenin kendi çizdikleri inisiyatifle oluşturulacak kültür olacaktır.”  
 

İstanbul Cam’da ise durum daha karamsar; zira Çin’e karşı rekabet edemeyen şirket, 

çalışanlarına sağladığı hakların maliyetini azaltmaya çalışıyor. Sendika temsilcisi bu çıkmazı 

şöyle ifade ediyor, “ ama şimdi sendikanın yumruğunu masaya koyup hakkını aldığı devir 

kalmadı. Şimdi mevcut hakları korumanın peşindeler.” Nitekim saha çalışması devam 

ederken 30 Haziran 2011 tarihinde İstanbul Cam birden kapandı. Görüşmeler yapıldığında 

işçiler bu kapanmanın gerçekleşeceğinden haberdar bile değildiler. Örgütlü, sendikalı işçiliğin 

ek maliyet olarak görüldüğü bir çalışma hayatında, güvencesiz çalışma koşulları “ideal 

koşullar” olarak belirmektedir ki taşeronluk sistemi bunun en “kurumsal” işleyişini 

göstermektedir. Bir sonraki bölümde bunu inceleyeceğiz.    

 

Taşeronluk: Her yer işyeri  
 

Birçok iş alanında yaygın biçimde kullanılmaya başlanan taşeronluk sisteminde bir iş 

ihalesini alan ana yüklenici firma işi alt bölümlere ayırarak işleri taşeronlara devreder. Bu 

uygulama sayesinde ana firma çok sayıda çalışanı sürekli istihdam etmediği gibi çalışanlara 

karşı hukuki ve sosyal yükümlülüklerden de muaf olur. Kısacası başta iş gücü maliyetlerini 

70 
 



düşürmek üzere, çalışanların işveren karşısında güçlenmesini engellemek için işverenler 

tarafından yaygın biçimde kullanılmaya başlayan bir strateji. Taşeron işçiliği farklı 

uygulamaları ve sonuçları, çalışmanın hizmet sektörüyle ilgili bölümünde tartışılacak. 

Sezonluk iş hacminin değiştiği inşaat ve altyapı gibi işlerde yoğun biçimde taşeron işçilik 

kullanıyor. 

 

İnşaat sektöründe işçilik  
İstanbul’da hızla devam eden kentsel dönüşüm projeleriyle birlikte, inşaat işçiliği de 

önemli bir istihdam alanı olmaya devam ediyor. Özellikle 1999 depremi sonrası daha 

dayanıklı binalara talep olması, büyük inşaat projelerini ve bu projelerde kullanılan 

teknolojiyi tetiklemiş. Artık daha büyük inşaat şirketleri sektörü yönlendiriyor. Bu şirketler 

ihtiyaç duydukları işçileri taşeronluk üzerinden sağlıyorlar. İstanbul’da inşaat sektörü içinde 

bölgesel bir iş bölümü olduğu belirtiliyor. Büyük inşaat firmalarının sahipleri genelde Doğu 

Karadenizli’dir (Trabzon, Artvin).Taşeron şirketlerin sahipleri ise genellikle Erzurum, 

Gümüşhane ve Bayburtlu’dur. 1990 sonrası yıllarda Doğu ve Güneydoğu Anadolu’dan 

gelenler de sektöre dâhil olmuşlardır. Sonuncu kesim en çok emek harcayıp, en az kananlar 

olarak belirtiliyor. 1977’de Erzurum’dan İstanbul’a geldikten sonra inşaat işçiliğine başlayan 

Ali usta, “ millet neyi görüyorsa o. Çevren neredeyse sen de orada oluyorsun. Mesela bizim 

millet müteahhit olsaydı herkes müteahhit olurdu.”  

İnşaat sektöründe hiyerarşik bir yapı var ve tepedeki yüklenici firmadan aşağıya doğru 

taşeron, kalfa, usta ve nihayet işçiler olarak ilerleyen bir yapılanmada mesela firma demir 

işinin metrekaresini 20 liraya alıyor, bunu taşerona 15’e veriyor, taşeronda 12’den ustaya 

veriyor. Yani, işin ihale olarak alınması ve organizasyon yapısını oluşturan firma-taşeron-

kalfa,  metrekaresi 20 lira olan işin 8 lirasını doğrudan alıyor. Ustalar işi götürü olarak almayı 

tercih ediyor, götürü alındığında hem çalışma tempolarını kendileri ayarlayabiliyorlar ve 

böylece daha karlı oluyor. Ama uzun vadeli işlerde yevmiye de avantajlı olabiliyormuş. İşi, 

götürü veya yevmiye almada, taşeronun tanıdık olup olmaması etkili oluyor. İnşaat alanında 

işlerin yürütülmesinde, kişilerin mesleğinde yükselmesinde etkili oluyor. İnşaat işinde tanıdık 

olursa, işin 4-5 ayda öğrenilebileceği, tanıdık olmadığında ise işi öğrenmenin 2-3 yılı bulacağı 

vurgulanıyor. Ayrıca bu süreç içinde tanıdık olmadığında işçiler çok eziliyor, ustabaşı 

özellikle bu kişiden memnun değilse yıldıracak işler veriyor. Aile çevresi inşaat işinde olan, 

tanıdıklarıyla çalıştığı için belli iş güvencesine de sahip olan Rahim 23 yaşında ve kısa sürede 

usta olmuş, ona göre “İnşaatçı adam yabancıyla çalışmaz. Tanıdıklarıyla çalışmak daha iyidir. 
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Senin nasıl çalıştığını bilir. Anlaşamazsın, yabancı seni ezmek daha çok çalıştırmak ister. 

”Sonuç olarak, taşeronluk sistemi çalışanlara farklı referansları (memleket, etnisite, cemaat, 

mahalle) kullanarak belli sosyal ağlarını sürekli canlı tutmayı, bu bağlantıları sosyal sermaye 

olarak kullanmayı teşvik ediyor. Her kalfa ve ustanın birlikte çalıştığı işçiler var, buradaki 

ilişkiler sürekli canlı tutulmaya çalışılıyor. Yükselmek için adamının ve çevrenin olması 

gerektiğine dair bir kanaat de sürekli besleniyor. İnşaat sektörü içinde sosyal grupların 

oluşması, bu kişilerin dayanışması, birbirinin haklarını koruması açısından bir avantaj 

sağlayabilir, ama kolaylıkla da bu grupların kendi arasında kamplaşma potansiyeline sahip.   

İş güvencesi ve sürekliliği olduğunda diğer iş alanlarına göre tercih edilebileceğini 

belirten Rahim; “ Bizde inşaat hiç ölmeyen bir sektör. Çevreme aileme baktığımda, eş dost 

hep inşaatçı olduğu için zor durumda kalmazsın. Şu an baktığımda 1500-2000 TL arasında 

alıyorum. Diğer işlerden çok çok daha güzel, diğer işlerden çok da yorucu değil. Her iş 

yoruyor, tabii ama inşaatta işini biliyorsan çok rahat. Bir de çalışma saatleri çok esnek 08-

17.00 arası mesai saati var… Bizim çalıştığımız işler mahalle arası işler değil. Çok büyük 

işler. 2000-3000 kişi çalışıyor. Kalabalık bir insan topluluğuyla çalışıyoruz. Her kesimden 

insanla karşılaşabiliyoruz. Böyle güzellikleri de var.”  

Öte yandan, tanıdık çevresi güçlü olmayan kişiler sürekli iş bulmakta güçlük 

çekiyorlar. Özellikle kış aylarında iş bulmak daha da güçleşiyor. Bir işçi “kışın bir 

kahvehaneye git bak, yarısından fazlası inşaatçıdır” diyor. Taşeronlar iş bulduklarında da 

büyük firmadan kaynaklı 3-4 ay ödemeler aksatılıyormuş. Bunun büyük firmaların işlettiği bir 

taktik olduğunu belirten bir usta, “1000 kişinin ödemelerini 4 ay geciktirirsen, bu sürede bir 

blok daha dikebilirsin” diye belirtiyor. Kısacası, işçiler aslında büyük firmaya doğrudan kredi 

vermiş oluyorlar. Ne var ki, işçilerin motivasyonu da işin temposunu belirleme açısından 

önemli. Ödemelerin geciktiği yerlerde işçilerin motivasyonu doğrudan azalmaya başlarken. 

Bu gerilim daha çok taşeron-kalfa ve işçiler arasında yaşanıyor, büyük firma bu sürece dahil 

olmuyor. Ayrıca, taşeronların “daha çok kar etmek için daha az işçiyle daha çok iş yapma 

peşinde” oldukları vurgulanıyor. “Normalde bir işi 10 kişi 100’er liraya yapıyor, normali 

budur. Ama artık öyle bir hal aldı ki aynı işi 8 kişiye 70’er liraya yaptırıyorlar. İşçinin de 

anası ağlıyor tabii.” Taşeronların bu fiyat kırma ve işçilik ücretlerini düşürme taktikleri çoğu 

zaman farklı etnik grupların birbirini karşı bir tehdit olarak algılamalarına da neden olabiliyor. 

Daha önce tanıdıkları ile birlikte çalışmayı avantaj olarak gören Rahim, başka bir yakın çevre 

birlikteliğini kendi şartlarını kötüleştiren bir faktör olarak değerlendiriyor: 

72 
 



“Benim yevmiyem 65 lira, bizimle beraber çalışan bir taşeron firma daha var. Mesela 
orda 14 Kürt kardeş birden çalışıyor yevmiyeleri 30 liradan. Aradaki farkı düşün sen 
şimdi!”  

 

Mevsimlik dönemlik işçilik 
 

Taşeronlaşma sürecine paralel olarak üretimin birçok alanında ortaya bir başka emek 

kullanma biçimi de mevsimlik veya dönemlik çalışma biçimdir. Sadece iş bilgisi ve vasıf 

gerektirmeyen basit işçiliklerde değil, belli vasıflara sahip olmanın gerektiği işlerde de bu 

durum gözlemleniyor. Başta inşaat sektörü ve inşaata bağlı çalışan mesleklerde olmak üzere; 

tekstil, gıda gibi sektörlerde ve bunlara bağlı yan alanlarda iş sezonuna, sipariş yoğunluğuna 

veya mevsim koşullarına göre değişen aralıklarla işçi çalıştırmanın yoğun olduğu ortaya 

çıkmaktadır.  

Mevsimlik işçilik; her şeyden önce iş güvencesine sahip olunmaması, iş yoğunluğu 

azaldığı veya ortadan kalktığı anda işverenlerin işçileri hiçbir yükümlülük taşımaksızın işten 

çıkarabilmesi, sürekli çalışmaya oranla daha düşük ücretlerle ve sigortasız çalışılması gibi 

özellikler göstermektedir. Bu tür işlerde çalışanların bir kısmı işsiz oldukları dönemlerde 

farklı yerlerde geçici başka işler aramakta, bir kısmı ise memleketlerine dönerek çiftçilik, 

hayvancılık yapmaktadır. Mevsimlik/dönemsel çalışmada kadın işçilerin oranı da oldukça 

yüksektir. Özellikle fasona dayalı tekstil imalatı yapan yerler, kendilerine yakın muhitte 

oturan ve sürekli bir işi olmayan kadınları ucuz işgücü olarak değerlendirmektedir. Görüşme 

gerçekleştirilen kimi kadın işçiler, dönemlik çalıştırıldıkları için işverenlerden sigortalarının 

yapılmasını talep etmediklerini ve bu şekilde sigorta primine eşdeğer olmayan bir ücret 

farklılığını tercih ettiklerini belirtiyorlar. Konfeksiyon atölyesinde çalışan kadın bir görüşmeci 

bu durumu ifade ederken; “Bu işlerin devamlılığı yok, sezonluk işler bunlar. Bu işe girmeden 

önce ben çok iş değiştirdim. İş bitince seni eve yolluyorlar, sigortalı olsam sürekli girdi çıktı 

olacak, bu yüzden de sigortalı çalışma taraftarı değilim” diyor. 
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Küçük imalat atölyelerinde ve mahalle aralarında çalışmayı sürdüren imalathanelerde 

daha yüksek oranda olmakla birlikte, fabrikalarda da eskiye nazaran daha fazla sayıda 

mevsimlik işçi çalıştırıldığı görülüyor. Bu noktada denetimlerin yapılmıyor olması ve işsizlik 

ortamında işçilerin böylesi işleri buluyor olmaktan dolayı söz konusu çalışma tarzını daha 

yaygın hale getiriyor. Nitekim atölyelerin olduğu semtlerde bazı işçiler aynı bölgedeki farklı 

atölyelerin günlük ya da haftalık ihtiyacına dönüşümlü bu atölyelerde çalışıyorlar. Örneğin, 3 

gün bir cam atölyesinde paketleme yapıyor, 2 gün işsiz bekliyor daha sonra bir metal 

atölyesinde ve sonra başka atölyede çalışıyor. Cam atölyesinde iş olduğunda tekrar aynı 

atölyede çalışıyor. Kısacası işlerin yoğunluğuna göre belli bir emek gücü o bölgedeki 

atölyelerin emek ihtiyacını karşılıyor. Ama emek açısından baktığımızda bu taşeronluktan da 

güvencesiz ve çalışma haklarını zayıflatan bir süreç. Bu tarz emek kullanımları fabrika niteliği 

olan imalat hanelerde bile kullanılıyor. Tekstil örme fabrikasında çalışan Tekin Usta durumu 

şöyle aktarıyor:  

“Fabrikada yaklaşık 25 kişi gündelikçi olarak çalışıyorlar. Kadrolu değil bunlar. 
Sigortası olmayan vasıfsız elemanlar. Onlar günlük para alıyorlar. İşveren diyor ki "3 
aylık işim var benim, adam lazım çalışacak". Genelde bu iş için de göçmenleri 
getiriyorlar. Genellikle de kadınlar bunlar. Makinede erkekler daha çok olur ama 
ütüde, paketlemede kadınlar vardır hep.” ( dokuma işçisi Tekin usta) 

 
Belli bir dönem için işe alınarak çalıştırılan işçiler, kendi eski deneyimleri üzerinden 

ve çevrelerinde bu tür işçi alımları yapılan yerleri bilmeleri ya da çevrelerinde böylesi işlerde 

çalışan kimselerden aldıkları bilgiler üzerinden iş bulabilmektedirler. Bunların yanı sıra 

özellikle üretim bölgelerine yakın mahallelerde yaşayan işçilerin sabahları iş bekledikleri belli 

noktalar ortaya çıkmakta ve işverenler bu noktalara gelerek kendilerine işçi 

toplayabilmektedirler. Nispeten daha sık görülebilen ve çoğunlukla inşaat ve altyapı 

işçilerinin toplanarak iş bekledikleri işçi kahveler gibi, sezonluk çalışan fabrika ve atölye 

işçilerinin de toplandıkları ve iş bekledikleri noktalar bulunmaktadır. Emekli dokuma 

fabrikası işçisi ve sendikacı Ersan ustanın “amele pazarı” olarak tabir ettiği bu noktalar, iş 
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arayan işçileri bir araya getirmektedir: 

“Tekstil dokuma işçiliği bugün köle pazarına dönmüş durumda. Sabahları çıkıp şu 
Güneşli'ye doğru giderken yolun üstünde görürsünüz, sabahları orda öbek öbek 
günlük 50 lira yevmiyeyle hiçbir sigorta filan olmadan alınıp çalıştırılır ve bayağı 
'amele pazarı' gibidir.”  
Zaten uzun süre istihdam edilmeyen işçiler, her an işten çıkarılabilirler. Mehmet usta 

de konumunun her zaman riskte olduğunu bildiğini söylerken tek güvencesinin patronun 

ağzından çıkan olduğunu belirtiyor; “Sonuçta patron dört aylık iş için alıyor beni “ diye 

ekliyor. Altyapı kanalizasyon işlerinde çalışan Sadık usta genelde Bahçelievler, Güngören, 

Haznedar, Şirinevler, Bağcılar, Yenibosna taraflarında götürü işler alan taşeron müteahhitlerin 

yanında çalışıyor. İş sıklığı olarak 10 gün çalışıyorsa 20 gün işsiz beklediğini belirten Sadık 

usta bazen aylarca bekleyebildiğini ifade ediyor; “İşveren kahveye gelir, seni tecrübeli görür, 

ismini çalışkan, temiz iş bitirir olarak duymuşsa seni tercih edebilir.” Sadık usta bu anlamda 

kendisinin iyi iş yaptığını belirtiyor ve çevrede tanınmak ve ek işler alabilmek için kart 

bastığını, afiş yaptığını da ekliyor. Yani, aslında bu en esnek çalışma biçiminde doğrudan bir 

işyerine bağlı çalışmadığı halde işçi sürekli kendini ve ustalığını kanıtlamak ve kendi iş 

çevresindeki “şöhretini” korumak zorunda kalıyor. Tam da bu yüzden, çalışan kişi kendisinin 

var olabilmesini, piyasanın her zaman aradığı niteliklere sahip olmaya dayandırmaya 

çalışmaktadır. Nitekim yaşam döngüleri içinde kendilerini sürekli farklı alan ve ustalıklarda 

geliştirmeye çalıştıklarını da görmek mümkün. 

Tüm bu çabalara rağmen, uzun süre işsizlik yine de yaşıyorlar. Dokuma ustası 

Mehmet Usta, böyle zamanlarda kesenin ağzını kapatarak kendisine duruma uydurduğunu ve 

iş çıktığında çalışmaya başladığını söylerken, “bu meslekte her zaman iş olacağını” da 

ekliyor. Alt-yapı kanalizasyon işindeki Sadık Usta ise “herkesin kısmeti neyse o olur. Arka 

arkaya iş hiçbir zaman olmaz… Ne zaman kişi sıkışır o zaman iş gelir” diyerek tam da bu 

çalışma formuyla iç içe geçmiş bir “tefekkür” anlayışına işaret ediyor. Öte yandan, bu 

anlayışla ilişkili işçiler arasında bir dayanışmanın geliştirdiklerini söylememiz de mümkün. 
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Örneğin, arkadaşlarından biri taşerondan iş bulduğunda, eğer işçi eksik olduğunda iş 

bekledikleri kahve arkadaşlarından birini yanına alıp işe götürebiliyorlar. Sadık Usta bunu 

“bugün bana yarın sana” diyerek açıklıyor.  

*** 

Toparlayacak olursak yukarıda farklı işçilik hallerinin icra edilişini zanaatkârlık, imalat 

atölyeleri, fabrikalar ve taşeronluk üzerinden irdelemeye çalıştık. İşçiler edindikleri vasıf 

üzerinden işyerinde belli güce sahipler ve yaptıkları işle ilgili zamanla bir sosyal ağ da iş 

çevresinde oluşuyor ki bu sosyal alan üzerinden iş ortamında çıkan sorunlar, tartışmalar ve 

çatışmalar gündeme geliyor. Ancak iş ortamı kurumsallaştıkça ve emek gücü kullanımı 

esnekleştikçe, bu çalışma ortamının etrafında oluşan sosyal alanın işçiler lehine daralması 

mümkün. Ama hiçbir zaman tamamen yok olmuyor. Öncelikle fabrikalar en kurumsal 

işyerleri gibi tasavvur edildiği halde, cam işçiliğinde olduğu gibi sendikanın olması ve o 

sendika kültürünün getirdiği pratikler tamamen birbirinden farklı işçilik deneyimlerini 

beraberinde getirebilir ki bir fabrikanın taşınırken eski işçilerini götürmemesi de tam da bu tür 

bir deneyim aktarımını engellemenin yolu olarak değerlendirmek mümkün. Yani iş yerine bir 

sosyal alan olarak değerlendirmek, emek süreçlerini ve çalışma koşullarını değerlendirmek 

için önemli açılımlar sağlayabilir. Nitekim mahallelerdeki imalat atölyelerinin tam da 

bulundukları mahalle ile olan ilişkileri üzerinden iş ortamlarını yeniden düşünmek gerekiyor. 

Çoğu zaman mahallelerdeki atölyelerde işveren-işçi ilişkisine ağırlık veriliyor ama bulunulan 

mahallenin sosyal karakteri işveren-işçi ilişkisine dâhil olabilmektedir. Bu, uzun vadede hem 

kent çalışmaları hem de emek çalışmaları açısından önemli bir gelişme ki genel modernist 

kent yazınında iş yeri ve konut ayrımı üzerinden ön kabulünden tartışmalar yapılıyor. Benzer 

biçimde esnek emek kullanım biçimleri olarak taşeronluk ve mevsimlik işçiliğin de farklı iş 

kollarında etkinler. Taşeronluk bir yanıyla emeğin işveren karşısında güçsüzleşmesini 

beraberinde getiriyor, diğer yandan da özellikle sürekli belli iş kollarında çalışan işçiler tam 

da bu belirsizlikte kendini var edebilmek, güçlenebilmek için küçük ekipler, dayanışma 
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grupları halinde çalışıyorlar. Çoğu zaman bu dayanışma biçimleri hemen hemşerilik ağı 

olarak değerlendirildiği için içeriği ve olası dinamikleri göz ardı ediliyor. Aslında büyük 

yüklenici firmalar emek sürecinin yönetimine dair birçok gerilimi taşeronlara delege 

ediyorlar, özellikle ödemelerin gecikti durumlarda taşeronluğun altında oldukça gergin 

ilişkiler yönetilmeye çalışılıyor. Bu bölümü bitirirken işçilikten taşeronluğa geçmiş Gürdal 

Bey’in hatırlatmasıyla bitirmemiz mümkün: “ Bir işveren yok ortada, 30-40 taşeron var ve en 

üstteki taş düşünce tüm taşlar yıkılıyor. Burada en fazla yükü en alttaki taş yükleniyor. Bu da 

işçi oluyor.”  
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2. İSTANBUL’DA HİZMET İŞÇİLİĞİ 
 

Giriş  
 

Kentler ve özellikle metropoller çoğu zaman “canlılıklarıyla” diğer yerleşim 

mekânlarından ayırt edilir. Ancak Ankara gibi büyük kentlerle karşılaştırıldığında bile 

İstanbul’un 24 saat devam eden bir “kent hayatına” sahip olduğu sıkça vurgulanır. Ankara 

görece düzenli, istikrarlı ama belli bir saatten sonra hayatın durduğu bir kent olarak 

tanımlanırken; İstanbul canlı, sürekli değişen ve hatta “kaosunun” bile kentin cazibesini ve 

dinamikliğini artırdığı bir yer olarak algılanır. Son zamanlarda, kentin tanıtımında, daha 

güncel deyimle “marka yapılmasında”,  bu canlılığın ve sürprizlerle dolu kent hayatının 

kendisi de İstanbul’u Batı’nın gelişmiş ama tekdüze kentlerinden farklı kılacak bir strateji 

olarak kullanılmaya başlandı. Yaratılan bu imajda, sanki kentin kendisi herhangi bir kişi veya 

kuruluşun yönlendirmesi olmadan “yaşayan” bir varlık gibi sunulur hale geldi.  

Yaşayan kent imgesinin ardında, hizmet sektörü kapsamında binlerce hizmet her gün 

kent hayatı içinde sunuluyor ve kullanılıyor. Bu tür hizmetlerin oluşmasında ve gelişmesinde 

hem kentlerin kendi iç dinamikleri hem de kentlerin başka yerlerle kurdukları ilişkiler, 

hizmetlerin içeriğini şekillendirmektedir. Yani bir kentin nüfusu arttıkça kentlerin kendi iç 

dinamikleri bile belli hizmetlere olan talebi artırır ve kent içinde belli ekonomik faaliyetlerin 

artmasını ve gelişmesini tetikler. Kentlerin, diğer kent ve ülkelerle olan bağlantısı da farklı 

hizmetlere olan talepleri şekillendirir. Özellikle kentlerin daha ağırlıklı olarak “küreselleşme” 

süreciyle birlikte analiz edilmeye başlanmasıyla birlikte, kentin iç dinamikleriyle gelişen 

ekonomik faaliyetler göz ardı edilmeye başlandı. Bu faaliyetler etrafında sürdürülen tüm 

toplumsal pratikler piyasanın “görünmez eline” bırakılırken, bu ekonomik faaliyetlerin 

içeriğinin nasıl şekillendiğine, bu alanlarda çalışanların hangi şartlarda çalıştığına ve hizmet 

alanların tüm bu süreçlerden nasıl etkilendiğine yeteri kadar ağırlık verilmez.  

79 
 



Restoranlar, barlar, kuaförler, oteller, kafeler, kasaplar, marketler, alışveriş merkezleri, 

fuarlar v.d. bu hizmetlerin sağlandığı mekânlar olarak hemen aklımıza gelmesine rağmen, 

kent hayatının canlı, dinamik ve 24 saat devamlı kılınmasının ardında hizmet işçiliği 

kapsamındaki bir dizi toplumsal hizmetler ve pratikler çoğu zaman göz ardı edilir. Çoğu 

zaman, restoran, otel gibi mekânlarda sağlanan hizmetler, “İstanbul’un gözde mekânları” 

olarak, çalışanlarından arındırılarak sunulur. Tüm mekânlar ancak toplumsal pratiklerle vücut 

bulmasına rağmen mekânın kendisi burada gerçekleşen çalışma pratiğinden koparılır. Örneğin 

sabah erken saatte genel müdürlükte yapılacak olan toplantıda “bakımlı” ve “prezantabl” 

görünmek isteyen profesyonel bir kadın kendi mesaisi başlamadan önce açık olacak bir kuaför 

talep ederken, başka bir profesyonel ise yoğun bir hafta mesaisi sonrası “dağıtmak” için 

İstiklal ’de sabaha kadar eğleneceği mekâna takılabilir. Eve geç giden beyaz yakalı bir çift ise 

“ev yemekleri” yapan bir lokantadan evlerine sipariş vermek isteyebilir. Düşük ücretle 

İstanbul’da çalışan bir işçi de öğle yemeğinde 4 TL’ye tabldot yemek sunan bir mekâna 

gidebilir. Bu örnekleri artırmak mümkün, kent yaşantısının içinde gün boyu milyonlarca kişi 

farklı içeriklerde sayısız hizmetten yararlanıyor. İlk bakışta, tüm bu hizmetlerin sağlanıyor 

olması kent içinde sayısız hizmetlerin talepler doğrultusunda bir şekilde karşılandığını 

gösteriyor. Ne var ki bu hizmetleri sağlayan çalışanlar, özellikle de işçiler, çoğu zaman bu 

anlatının içinde bulunmazlar. Eğer bir kent sabaha kadar “canlıysa” ve “hayattaysa” buralarda 

çalışanlar evlerine kaçta gitmektedir? Eğer bir tabldot yemeğin fiyatı 4 TL’ye kadar 

düşürüldüyse burada çalışan ne kadar ücret alıyor? Bir aşçının bir restoranda çalışması ile bir 

catering şirketinde çalışması mesleğinde gelişmesi açısından aynı olanakları sağlar mı?  

Tüm bu sorulardan hareketle bu bölümde, kent hayatı içinde farklı hizmetlerin 

sunulmasını sağlayan “hizmet işlerini” bir kentte olması gereken olağan meslekler olarak ele 

almak yerine, bu mesleklerin farklı ortamlarda nasıl icra edildiği incelenmektedir. Bir önceki 

bölümde “meta üretimi” üzerinden işçilik incelenirken bu bölümde “hizmet” üzerinden 
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müşteriyle daha doğrudan ilişki kurulan işçiliğe ağırlık verilmektedir. Birinci bölümdeki 

işçilikte daha çok meta üretimine ağırlık veren iş kollarında, dünyanın başka yerlerindeki 

meta üretim süreçlerinin Türkiye’deki çalışma ortamı üzerinde doğrudan baskı oluşturduğunu 

vurgulamıştık. Vasıflı hizmet işçiliğinde görece farklılık bulunuyor. Hizmeti sağlayan çalışan 

ile hizmeti alan müşteri arasında genelde doğrudan bir ilişki var. Yani aracını tamir ettiren bir 

kişi, saçını kestiren, barda içkisini içen, lokantada lezzetli bir yemek yiyen kişi çoğu zaman bu 

hizmetleri ulus aşırı bağlantılar üzerinden gelen daha ucuz bir hizmetle ikame etmekte 

zorlanır. Öte yandan, “meta” ve “hizmet” üretimi üzerinden işçiliğin kategorik ayrımının her 

zaman kolay olmadığını da belirtmek gerekiyor. Bir aşçı belli gıda ürünlerini işleyerek aslında 

bir yemek, yani meta üretmektedir. Ancak aşçılığa hizmet işçiliği gibi baktığımızda sadece 

yemeğin üretimi değil, aynı zamanda yemeğin müşteriye sunumunun da bu iş kapsamında 

değerlendirilmesi gerekmektedir. Öte yandan, özellikle catering gibi yemek üretimin daha 

fabrikasyonlaştığı bir iş yerinde hizmet sunumundan ziyade meta üretimi daha ön plana 

çıkmaktadır.  

İstanbul’daki hizmet işçiliğini farklı meslekler üzerinden incelerken iki temel etkenin bu 

kategori altındaki mesleklerin içeriğini şekillendirdiğini tespit ettik: İlki belli hizmetlerin 

sağlanması için gerekli olan vasıf (beceri) ve diğeri çalışanlarla hizmet alanlar (müşteri) 

arasında doğrudan kurulan ilişki. Bu iki etken emeğin işveren karşısında güçlenmesine olanak 

sağlarken, çalışma hayatını da daha sosyal bir alana dönüştürmektedir. Öte yandan, hizmet 

işçiliğinde emeğin güçlenmesini engelleyen karşı stratejiler de etkinliğini korumaktadır. Bu 

karşı stratejilerin bir kısmını yapısal engeller kavramı etrafında irdeledikten sonra, 

hizmetlerin şirketleşme ve markalaşmasını da diğer önemli bir karşı strateji olarak 

değerlendireceğiz.  

Bu çerçeveden hareketle, bu bölümde öncelikle vasfın-becerinin görece daha belirleyici 

olduğu oto tamircileri, kasap, aşçı, barmen, kat hizmetleri, kuaförler gibi mesleklerin 
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İstanbul’daki çalışma ortamı incelendikten sonra bu alanlardaki yapısal engellerin ve 

şirketleşme/markalaşma sürecinin sonuçları tartışılacak. Daha sonra ise vasfın görece düşük 

olduğu ve şirketleşme-organizasyon üzerinden emek sürecinin düzenlendiği satış temsilcileri, 

reyonculuk, fast-food çalışanları, temizlik işçileri, kargo çalışanları, stand görevlileri gibi 

mesleklerdeki işçilik süreçleri tartışılacak.  

 

Hizmet İşçiliğinde Emeği Güçlendiren Vasıf ve Karşı Stratejiler  
 

Emeğin Vasfı  
 

Hizmet işçiliği kapsamındaki birçok meslekte, bir önceki bölümde tartışılan 

zanaatkârlığa benzer bir mesleki öğrenim sürecinden geçilir. Aradaki temel fark daha 

öncekinde “meta üretimi” daha ağırlıklı iken, hizmet işçiliğinde “hizmet sağlanması” daha ön 

plana geçer. Hizmetin sağlanabilmesi için her meslekte hem belli bir vasıf gerekir hem de 

hizmeti alan kişilerle doğrudan ilişkiye geçilir. Bu iki etken çalışan kişilerin güçlenmesini 

sağlarken, çalışma hayatının kendisini de daha sosyal alana dönüştürür. Öncelikle, hizmet 

işçiliğinde çalışanın güçlenmesini sağlayan süreçleri araştırma kapsamında incelenen farklı 

mesleklerden örnekler vererek tartıştıktan sonra, bu güçlenmenin önündeki yapısal engelleri 

ve karşı stratejileri de yine bu mesleklerden örnekler vererek inceleyeceğiz.  

 

Oto Tamirciliği: Tecrübe ile Gelen Sosyal Çevre 
Otomobillerin tamir ve bakım işleri temel olarak iki farklı mekânda yapılır: Tamirhaneler 

ve yetkili servisler. Aslında bu mekânsal farklılaşma bir meslek içi farklılığı da yansıtır. 

Tamirhaneler, trafik arterlerinin çıkışlarına yakın yerlerde binaların alt-katlarında çoğu zaman 

3-4’ü yan yana sıralanarak veya sanayi sitelerinde otomobilin farklı model ve alanlarında 

uzmanlaşarak çalışıyorlar. Yapılan görüşmelere göre, tamirhanelerde çalışan ustaların çoğu 

küçük yaşta bu işe çırak olarak başlamışlar. Çıraklık, kalfalık ve sonra ustalığa doğru ilerleyen 
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bu süreçte mesleğe ilgi duyan bir kişinin 7-8 yılda iyi bir usta olabileceği belirtiliyor. 

Görüşmelerde mesleğe başlayan kişinin mesleki eğitiminde ve hatta kişiliğinin oluşmasında 

ustaya önemli rol biçildiği gözlemlenmiştir. Bostancı Oto Sanayi’ndeki Hıdır Ustaya göre: 

“ [Mesleğin öğrenilmesinde] en önemli olay göz ile görmek. Her araba farklıdır. 
Unutmamak gerekiyor. Mekanik işleyişi tekrarlamak lazım, göstereceksin çırak 
izleyecek. Ben ne dersem onu yapacak çırak. Kafasının dikine gitmeyecek.”  
 

Atatürk Oto Sanayindeki Ahmet Usta da; “Usta seni şekillendiriyor. Bu işe adapte ediyor. 

‘Kafanı başka yöne verme, bu işe odaklan’ diye otorite kuruyor üzerinde. Böylece işi 

öğreniyorsun” diyor. Usta-çırak ilişkisinin önemini vurgulamak için Hıdır Usta da şunları 

ekliyor:  

 “Usta çok önemli… Ustaya değer verirsen onun yanında 10 sene kalırsan o usta neyse 
onun gibi olursun ve hatta onu geçersin. Onun kişilik özelliklerini alıyorsun, baban gibi 
görüyorsun. 12-13 saat yanındasın. Eve gidiyorsun babanı 2-3 saat görüyor yatıyorsun. 
Bütün gün o ustayla birliktesin.”  
Bir başka usta ise; “Usta mesleği öğretir, gerçekten iyi bir insansa insanlığı da öğretir. 

Ustanın karakteri kötüyse ne kadar iyi usta olursa olsun insanlığı öğretemez” diyor. Oto 

tamircilerinin kendi usta-çırak anlayışlarını yansıtan bu ifadeler, mesleğin öğrenilmesi ile 

kişiliğin gelişmesini birlikte ele alıyor. Çırak ustasından sadece bir mesleği değil, bununla 

birlikte kendini disipline etmeyi, geliştirmeyi ve çevresiyle ilişki kurmayı da öğreniyor. Kışın 

soğuk, yazın sıcak, sürekli kirli ve yağlı tamirhanelerdeki çalışma şartlarına karşı koyabilmek 

kişiliği ve iradeyi geliştirirken, kişinin duruşunu ve bedenini de şekillendiriyor. Bir ustaya 

göre; “oto tamircisi olacak kişinin hayatı yaşamış olması gerekiyor. Açlığı da tokluğu da 

görmüş olması gerekiyor. Yağ, pas pislik ister istemez. İnsan kendini yüksekte görmeyecek 

yoksa bu işi yapamaz.” Atatürk Oto Sanayi’ndeki Aziz Usta da; “Bir usta herhangi bir yerde 

bir başkasının usta olup olmadığını ellerinden anlar, benzin kokusu ustalara siner. Bu mesleği 

icra edenlerin elleri mutlaka çatlar ve o çatlakların içine giren pislikler zaman içinde 

kalıcılaşır” diyor.    

83 
 



Tamirhanelerde çıraklıktan başlayıp devam eden zorlu öğrenme süreciyle birlikte bu 

mesleği devam ettirebilmek için kişinin belli özelliklere sahip olması ve bunları sonradan 

kazanmak kolay olmadığı için erken yaşta bu işe başlamak gerektiği vurgulanıyor. Hıdır 

Usta’ya göre:  

“Bu iş zekâ gerektirir. Arıza çözüyorsun. Boyacı kaportacı gibi değil. Yüzeysel işlerdir 
onlar. Ama bir motor çalıştığında bir yerden ses gelince ben nerden geldiğini biliyorum. 
Bu bir tecrübe. Yirmi yaşındaki adama bunu öğretemezsin. Zamana yayılıyor. Yaparak 
öğreniliyor. Bir de kafanın çalışması şart. (…) Ergenlikten itibaren bu işte olmanın el 
alışkanlığı (…) Okulda bu deneyim yok. O kulağı sana asla vermez.”  
Uzun zamanda edinilen tecrübeyle bir otomobille ilgili sorunu “hemen tespit edip, tamir 

edebilmek” mesleğin kazandırdığı temel vasıf olarak tanımlanıyor. Bu vasfa sahip olan 

ustanın kendi iş yerini açtığında ancak 2 yıl içinde “çevre oluşturup, işleri yoluna 

koyabileceği” belirtiliyor. Yani ustalığın bir sosyal çevre tarafından zamanla kabul görmesi 

gerektiği ifade ediliyor. Bunun için her sabah erken saatlerde tamirhane açılıyor ve 

müşterilerin kaçırılmaması için 19.00’dan erken olmamak şartıyla akşama kadar çalışılıyor. 

Ancak “sosyal çevresini” kurmayı başaran iyi bir ustanın iyi bir geçim sağlayacağı 

vurgulanıyor. Nitekim Atatürk Oto Sanayi’nde çalışan Ahmet Usta’ya göre; “İyi para 

kazanılır bu işten. Sosyal bir çevren olur, her türlü insanla tanışırsın. Kaçakçısından 

milletvekiline herkesle tanışırsın.” Benzer şekilde, Hıdır Usta da; “ Bizim meslek çok güzel, 

onu görür, bunu tanırsın. Bir sürü sosyal çevren olur. Her türlü insanla tanışırsın. Buraya 

doktor da avukat da mimar da mühendis de geliyor. Bu yetkili serviste yok. Yetkili servise 

girersin orada kalırsın.”   

Özetle gerek mesleğin öğrenilmesinde gerekse sürdürülmesinde, mesleğe sadece geçimi 

sağlayan bir uğraş olarak bakılmamaktadır. Meslek yoluyla geliştirilen mizaç ve şekillenen 

kişilik üzerinden, her usta hizmet verdiği kişilerle “müşteri”den öte ilişkiler kurarak kendi 

sosyal çevresinin içeriğini şekillendirmektedir. Zanaatkârlığın Batı’daki dönüşümünü 

inceleyen Sennett, Fransa’da zanaatın sürekli tekrar ve pratikle öğrenilebileceğine daha fazla 

vurgu yapılırken, Almanya’da ise zanaatla birlikte kişinin kişiliğinin gelişmesinin ön plana 
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çıkarıldığını belirtir (Sennett,2009). İstanbul’daki oto tamirciliğinde, mesleğin öğrenilmesi ile 

kişiliğin ve sosyal çevrenin gelişmesinin birlikte değerlendirilmediği göz önüne alınırsa 

Almanya’dakine benzer bir yorumun daha ağırlık kazandığı görülmektedir. Öte yandan, 

ileride tartışılacağı gibi bir zanaat öğrenmenin diğer bir yolu olan Meslek Liselerinde ise daha 

çok “mesleğin öğrenilmesine” ağırlık verildiği için Fransa’dakine yakın bir eğilim ön plana 

çıkmaktadır. Bir zanaatın öğrenilmesi ve sürdürülmesi sürecinde çalışma ortamının, kişinin 

“sosyal çevre” niteliğini geliştirmeye yönelik her türlü etkenin önemli olduğunu göz ardı 

etmemek adına bu farklılığa dikkat çekmek gerekiyor.    

 

Aşçılık: Farklı Lezzetleri Öğrenmenin Yolu Çok Yer Gezmek  
Oto tamircisi, çalıştığı tamirhaneye sürekli gelen farklı taşıtların problemleriyle 

uğraşırken mesleki becerisini geliştiriyordu. Aşçılık mesleki vasfının öğrenilmesinde ise 

yemeğin “tadını tutturmak” ve “lezzet” ortaya çıkarabilmek için farklı bir güzergâh izleniyor. 

Eskiden daha çok usta-çırak ilişkisi üzerinden aşçılık öğrenilirken şimdi Otelcilik ve Turizm 

Meslek Liseleri, Anadolu Kız Meslek, Anadolu Meslek Liseleri, Meslek Yüksek Okulları ve 

üniversitelerin yeni açılmaya başlanan Gastronomi bölümlerinden aşçılık eğitimi almak 

mümkündür. Öte yandan, meslekte uzun zamandır çalışanların çoğu “alaylı” bir eğitimden 

geçerek aşçılığı öğrenmişler. Alaylı sistemde aşçılığı öğrenebilmek için mümkün olduğu 

kadar usta aşçıya yakın çalışmak, yardım etmek ve onu gözlemlemek gerekiyor. Mutfakta 

aşçıya en yakın olanlar bulaşıkçılardır. Bulaşıkçı, olağan temizlik işinin yanında baş aşçıya 

yardım ederken yemek yapmayı da öğrenir. Aşçı adayı, yemeğin temel aşamalarını doğrudan 

baş aşçıdan öğrenir. Mesleğin “püf noktalarını” ya sözel aktarımın her zaman kolay 

olmamasından ya da zaman zaman baş aşçının bazı becerilerin “kendinde kalmasını” 

istemesinden ancak ustayı takip ederek öğrenebilir. Belki de bu yüzden, yapılan görüşmelerde 

aşçılar kendilerinin mesleği nasıl deneyimli ustalardan “kaptıklarını” özellikle vurguluyorlar.  
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Çalışılan mekânlar yemeğe dair bilginin “kapıldığı yerler” olduğu için farklı mekânlarda 

çalışan bir kişi zamanla farklı yemekleri yapmayı ve lezzetleri tutturmayı da öğrenir. Bu 

yüzden aşçılar eğer yeni yemekler öğrenmeye olanak sağlıyorsa, farklı mutfaklarda çalışmaya 

olumlu bakıyorlar. Otel, restoran ve catering’de çalışmış, 20 yıllık deneyimi olan Metin 

Usta’ya göre; “aslında bu meslekte ne kadar gezersen o kadar çok kendini geliştiriyorsun.”  

Catering, cafe ve otel deneyimi olan Deniz Usta da: 

 “ Çok yerde çalışmak mutfak için önemli oluyor. Bir mutfakta sabit kalmayacaksın, 
burada çalışacaksın, gidecek orada çalışacaksın. Biz o şeyi yaştan dolayı geçtik zaten. 
(…) 20-21 yaşında giren gençler için diyorlar ki ‘sen git şu işletmede 2 yıl çalış, 
oranın bilgisini iyice al oradan çık diğer tarafa gir.’ Yani 8-10 işletme gezmeden bu 
işte adam gibi bir yere gelemiyorsun. Her yerden farklı bir şeyler kapıyorsun çünkü 
(…) sağlam bir yer bulana, gittiğin yer kafana yatana kadar böyle yapmak gerekiyor” 
diyor. 
 
Farklı mutfaklarda çalışmak yeni beceriler kazandırırken, aşçılar mekânlara göre 

değişen çalışma şartlarını da sürekli karşılaştırıyorlar. Görüşmeciler kendi çalışma şartlarını 

ya kendi ya da arkadaşlarının deneyimlerinden hareketle başka yerlerle kolaylıkla 

karşılaştırabiliyorlar. Çalışılan yerin kendilerine mesleki anlamda ne öğrettiği, çalışma saatleri 

ve temposu, ücret, ücretlerin düzenliliği, bahşiş (tip) ve sigorta hemen işletmeler arası 

karşılaştırmada gündeme getiriliyor. Araştırma kapsamında, restoranda, otelde, semt 

lokantasında, devlet kurumunda ve birahane-kafede farklı aşçılık deneyimlerini tespit etmek 

mümkün oldu. Bu açıdan işletme türlerine göre aşçılık mesleğinin nasıl icra edildiğini biraz 

açmak, meslek ve mekânsal örgü arasındaki bağlantıyı göstermesi açısından yararlı olacaktır.   

Alakart restoranlar aşçılık mesleğinde kişiyi geliştiren ve tatmin eden mekânlar olarak 

görülüyor. Müşterilerin siparişlerine göre çok çeşitli ve hızlı yemek yapılan bu mekânlarda, 

Metin Usta’ya göre;  “Mesleki açıdan daha gelişiyorsun, ufkun açılıyor ve daha çok şeyler 

öğreniyorsun. Hep yenilikler oluyor.” Taksim’de bir restoranda çalışmaya başlarken sadece 

döner ve Türk mutfağını bilen Halit Usta da, bu restoranın diğer ustalarından yabancı 

mutfakları “kapmış”. Ustalara göre, otel gibi yerlerde sabit bir menüyü sürekli tekrar etmek 
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mümkün, çünkü müşteri devamlı değişiyor. Ama alakart restoranda sürekli gelen müşteriler 

farklı yemekler ve lezzetler denemek istediği için menünün sürekli yenilenmesi, çeşitlenmesi 

gerekiyor ki bu da aşçıların kendilerini geliştirmelerini teşvik ediyor. Ayrıca bu tür 

işletmelerde müşterilerin yemek ve servise dair değerlendirmeleri doğrudan işletmeye 

iletiliyor. Bunun aşçılar açısından hem olumlu hem de zor yanı var. Müşteri tarafından 

beğeniliyor olmak, aşçının becerisi üzerinden işletmede güçlenmesini sağlayabiliyor. Üstelik 

müşteriler yemek ve hizmetten memnun kaldıklarında çalışanlara “tip” bırakıyorlar.3 Ancak 

“müşterinin her zaman haklı olması” da aşçıları koşulsuz onları memnun etmek zorunda 

bırakıyor. Metin Usta; “Burası ağır restoran, müşterileri kaliteli, burada [müşteriyle] sorun 

yaşarsan ‘ceketini al git’ gibi bir şey olur” diyerek durumu özetliyor.  

Temponun yüksek olduğu alakart restoranlarda sabah 10’dan gece yarısı 12-1’e kadar 

çalışılıyor, özel günlerde bu saat 3’e kadar uzayabiliyor. Hafta sonu da dâhil olmak üzere, 

vardiyasız 13-14 saat çalışılan bu yerlerde, uzun süre çalışmanın evli veya yaşlı bir aşçı için 

sürdürülebilir olmadığı, daha çok genç ve bekârken biraz da ortamın canlılığı ve temposu ile 

birlikte yapılabildiği belirtiliyor. Daha önce alakart restoranda çalışmış olan Metin Usta:  

“Bekâr olunca çalışma saati rahatsız etmiyor. Aksine hoşuna da gidiyor. Çünkü çalışma 
şeyi eğlenceli. Sanatçısı geliyor, konseri falan (…) bu tarz bir yerdi, eğlence yeriydi. 
İnsan rahatsız olmuyor, keyif de alıyor çalışırken. Ama evliler için zor oluyor tabii ki.”  
 
Yani mesleğin içinde farklı mekânlarda çalışmak biraz da kişinin yaşı ve sosyal 

şartlarının değişmesine paralel gitmektedir. Nihayetinde yoğun temposuna rağmen alakart 

restoranlar mesleki anlamda gelişmek ve tatmin olmak için belli bir süre çalışılması gereken 

yerler olarak değerlendiriliyor. Görüşmeciler kendi mesleki deneyimlerini aktarırken, 

arkadaşlarının “biraz da restoranlarda çalış” tavsiyesini dinleyerek bu tür yerlerde 

3Müşterilerin bıraktığı bahşişler (tip), çalışanlar arasında puan sistemine göre paylaşılıyor. İşletme içindeki iş 
bölümüne göre çalışanların puan ağırlıkları işletme müdürü tarafından belirleniyor. Ortalama uygulamada puan 
sisteminin dağılımı şöyle: Garsonlar kişi başına 3, komiler kişi başına 1, mutfak ise kişi başına değil toplam 
olarak 5 puan alıyor. Şef garson ve şef kominin puanları ise garson ve komilerden 1 ya da 2 puan fazla. Daha 
fazla tip toplamaya çalışmak garson ve aşçılar arasında gerilime de neden olabiliyor. Garson müşteriyi memnun 
etmek ve daha fazla tip alabilmek için aşçıların tabakları daha gösterişli sunmasını isterken aşçılar yoğunluktan 
dolayı bunu yapmak istemeyebiliyor.  
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çalıştıklarını vurguluyorlar. Tabii, yere ve müşteri profiline göre yukarıda genel olarak 

aktarılan restoran işleyişinin farklı olacağını belirtmek gerekiyor. 

Genel olarak otel restoranları alakart kısmı varsa yukarıdaki çalışma ortamına benziyor. 

Ancak alakart hizmet veren otellerde 3 vardiya bulunuyor ve 8’er saat çalışılıyor. Maaşların 

ise genelde şirket politikası olarak düşük tutulduğunu belirten aşçılar, bu yüzden otel 

mutfaklarında çalışanların sürekli değişebildiğini vurguluyorlar. Örneğin uluslararası bir 

zincir otelde 3 yıldır çalışan Deniz Usta kısa sürede oranın en eski personeli olmuş ve bu 

zaman zarfında mutfak personeli 4 defa tamamıyla değişmiş. “Hâlbuki o adama biraz zam 

yapsa gitmeyecek ama yapmıyorlar” diyor Deniz Usta. Kısacası, aşçılar alakart restoranda 

müşteriye özel ve lezzetli yemek sunmaktan kaynaklı gücünü, otellerin restoranında 

kaybedebilmektedirler. Özellikle, alakart kısmı olmayan otellere mesleki gelişim açısından 

daha olumsuz yaklaşılıyor. Bu oteller müşterilerine sadece kahvaltı verdiği için aşçılar 

mesleki açıdan köreldiklerini belirtiyorlar. Taksim’de bir otelde 4 yıldır baş aşçı olarak 

çalışan Halit Usta çalışma şartlarından memnun olmasına rağmen ekliyor: 

“Aşçı her zaman restoranı tercih eder. Büyük oteli, beş yıldızlı oteli tercih eder.[Şu an 
çalıştığı oteli kastederek] buralarda yemek çıkmaz, sadece kahvaltı verilir, aşçı bildiğini 
de unutur burada.”  
 

Benzer biçimde, bir alakart restoranda çalıştıktan sonra bir spor kulübünün restoranında 

çalışan Metin Usta karşılaştırmayı şöyle yapıyor:  

 “Beni cezbeden o paraya gidip çalıştıktan, gördükten sonra [eski işimden] 
ayrıldığıma pişman oldum. Sıkıcı bir işti, yoğunluk yok, alışmışsın belki de, 
bekliyorsun iki saatte bir iki kişi gelecek de senden yemek yiyecek. Sadece hafta 
sonları iş oluyordu. Hafta içi yatıyorsun sadece. Alışkanlık olduğu için yatmak iyi 
gelmiyor. Mesleki olarak köreliyorsun tabii.” 

  

Alıntılarda iki önemli nokta ön plana çıkmaktadır. Çalışanlar işin içeriğine göre makul 

bir tempo, hareketlilik ve değişikliği işte “zamanın geçebilmesi” için tercih ediyorlar. İkincisi, 

mesleki pratiğin sürdürülmesi, aslında kişinin becerisini korumasını ve geliştirmesini 

88 
 



mümkün kılıyor. Birahane ve kafe gibi yerlerde çalışan aşçılar da bu yerlerde yemeğin daha 

tali bir iş olduğunu, daha çok meze veya kolay atıştırmalıklar yapıldığı için mesleki açıdan 

kişiyi geliştirmediğini ifade ediyorlar. Öte yandan “kalıcı olmayan”  birahane ve kafelerde, 

ödemelerde ve sigortada da sıkıntılar daha sık yaşanıyor.  

Kamu kurumlarında çalışan aşçılar, başka yerlere göre sosyal güvence ve çalışma 

süresi gibi konularda avantajlara sahipler. Ancak yukarıda değindiğimiz mesleki becerinin 

gelişmesi açısından bu yerler çalışanları teşvik etmemektedir. Öncelikle, aşçılar sürekli 

standartlaşmış, ortalama bir menüyü üretiyorlar. Ayrıca, kamu kuruluşlarında hizmet alan 

kişilerin değerlendirme ve taleplerinin görece göz ardı edilebildiği bir ortamda, aşçılar 

becerilerini geliştirmek ve daha nitelikli bir hizmet sunmak konusunda kendilerini zorunlu da 

hissetmiyorlar. Nitekim bir kamu kuruluşunun hem tabldot hem de restoran kısmında çalışan 

Numan Usta işe ve hizmet alanlara yaklaşımını şöyle yansıtmaktadır:  

“Burada belli yemekler çıkıyor. Bundan da fazla şey yapmayı düşünmüyorum (…) 
sorun ister istemez olur, müşteriler ‘şu olmamış şöyle olması gerekir’ diyebilir. Biz 
kendi personelimiz arasında anlaşırız, mesela ‘şu şöyle olsa nasıl olur’ kendi aramızda 
problem yaratırız, sonra problemi oturur çözeriz, müşterilerde bize izah edebilir, öyle 
şeyler olur (…) ben tutup da her gün size yemek beğendiremem, bir gün ağzınızın tadı 
başkadır, bir gün başkadır. Aynı yemeği bir hafta sonra veya 15 gün sonra yaparım ‘ya 
bu güzel olmamış’ dersin (…) zaten öyle sorun çok. Çoğu gelir teşekkür eder, bir 
tanesi gelir der ki ya ben yemeği beğenmedim, işte şu çıktı bu çıktı.”  
 

Özetle;  aşçılık mesleğinde bir ustanın becerisini mezelerden tatlılara, 

zeytinyağlılardan farklı ülke mutfaklarına aşçılık bilgisi yaptığı yemekte tadı ve lezzeti 

tutturabilmesi olarak değerlendirdiğimizde, aşçı adayının farklı mekânlarda başka aşçılardan 

yeni yemekler öğrenmesi, farklı yemekler yapması, belli bir tempo ve hareketliliğinin olması, 

nihayet müşterinin değerlendirmesine olanak sağlayan ve talebine açık olan bir ortamda 

çalışması gibi etkenler kişinin becerisini geliştirmektedir. İki yıl yanında çalıştığı Mengenli 

Usta’yı takip ederek bu aşçılığı öğrendiğini söyleyen İsmail Usta, 45 yıldır bu işin içinde ve 

şimdi Taksim’de çevresi tarafından tanınan kendi esnaf lokantasında aşçılık yapıyor. Uzun 
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süre bu işi başarıyla devam ettirmesinin arkasındaki incelikleri aktarırken bir mesleki 

becerinin sürdürülebilmesi hakkında da ipuçları sunuyor: 

 “İşin püf noktası şudur: İşini takip etmediğin müddetçe kaybedersin. Ben yeminli bir 
insanım. 45 yıldır aynı kasaptan alışveriş ediyorum. 45 yıldır aynı bakkaldan alışveriş 
ediyorum. Var mı böyle bir şey? Kaliteli mal alırım, güzel yemek pişiririm. 40 yıl bu 
yemekleri odunda pişirdim. Ondan sonra doğal gaza çevirdim, kurdum. Mühendis 
getirdim dedim ki ‘bu sobanın ayarında bana soba yapacaksın.’ Yaptı. İki gün baktım; 
olmamış, randıman vermedi. Tekrar çağırdım, ocağın altına tuğlalar döşettim. Yemekler 
yarım pişti mi altında yakıt yok ufak ufak, tuğlanın sıcaklığında pişiyor (…) Yemeklerin 
pişme noktaları vardır (…) Böyle ufak ufak pişer (…) Tıp bir, gıda iki. Bunlara çok 
dikkat etmemiz lazım. Bana gelip; ‘biz başka yerde yemek yediğimiz zaman midemiz 
kaynıyor, burada yediğimiz zaman bir şey olmuyor’ diyorlar. Önemli olan bu zaten” 

 

Barmenlik ve Barmaidlik: Müşterinin Dilini Bilmek      
Mesleki becerinin kazanılmasında çalışılan mekânların belirleyici olduğu bir başka 

meslek barmenliktir. Aşçılıktan farklı olarak, barmenlikte değişik mekânlarda çalışmak yerine 

farklı içki çeşitlerine sahip iyi bir mekânda çalışıyor olmak mesleğin öğrenilmesinde önemli 

görülüyor. Yapılan görüşmelerde, barmenler genel olarak Türkiye’de farklı içki çeşitlerine 

talebin az olmasından şikâyet etmelerine rağmen, İstanbul’un eğlence ve içki kültürü 

açısından ayrı bir yeri olduğunu yine de vurguluyorlar. Kentin kozmopolit yapısı, gelir 

seviyesi yüksek toplumsal grupları barındırması ve büyük bir öğrenci nüfusuna sahip olması 

eğlence sektöründe hem “içki çeşitliliğini” teşvik ediyor hem de kentin eğlence semtlerinin 

kendi aralarında farklı içki tüketim tarzlarına göre ayrışmasını sağlıyor. Örneğin öğrenci 

mekânları olarak bilinen Beyoğlu ve Kadıköy’de içki kullanımında daha az çeşitlilik var. 

Etiler ve Caddebostan gibi semtlerdeki daha “elit” barlarda kokteyl tarzı içkiler talep ediliyor. 

Bu tür farklı içki ve karışımların istenildiği mekânlarda barmenler hem farklı içkileri 

hazırlamayı öğrenerek kendilerini geliştirebildiklerini hem de yaptıkları işin karşılığı olarak 

iyi bahşiş aldıklarını belirtiyorlar.  Otel barlarda da daha kurumsal bir eğitimden geçilerek 

barmenlik öğrenilmektedir. Görüşmelerde Türkiye’de barmenliğin gelişmesinde öncü 

mekânlardan biri olan Hilton Oteli geleneğinin otel barlarında takip edilmesinin etkisine 
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dikkat çekiliyor. Ne var ki özellikle sigara yasağından sonra otel barlarının yerine alternatif 

mekânların açıldığı ifade ediliyor.  

Barmenliği düşündüğümüzde aklımıza ilk olarak iyi bir barmenin içkilerin özelliklerini 

bildiği ve müşterilerin istekleri doğrultusunda kokteyl hazırlayabildiği gelebilir. Ancak 

görüşmelerde bu özelliklerin barmenlikle ilgili temel özellikler olarak kabul edilmeyip, onun 

yerine barmenlerin kendilerini anlatırken hizmet sunumlarını ve müşteriyle ilişki kurma 

kabiliyetlerini ön plana çıkararak mesleklerinin ehli olduklarını gösterdikleri gözlenmiştir. 

Bebek’te elit bir barda çalışan,  20 yıllık deneyimli Cevat, hizmet sunumunun önemini 

“ayrıntı” kavramıyla açıklamaya başlıyor:     

“Bizim işimiz ayrıntıdır. Bütün ayrıntılar insanları çeker. Kullandığınız pipet, 
bardak, koyduğunuz buz, yanında sunduğunuz bir şey, konuşmanız, insanların 
istediği şeyi vermek ve anlamak. Bütün barmenlerin bilmesi gereken tek şey 
kokteyl yapmak değil. Gündemi takip etmeniz, bir şeyler okumanız gerekir, 
psikolog olmanız gerekir. Her gün gülerek bara gelen adam somurtarak sizin 
barınıza geldiğinde neden somurttuğunu öğrenmeniz gerekir. Ama bunu ince bir 
ayardan dalıp, sebebinizi öğrenmeniz gerekir. İnsanların hareketlerinden 
anlamanız gerekir. Biz insanları mutlu etmek için buradayız.”  

 

Yukarıdaki alıntıda içkinin sunumundaki ayrıntı, kısa zamanda müşteriyle kurulacak ilişkiye 

dair ayrıntılara yöneliyor. Diğer barmenler de müşteriyle ilişki kurabilme kabiliyetlerini 

aktarırken asıl amacın mümkün olduğu kadar çok içki satmak, müşteriyi memnun etmek ve 

nihayet bu memnuniyetin bir göstergesi olarak iyi bahşiş almak olduğunu vurguluyorlar.  

Örneğin Taksim’de barmaid olarak çalışan Mine’ye göre:    

“Bu işte satmayı bileceksin. Yani kokteyli değil, önce kendini satmayı bileceksin. 
Mesela çok fazladır ünlüler bizim sektörde, sürekli karşılaşırsın. Zaten onlardan 
oluşur eğlence hayatı. O ünlülerden bir kadın bir gün geldi bana dedi ki; ‘ben 
mojitodan çok güzel anlarım.’ Ben de ‘çok güzel mojito yaparım’ dedim. ‘4 tane 
versene’ dedi. Ardından ben sadece o kadının adisyonuna 20 tane mojito sattım. Yani 
bir tane vermek önemli değil. Devamını getirebilmek önemlidir. Bu işi yaparken kâr 
getirecek şeyleri yaparsın, bana kâr getirecek şey de kokteyldir. Çünkü devamlılığı 
vardır.” 
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Etiler’de bir barda çalışan Aydın ise iyi satış yapabilmek için insan ilişkilerini geliştirmek 

gerektiğini belirtiyor:  

“Bu mesleğin püf noktası insan ilişkisi. Meslekte içkiler öğrenilir bir şey. Ama geriye 
kalanın tamamı sonradan öğrenilen bir şey değil, tamamen karakteristik şeyler. Sen 
barıma oturduğunda benden bir şey istediğin zaman ben sana 4 tane kokteyl 
satabiliyorsam bu iyidir. Mesleğini iyi yapmak için insan sarrafı olmak durumundasın. 
Ayrıca zoraki yapılacak bir meslek değil, sevmeden yapamazsın. Ben bu barın arkasına 
hep gülerek gelirim. İşimi severek yapan bir adamım.”  
 
Nitekim Fransız Sokağı’nda çalışan bir başka barmen, iyi bir barmenin müşterisini 

hemen “analiz edip” onun üstünde kontrol kurabileceğini vurguluyor:   

 “Müşteri oturduğunda onu analiz edip onun ne yemek istediğini bir anda anlayabilip, 
yanında ne içebileceğini tarif edip onu tamamen kendi avucunun içine alabilenler 
vardır. Bu meslek budur aslında. Ben insanın giyiminden saçına kadar, kolundaki 
saatten yüzüğüne kadar süzüyorum. Bara giren kişi ne içebilir, nasıl hareket edebilir. 
Ona göre bir davranış sergiliyorum.”   
Benzer biçimde Aydın da barmenin iyi ilişki kurma becerisinin işletmenin devamı 

açısından önemli olduğunu vurguluyor: 

“Gelen kişiyi buraya tekrar getirebilecek insan benim. Barmen sadece iyi içki yapan 
değil, aynı zamanda aktüel olan, pek çok konuda bilgi sahibi olması gereken kişidir. 
Karşındaki insanın giyinişinden, konuştuğu konulardan, aksanından, nelerden 
bahsettiğinden bir çeşit psikologluk yapıyoruz. Bu aldığım bilgileri sana karşı 
kullanabileyim ve seni öyle bir kıvama getirebileyim ki, sen benden zevk alır hale 
gel ve tekrar buraya gel. Benim senin dilini çözmem gerek. İçmeyi seviyorsundur, 
içki içmeyi bıraktığın zaman da beni daha fazla meşgul etmeyip çekip gitmelisin. 
İşte bunu da benim sağlamam gerek.”  
 

İnsanlarla iyi ilişki kurmak, muhabbet etmek, onları anlamak ve aynı zamanda onları 

yönlendirebilmek için belli bir performansın devamlı sürdürülmesi gerekiyor. Bebek’te 

çalışan Cevat’a göre; “Burada bir oyun oynanıyor. Barmenler oyuncular, oyunu iyi oynarlarsa 

parayı kazanırlar, oynayamazlarsa giderler. Barın arkasında çalışan barmenler sahnedeki 

oyuncular. O yüzden barın içindeki adam sahneye yüzünü çeviremez. Müşteriye arkasını 

dönemez.” Benzer biçimde Etiler’de çalışan Aydın; “Burada sahneye çıkar gibi hazırlanırım. 

Barın tam ortasında dururum ve akşam servise çıkmadan önce saçlarımı düzeltirim. Buraya 

girdiğim zaman her zaman başka dinamik bir hal alırım. Öyle olmak zorundayım” diyor. 

Oyun kendi içinde müşteriye iltifat yapmayı ve zaman zaman küçük yalanları da içeriyor. 
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“Biz de pohpohlama vardır. Bu da işin bir parçası. Kıyafetine iltifat etme gibi. Veya 40 yaş 

üstü kadınlar geldiğinde ‘hoş geldiniz hanımlar’ yerine ‘hoş geldiniz kızlar’ demem hoşlarına 

gidiyor. 40 yaş üstü kadınları mutlu ediyorum” diye de ekliyor. 

Performansın sürekli sergilenmesi çalışan için her zaman kolay olmuyor. Barmen veya 

barmaidin kendi özel hayatını, iş hayatına yansıtmaması gerekiyor. Taksim’de çalışan Tarık’a 

göre; “Bir barmenin ruh halinin bozuk olma gibi bir durumu yok. Evde, dışarıda, çevresinde 

ne yaşarsa yaşasın barın arkasına geçtiğinde her şeyi kafasından çıkartıp sıfır bir şekilde orada 

durması gerekiyor. Bu iş tamamen bir otokontrol.” Barmenlere göre mesleğin üstesinden 

gelinmesi gereken başka bir zorluğu ise, bir eğlence ortamının içinde çalışmanın ve özellikle 

üst sınıftan kişilerle bar içinde kurdukları “geçici samimi” ilişkilerin “yoruculuğu” ve 

“yabancılaştırmasına” rağmen işe devam etmeyi bilmek. Tarık; “çalıştığım dönemlerde çoğu 

zaman kullanıldığımı bile düşündüm müşteri tarafından. Ben bir bedenim. Beni beden olarak 

kullanan çok insan gördüm. O yüzden yıpranıp parçalanmaya başlıyorsun” diyor. Etiler’de 

çalışan Aydın ise “eğlenen” ve “çalışanlar” arasındaki farkı daha sınıfsal bir karşıtlık olarak 

okuyor: 

“Sosyal statü olarak buraya gelen ünlü kişiler veya zengin insanlarla bir iletişim 
içerisindesin. Sohbet ediyorsun, fakat günlük bu barın dışında bir yerde o kişilerle 
herhangi bir sosyal durumun yok. İş hayatı dışında bir alanda onlarla bir arada olabilecek 
sosyal sınıfın ya da başka bir şeyin yok, ne parasal olarak ne de zümre olarak. Bu bazen 
bu mesleği özümseyememiş insanlarda bazı sorunlara yol açıyor kendi içinde.”  
 

Öte yandan, Taksim’de lüks bir otelde çalışan Özcan, sınıfsal karşılaşmaların 

“görünen çelişkilerine” zamanla kendini alıştırdığını söylüyor;  

“Gelen misafirler çok üst düzey. Aslında bunun çelişkisi kendi içimde çok büyük 
oluyor. Bu konuda aslında çok doluyum. Çünkü mesela dün Beykoz’da bir eve gittik 
Patronun arkadaşının partisiydi. Orası ev değil şato. At çiftliği var, kocaman havuzu var. 
Böyle yerler. Küçük bir cennet yani. Ama aslında o kadar çok yer gördüm ki böyle bir 
süreden sonra alıştım.”  

Kadıköy’de daha çok öğrencilere hitap eden bir mekânda çalışan Soner ise sınıfsal 

farklılığın keskin olmadığı mekânlarda bile kişinin barmenlikte oluşan sosyal çevresine 

yabancılaşabileceğini şöyle ifade ediyor:  
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“Yani ben tek başıma iken asosyal olduğumu anlayamam. Ama insanlara yabancılaşıp, 
asosyal olduğunu anlayabilirsin. Arkadaşlarının barda çalışırken sana doğrudan 
‘pezevenk’ muamelesi yapması asosyalliktir. Direk kadınların seni orada et olarak 
görmesi bir asosyalliktir. Ya da fazla içmek için sana biraz daha yanaşmaları, bu bir 
asosyalliktir. Senin insan olarak görünmemendir. Hayatın yaşandığı saatlerde sen 
çalışıyorsun. Ben normalde cumartesi günlerini çok severdim. Nefret ediyor insan 
çalışırken. İnsanlar eğlenirken sen onlar için oradasın. Hayatın terse dönüyor. Herkes için 
normal olan senin için anormal olmaya başlıyor.” 
Kısacası, barmenlikte müşteriyle ilişkiyi sürdürebilmek mesleğin en önemli vasfı olarak 

görünmektedir. Bu vasıf müşteriyi hoşnut etmekten, eğlence ortamında çalışırken kişinin 

kendi benliğini korumasına kadar geniş bir içeriğe sahip. Barmenler mesleklerinin 

zorluklarına rağmen başka işlere göre gelirlerinin iyi olduğunu ve “yaşam tarzı” olarak 

kabullenildiğinde de belli bir yaşa kadar sürdürülebileceğini vurguluyorlar. Örneğin Tarık’a 

göre; “Yaptığın iş yaşam tarzı haline geliyor. Bütün hayatını buna ayırmaya başlıyorsun. 

Çevrende kimse olmuyor. Eğlencenin içinde ama sürekli eğlencenin dışında olmaya 

başlıyorsun. Her an renkli, ama bir bakıyorsun sadece sen eğlendiriyorsun, sen dışarıda 

kalıyorsun. Bunu para kazanmak için yapıyorsun, iyi paralar da kazanıyorsun.”   

Benzer biçimde Bebek’te çalışan Cevat’a göre: 

“İşin kazancı çok güzel bu meslekte. Çünkü maaşınızın yanında bahşişiniz var, 
bahşişten kazanıyorsunuz. Bazen bahşişiniz üç maaşınız edebilir. Parası tatlıdır ama 
tatlı para her zaman zorlukları beraberinde getirir. Özel hayatınızdan her zaman 
feragat etmek zorundasınız, izninizden feragat etmek zorundasınız. Bu işte giriş 
saati bellidir, çıkış saati belli değildir. Evde hastanız olabilir, çocuğunuz 
rahatsızlanmış olabilir, içeride 300 kişi vardır, terk edip gidemezsiniz, iş biter 
ondan sonra gidersiniz.” 

 

Etiler’de çalışan Aydın da sektörün genel durumunun ortalama işlere göre daha iyi olduğunu 

ifade ediyor:  

“Maaşlar çalıştığın yere göre değişiyor. Biz gelirimizin çoğunu tipten kazanırken, 
bazı yerler yüzde sistemi ile çalışabiliyor. Ben burada elit bir müşteriye hizmet 
ettiğim için bıraktıkları tip de ona göredir. Haliyle orta bir yerde çalışan barmenden 
çok daha fazla kazanırım. Ama genel mesleki olarak sorarsan birçok mühendisin, 
müdürün kazandığı paradan fazla kazandığın olur. Orta sınıf bir yerde 1500-2500 lira 
arası değişir. Daha elit bir yerde 4000 civarı kazanabilirsin. Asgari ücret ile geçinen 
bir ülkede bu oldukça iyi bir miktardır.”   
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Otel Kat Hizmetleri:“Güvenilirliğin” Emeğe Kazandırdığı Güç 
Sunulan hizmet ve müşteriyle kurulan ilişkinin hizmet işçisini güçlendirdiği durumlara 

yukarıda çeşitli mesleklerden örnekler vermeye çalıştık. Bu açıdan otel kat hizmetleri biraz 

daha farklı içeriğe sahip bir örnek. Temizlik hizmetlerinde kısa bir meslek-içi eğitim yeterli 

olduğu için genelde düşük vasıflı meslek alanı olarak değerlendirilir ve ilerleyen bölümlerde 

de değinileceği gibi gelir ve iş güvencesinin düşük olduğu bir istihdam alanı olarak görülür. 

Ancak saha çalışmasında yapılan görüşmelerde, otel kat hizmetlerinde çalışanlar görece ücreti 

iyi, güvenceli ve huzurlu bir çalışma ortamına sahip olduklarını belirtiyorlar. Örneğin 1978 

yılından beri bu sektörde bulunan ve şimdi 3 yıldızlı bir otelde kat hizmetlerinde çalışan Seyit 

Bey ifade ediyor: 

“Turizmde çalışanların takım elbise giyip gezinmelerine imreniyordum. İşin 
açıkçası buydu yani. Sonra ben de garson oldum, takım elbiseyle dolaştım ve 
anladım ki o elbise pek bir şey ifade etmiyor. Sadece müdürler giymiyor o 
elbiseleri. Bu iş diğer mesleklere göre insanı en üst seviyeye çıkaracak iştir. Bu 
sektörde çalışanlar farklı insanlar değiller dedim kendime, senin benim gibi 
insanlar. Daha önce çalıştığım sektörlerdeki arkadaşlarımın hepsine bu işin nasıl 
olduğunu anlattım. Eski çalışma arkadaşlarımın en az 35-40 tanesinin katçı olarak 
işe başlamasını sağlamışımdır. (...) onlar da ‘keşke daha önce başlasaydık. 
Kendimizi konfeksiyonlarda, fabrikalarda ziyan etmeseydik’ diyorlar.”   

Kadırga’da butik bir otelde çalışan bir kadın katçı ise daha önceki iş ortamıyla şimdikini şöyle 

karşılaştırıyor:  

“İlk çalıştığım yer konfeksiyondu. Buraya 2005 yılında başladım ve hala çalışıyorum. 
Konfeksiyonda makineciydim evet daha iyi para kazanıyordum, ama çalışma ortamım 
hiç güzel değildi. Patronlar bizimle küfürlü konuşuyorlardı. Çalışanlara saygı yoktu. 
Sigorta da yoktu. Aslında orda insanlık yoktu. Yani bize hiçbir şeyiz gibi 
davranıyorlardı. (…) Şimdi herkese otelde çalışmayı tavsiye ederim. (…) Burada 
çalışırken çok iyi vakit geçiriyorum.. Burada birbirimizi çok seviyoruz. En önemlisi 
saygı var, ‘hanım’ diye hitap ediyorlar. Herkes birbirine saygılı davranıyor. (...) 
Sigortalı bir iş, maaşımızı zamanında alıyoruz. Mesela konfeksiyonda çalışırken paramı 
hep az az alıyordum, hiç hayrını görmüyordum. (…) Maaşımız diğer otellere göre daha 
düşük ama biz çok fazla oda yapmıyoruz. (...) Bu iş beni çok değiştirdi. Artık herkes 
bana akıl danışıyor, tecrübeli olmam beni mutlu ediyor. Normalde okuma yazmam 
yoktu. Ama burada o kadar çok şey öğrendim ki… Bir ortama girdiğimde artık 
çekinmeden konuşuyorum. Bu işte çalışmak insanı girişken yapıyor. Eskiden daha 
sessizdim, bir arkadaş ortamına girince konuşamazdım, ama artık öyle değilim. İşimi 
çok seviyorum ve herkesin çalışması ve boş boş oturmaması gerektiğini düşünüyorum ” 
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Bu iki alıntıda bazı noktaların altını çizmek gerekiyor. Öncelikle, çalışanlar kendi 

çalışma ortamlarını değerlendirirken genel bir değerlendirmeden ziyade kendilerinin çalıştığı 

veya çalışabileceği olası iş alanlarının şartlarıyla karşılaştırıyorlar ki bu örneklerde kriter 

alınan iş alanları arasında kadınlarda konfeksiyon, erkeklerde ise inşaat ve fabrika ön plana 

çıkıyor. İkincisi, bu karşılaştırma hiçbir zaman sadece toplam ücretlerle sınırlı değil. 

Öncelikle, konfeksiyonda ücret yüksek olsa bile, bu ücret düzenli ödenmediğinde, çalışan kişi 

için belirsizlik hali süreklileşiyor ki “alınan paranın hayrı görünmüyor” ifadesi bu açıdan 

oldukça çarpıcı. Ayrıca, ücretle birlikte sigorta, sosyal haklar, çalışma saatleri ve mesainin 

belirsizliği de işin şartları değerlendirilirken belirleyici oluyor. Daha da önemlisi, yukarıda 

alıntılarda da görüldüğü gibi birçok görüşmede, çalışma ortamındaki ilişkiler, yönetici ve 

işverenin kendilerine karşı olumlu tutumları ve iş ortamında kendilerine değer verilmesi, 

kişilerin mesleğine ve kendilerine bakışını olumlu etkilemektedir. Sonuç olarak, belli 

açılardan İstanbul’da otel kat hizmetlerinde çalışanların, işverenlere karşı görece 

güçlendiklerini söylemek mümkün. Peki, eğer genel olarak mesleki vasıf görece düşük ise bu 

güç nereden geliyor? Bu soruyu yanıtlamak için otel kat hizmetlerinin İstanbul’daki 

durumunu biraz açmamız gerekiyor. 

Kat hizmetlileri (katçılar) otel odalarının temizliğinden sorumlular. Katçılar odanın 

tozunu alır, yerleri süpürür, yatakları yapar, çöpleri boşaltır, banyo ve tuvaleti uygun 

kimyasallarla temizler ve eksik temizlik malzemelerini yeniler. Tüm bu işlerin göründüğü 

kadar kolay olmadığını, uzun süredir kat hizmetlerinde çalışan Seyit Bey şöyle ifade ediyor:  

“Bu iş uzaktan çok kolay görünüyor; ‘iki çarşaf değiştirip, tuvaletleri temizliyorsunuz, 
nesi var bunun’ diyorlar. Ama hiç de kolay değil. Bedeniniz sürekli çalışıyor, hatta 
bunun yanında eş zamanlı beyninizi çalıştırmanız gerekiyor. İşi pratiğe döküp, daha az 
çalışmak için beyin ile bedeni aynı anda çalıştırmak gerekiyor. Burada yaptığım işi, 
evimden daha ön planda tutarım. (…) Burada odaya girdiğim anda her yere bakarım.”  
 
Bir katçı, deneyimine ve odanın misafirler tarafından nasıl kullanıldığına göre bir 

odayı yaklaşık 20-30 dakikada temizler. Bir vardiyada (8-10 saat) bir katçının ortalama 12 
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oda temizlemesi beklenir. Ancak bu iş yükü başka etkenlere göre de değişmektedir: Otelin 

türü, otelin bulunduğu semt ve hitap ettiği müşteri profili. 

Otelin türü (butik, büyük otel, patron veya kurumsal olması) otel içindeki kat 

hizmetlerinin yükünü ve işin organizasyonunu etkiliyor. Az yataklı butik otellerde genelde 

daha az ve esnek iş yükü var. Otelde 2-3 katçı oluyor. Bunlar kat şefi bulunmadığı için 

doğrudan müdür veya işverene bağlı çalışıyorlar. Sezona göre değişen iş yüklerini görece 

kendi aralarında anlaşarak paylaşabiliyorlar ki aralarında daha enformel bir ilişki de var. 

Örneğin 13 yıldır katçı olarak çalışan Nursel Hanım daha önce parasını düzenli 

alamadığından ve kötü muameleden dolayı iki otelden ayrıldıktan sonra, şimdi butik bir otelde 

çalışmaya başlamış. Kendi çalışma ortamını şöyle ifade ediyor:  

“Burayı çok seviyorum. Çünkü çalışma arkadaşlarımla uyumluyuz. Mesela bizde kat 
şefi yok. Kendi aramızda odaları paylaşırız. Bir gün içerisinde en az 7 oda en çok 12 
oda yapıyorum. Her gün aynı oda sayısını yapamazsın çünkü turizmde mevsimlere 
göre gelen müşteri sayısı değişiyor. Bazen de katçı arkadaşın izin günü oluyor. O 
zaman da oda sayısını aramızda paylaşırız.”  
 
Diğer bir etkense, işletmenin patron veya kurumsal otel olması ki patron otellerinde işin 

organizasyonu işverenin anlayışına göre değişebiliyor. Kurumsal, büyük otellerde ise kat 

hizmetleri hiyerarşik bir organizasyonla sağlanıyor. En başta yönetici olarak bir housekeeping 

müdürü, onun altında 3-4 tane kat şefi ve bu şeflere bağlı 30-35 katçı çalışıyor. İşle ilgili tüm 

sorunlar ve talepler ancak bu hiyerarşi izlenerek iletilebiliyor. Bu organizasyon, büyük-

kurumsal otellerde çalışan katçılara daha fazla iş yükünü ve disiplinini de beraberinde 

getiriyor. Kat şefliği yapan Neriman Hanım, kurumsal otelin iş anlayışını şöyle aktarıyor:  

 “Burası yabancı sermaye ile yönetilen, dünyanın her yerinde aynı standartları 
yakalamaya çalışan beş yıldızlı bir oteldir. Misafirin en iyi şekilde ağırlanması 
endeksli çalışıyoruz. Ama yabancı sermaye sürekli bütçe kısabiliyor. Bu yüzden bir 
kişi üç kişinin yapacağı işi yapmak zorunda kalıyor. Bizim hedefimiz Türkiye’nin 
diğer yerlerindeki zincirlerimizle aynı seviyede olmak oluyor ilk önce. Çünkü gelen 
yöneticiler ilk olarak bizi Türkiye’de olan diğer zincirlerle kıyaslıyorlar.”  
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Butik otellerde ortalama 12 odadan sorumlu iken, kurumsallarda bir katçı ortalama 16 

oda temizliyor ve bu iş yükü bir standart olarak, çalışanların performanslarını ölçmek ve 

birbiriyle karşılaştırmak için kullanılıyor. “Burada 203 oda var ve kişi başına 16 oda düşüyor. 

Böyle durumlarda kimin iyi performans çıkardığını anlayabiliyoruz” (Gürsel Bey, 

Housekeeping Müdürü). Öte yandan, yine kurumsal oteller iyi çalışan bir katçının zamanla 

kat şefi veya housekeeping müdürlüğüne terfi edebileceğini vurgulayarak personelin 

motivasyonunu artırmaya da çalışıyorlar ki özellikle erkek katçılar terfi etmeyi bir meslek-içi 

hedef olarak görebiliyor.  

Otelin bulunduğu semt ve müşteri profili de katçıların iş yükünü belirliyor. İstanbul’da 

semtlere göre otellerin müşteri profilleri değişiyor. Farklı otellerde çalışma deneyimi olan 

Seyit Bey:  

“Ben çalıştığım oteli kendim seçerim. Mesela gidip Aksaray’da ya da Taksim’in arka 
taraflarında çalışmam. Çemberlitaş bu iş için en uygun yer çünkü gelen misafirler 
orta direk insanlar. Mesela ben Tarabya Oteli’nde çalıştım. Oraya gelenler buranın 
iki katı fazla para ödeyip özel rehberle geziyorlardı. Şimdi otelin bulunduğu semte 
göre gelen misafirin kalitesi de değişiyor” diyor. 
Üst sınıftan müşteriler daha talepkâr oldukları için katçılar bu tür müşteri profili olan 

otellerde çalışmayı tercih etmediklerini belirtiyorlar. Benzer biçimde, kadın katçılar müşteri 

varken odaya tek başına girip temizlik yapmayı olası taciz vakaların karşı bir tedbir olarak 

tercih etmiyorlar, ancak üst-sınıf müşteriler büyük otellerde her an oda temizliği talep 

edebiliyor; “Ben müşteri varken odaya asla girmek istemem, ama bunu beş yıldızlı bir otelde 

yapamazsın. Gidip temizlemek zorundasın. Ayrıca büyük otellerde bir odada tek kişi 

çalışıyor. Ben yalnız çalışmam” (Yıldız Hanım, Çemberlitaş’ta bir butik otel katçısı). 

Aslında kadınların otelcilik sektöründe çalışmasına dair toplumda yaygın bir olumsuz 

algı da var. Kadın katçılar kendileri işe başladıklarında da bu algının etkisinde olduklarını, 

ama çalışmaya başladıktan sonra ortamın hiç de anlatıldığı gibi olmadığını fark ettiklerini 

belirtmelerine rağmen, kendi sosyal çevrelerinin algılarına karşı ya tamamen mesleklerini 
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gizlemekteler ya da zamanla anlatmaktalar. Ancak kendilerini katlarda güvende 

hissetmedikleri ya da olası taciz durumlarına karşı kendilerini sürekli korumak zorunda 

kaldıkları anlaşılıyor ki, zira tüm görüşmelerde bu toplumsal algıya değiniliyor ve çevrelerini 

ikna etmek için aldıkları “müşteri varken odaya girmemek” ve “tek başına odaya girmemek” 

gibi tedbirler aktarılıyor. Bu açıdan kurumsal otellerde “müşterinin talepkârlığı” katçı 

kadınların aldıkları tedbirleri tatbik etmelerini zorlaştıran bir durum olarak ifade ediliyor.     

Katçıların iş yükü, müşterilerin hangi ülkeden geldiğine göre de değişebiliyor. Katçılar 

kendi aralarında, geldikleri ülkelere göre müşterilerin kendilerine nasıl davrandıkları, 

odalarını nasıl kullandıkları ve dolayısıyla kendilerine nasıl bir iş yükü bırakacaklarına dair 

güçlü stereo-tipler oluşturmuşlar. Örneğin Laleli’de bir otelde katçı olarak çalışan Gülsüm 

Hanım’a göre:  

“Otele gelen misafirlerin nereli olduklarına göre odalarının temizliği, bize karşı tavırları 
değişiyor. Mesela Araplar odalarını çok pis bırakıyorlar. Bir de çok emir veriyorlar. 
Kendi ülkelerinde alıştıkları gibi kadınlara kötü davranıyorlar. Benden odalarını günde 
üç kere temizlememi istiyorlar. Onlar dağıtacak, pisletecek, ben gidip toplayacağım. 
Ama bu otelde kişi başına bir oda düşmüyor ki! Onların odasını bu kadar 
temizleyemem. Almanlar, İsveçliler olsun, o kadar temiz oluyor ki sanki odalarında 
kimse kalmamış gibi tertemiz bulabiliyorsun. Bazen kahvaltıda elimizde liste oluyor, 
arkadaşlarla konuşuyoruz. ‘Eyvah yine Araplar bastı oteli, çok çalışacağız’ diye. Bazen 
de misafirlerle çok yakın ilişkilerimiz oluyor. Özellikle Azerbaycan’dan gelenlerle 
sohbetlerimiz oluyor.”   

Benzer biçimde Yıldız Hanım da kendi izlenimlerini şöyle aktarıyor: 

“Araplar, Hintliler ve Rusların odaları genelde çok pis kokar ve odayı çok kötü 
kullanırlar. Zaten ben odanın kokusundan kim kalmış anlıyorum artık. (…) En temiz 
Almanlar. Onlar odalarını çok temiz ve düzenli bırakıyorlar”  
Farklı ülkelerde katçı olarak çalıştıktan sonra şimdi İstanbul’da dört yıldızlı bir otelde 

çalışan Seyit Bey ise müşterilere dair bu tür stereo-tipler oluşturmanın aslında dünya turizm 

sektöründe yaygın olduğunu vurguluyor; “Gelen misafirlerin ülkelerine göre haklarında az 

çok yorumumuz oluyor. Çünkü biliyorsun odayı nasıl kullanacaklar, sana nasıl işler 

çıkaracaklar. (...) Bunu bütün katta çalışanlar yaparlar. Yani Fransa’da çalışırken de öyle, 

Amerika’da çalışırken de.” 
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Kısacası, yukarıdaki tüm örnekler otel kat hizmetlerinde işin içeriği ve yükünün işin 

mekânsal örgüsüne göre nasıl değişebileceğini gösterir. Tüm bu olumsuzluklara rağmen, diğer 

temizlik işlerine göre, İstanbul’da otel kat hizmetinde çalışanların işverenlere karşı güçlü 

olduklarını belirtmiştik. Emeğin işveren karşısındaki bu görece gücü mesleğin İstanbul’daki 

konumlanışından kaynaklanmaktadır. Deniz turizminin olduğu yerlere göre İstanbul’a daha 

çok iş, konferans ve kültür turizmi için gelen müşteriler, otel içi verilen hizmetlere daha fazla 

önem vermektedirler. Katçılar odaları temizlerken doğrudan otel müşterilerinin alanlarına 

girip iletişim kurdukları için, bir anlamda otelin müşterilerine sunduğu hizmetin en doğrudan 

taşıyıcıları. Bu yüzden otel kat hizmetlerinin müşterilerle kurdukları ilişkiye4 ve güler yüzlü 

olmalarına otel idaresi oldukça önem veriyor. Bir zincir otelde kat şefliği yapan Neriman 

Hanım İstanbul’daki otel hizmetlerinin içeriğini net biçimde ifade ediyor:  

“[İstanbul’a] gelen misafir çok daha fazla detaycı ve en iyi hizmeti arıyor. Çünkü ya 
kültür turizmi ya da kongre turizmi için geliyor. İş adamları ağırlıkta genelde. Bu demek 
oluyor ki, otelde vakit geçirecek. Bu yüzden oda temizliğine çok fazla dikkat ediyor. 
Ben Bodrum’da çalışırken gelen misafir buna önem vermezdi. Çünkü tatil için geliyor. 
Zaten otelin içinde vakit geçirmiyor, temizliğe de önem vermiyorlardı. Tatil otellerinde 
genel olarak çalışma disiplininde de sorun vardır aslında. Çünkü mevsimlik çalışanlar 
gelirler. Burası ise kurumsal ve disiplinli çalışma ortamı olan bir oteldir.”   

 

Laleli’de butik bir otelin yöneticisi olan Serdar Bey İstanbul’da “müşteri 

memnuniyetinin” üzerlerinde nasıl kontrol oluşturabileceğini şöyle ifade ediyor: 

“Misafir bilinçli olduğu için siz de işinizi bilinçli yapmalısınız. Buradan ayrıldığında 
bizim temizliğimiz yüzünden şikâyetçi olmamalı, adımızı bu piyasa içinde bir anda 
silebilecek kadar kuvvetli bir sebep temizlik konusu. Artık misafirler şikâyetlerini 
internet ortamında gerçekleştiriyorlar. Bu yüzden iletişim çağında olmanın 
dezavantajı bu; çıkan haberleri engelleyemezsin. Çalışanlarını ona göre 
gözetlemelisin.”       
 

4Otel personelinin müşteri ile kurduğu ilişkiye, otel içinde mekânsal temaslara ve buluşmalara detaylı biçimde 
dikkat ediliyor. Bu durumu bir otel yöneticisi şöyle açıklıyor: “Misafirler ile iletişim çok önemli. Burası beş 
yıldızlı bir otel ve gelen misafirlere özel ilgi gösterilmelidir; güler yüzle ve misafire üç adımdan fazla 
yaklaşmadan.” Nitekim bir katçı otel müşterisini ancak kendi görevli olduğu katta görebiliyor. Onun dışındaki 
genel alanlarda katçılar “görünmezler,” onların yerine genel alanları temizleyenler var ki, onlar da genelde gece 
saatlerinde temizlik yapıyorlar.   
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Sonuç olarak; katçıların doğrudan sorumlu olduğu odaların temizliği hususu 

işletmenin kalitesini yansıtan önemli bir ipucu. Aynı zamanda katçıların müşteriyle kurduğu 

ilişki ve güler yüzlülüğü de müşterilerin otel hakkındaki izlenimlerini şekillendiriyor. Ancak 

otel idarecilerinin üzerinde en hassas oldukları konu hırsızlık. Katçılar otel odalarına girdikleri 

için müşterilerin tüm özel eşyalarına ulaşmaları mümkün. Bu eşyaların herhangi birinin 

kaybolması veya çalınması durumunda işletmeler oldukça zor durumda kalabileceklerinin 

farkındalar. Özellikle müşterilerin, kaldıkları işletmeye dair internet üzerinden yapacakları 

değerlendirmeler, bu tür hırsızlık vakalarının şirket açısından olumsuz etkisini artırabiliyor.  

Bu yüzden otel idarecileri, katçıların müşteriyle iyi ilişkiler kuran ve aynı zamanda 

güvenilir kişiler olmasına oldukça önem veriyorlar. Kurumsal zincir bir otelde kat şefliği 

yapan Neriman Hanım, aday katçılarda neye dikkat ettiklerini şöyle açıklıyor:  

“Biz buraya eleman alırken genelde tecrübe ve referansa bakıyoruz. Bu işi gerçekten 
sabırlı olan, insanlarla iletişimi seven ve hoşgörülü olmayı bilen kişilerin yapması 
gerekiyor. Gelen yeni arkadaşa ilk gün hiçbir şey yaptırılmaz, sadece izler ve ikinci gün 
deneyimli birinin yanında işe başlatılır. Kimyasalları öğrenmek zaman alan bir iştir. İki 
ay deneme süresi olur. Gün içinde 3 odayla başlar daha sonra 16 odaya kadar ilerler.” 

Aktarılan özellikler sadece bedene dayanan vasıflar değiller. Kişinin hem belli bir 

tempoda “bedenen çalışarak” 12-16 oda temizleyebilmesi hem de “güler yüzlü” ve 

“güvenilir” olması gerekiyor. İşte bu özellikleri taşıyan çalışanlar bulabilmek için otel 

idarecileri çalışanlarını öncelikle referans yoluyla işe almaya çalışıyorlar. Bu yüzden kat 

hizmetinde çalışanlar arasında aynı mahallede yaşayan veya işe alımda birbirine referans 

olanlara sıkça rastlanıyor. İşe alındıktan sonra da çalışanların sürekliliğini sağlamak için 

görece daha iyi ve düzenli maaş ödeniyor, sigorta yapılıyor ve kurum içi ilişkilerde sıcak bir 

ortama vurgu yapılıyor. Nitekim turizm sektöründe müşteri sayısı sezona göre değişmesine 

rağmen, yani emek ihtiyacı mevsimsel dalgalanma yaşamasına rağmen, özellikle butik oteller 

belli bir personeli sürekli istihdam ediyorlar. Başta butik oteller olmak üzere, gerek çalışanlar 

gerekse de idareciler işyerlerinde “bir aile ortamı” kurduklarını da sıkça belirtiyorlar. Örneğin 
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Sirkeci’de beş yıldızlı bir patron otelinde kat şefliği yapan Adem Bey kendi iş 

organizasyonlarını şöyle ifade ediyor: 

“Burada biz bir aile gibiyiz. (…) Bu işi yapmak hem zevkli hem zor çünkü sürekli 
hizmet ediyoruz ve enerjimiz, güler yüzümüz hep aynı kalmalı. Burada katçı çalışan 
arkadaşlar bütün gün bedenleriyle çalışıyorlar. Zaten bu yoğun çalışma 
temposundakilere müdürlük ya da şeflik taslamak bence çok mantıklı bir durum değil. 
Burada aramızda çok iyi bir uyum var. Ayda bir muhakkak bir yere gideriz. Hep 
beraber vakit de geçiririz.”   
Kurumsallıkla beraber daha “yapaylaşmış” gibi görünse de kurumsal otellerde de 

katçıların motivasyonunu artırmak için benzer kaygılar bulunuyor. Örneğin Topkapı’da beş 

yıldızlı bir kurumsal zincir otelinde kat şefliği yapan Neriman Hanım kendi stratejilerini şöyle 

anlatıyor:  

“Sabah gelir gelmez katçılarla birlikte kahvaltı yaparım. Müdürümüz, onun asistanı 
hepimiz mini toplantı yaparız müdür odasında, katçılar da gelir. Onların motivasyonu 
bizim için çok önemli çünkü bütün gün bedenlerini kullanıyorlar, morallerinin yüksek 
olması lazım. O yüzden sabahları çikolata dağıtırız. Birlikte şarkı söyleriz ve onları 
katlarına yollarız. Performanslarını artıracak her yolu deniyoruz aslında, ayda bir hep 
birlikte sinemaya gideriz, bahar gelince pikniğe gideriz. Mesela bu ay sonunda onlara 
bir gece düzenliyoruz, hatta onlar da bir orta oyun sergiliyor.”   
 
Özellikle mesleğin olumsuz toplumsal algısını gidermek için kadın katçıların 

çevreleriyle de yakın ilişkiler kurulmaya, ailelerine onların iş ortamlarının tanıtılmasına ve 

yönetici ve katçılar arasında bir güven ilişkisi kurulmaya çalışılıyor. Beş yıldızlı zincir bir 

otelde Housekeeping müdürlüğü yapan Gürsel Bey’e göre:  

“Bayanlarla çalışmak tabii benim açımdan daha zor çünkü daha narin ve duygusal 
oluyorlar. Onların eşleriyle tanıştığım, birlikte geziler düzenlediğimiz çok oluyor 
çünkü ailelerin aklı kalsın istemiyorum. Sanki onlar bana emanetmiş gibi 
davranıyorum. Burada çalışanlarımla aile gibi olmak zorundayım. Ben arkamı 
döndüğümde işi ben varmışım gibi düzgün ve kusursuz yapmalılar. Misafirlerle 
iletişim çok önemli. Burası beş yıldızlı bir otel ve gelen misafirlere özel ilgi 
gösterilmelidir. Güler yüzle, misafire üç adımdan fazla yaklaşmadan, çünkü iş beden 
işi ve ter kokabilirsin. Bir de misafirle onu fazla ürkütmeden, samimi olmadan 
konuşman gerekir.” 
 

102 
 



Sonuç olarak, İstanbul’da otel kat hizmetlerinde müşterilere karşı sunulmak istenilen 

“temizlik”, “misafirperverlik” ve “güvenilirlik” hizmetlerini sadece bedenen sağlamanın 

mümkün olmadığı kabul edilmektedir. Bu yüzden bedenen yoğun çalışan kat hizmetlilerinin 

bu özellikleri de taşıyabilmesi ve sürdürebilmesine yönelik geliştirilen stratejiler çalışanın iş 

ortamında görece güçlenmesine fırsat vermektedir. Nitekim katçılar çalışma hakları açısından 

görece daha iyi şartlara sahip olurken, işin kendisi de daha “sosyal” bir ortamda sürdürülmeye 

çalışılmaktadır. “Bedenen yorulmalarına” rağmen “güler yüzlü” olmalarını yani “ilişki ve 

duygulanımlar üreten emeklerini” (Hardt ve Negri: 2004) sürdürebilmeleri için daha samimi 

bir iş ortamı oluşturulmaktadır. Öte yandan çalışanın “güvenilirliği” ise aslında çalışanın 

sadece bir “emek gücü” (bir mesaide 12-16 oda temizleyen emek) gibi düşünülemeyeceğini, 

aynı zamanda onun taşımış olduğu “kişilik özelliğinin” de vasfın bir parçası haline geldiğini 

söylemek mümkün. Nitekim bu özelliği sağlamak için hem kişiye iş güvencesi verilmektedir 

hem de çalışan kişinin mesai-dışı sosyal hayatı kişinin “güvenilirliğini” teyit eden bir sosyal 

alan olarak iş hayatı ile ilişkilendirilmektedir. Yani kat hizmetlerinde, emeğin çalışma 

ortamında görece güçlenmesini sağlayan önemli etkenler bulunmaktadır. Öte yandan 

idareciler bir karşı-strateji olarak, farkında oldukları bu önemi gizlemeyi tercih edebiliyorlar. 

Örneğin; “Housekeeping bölümünün otel içinde aslında her zaman çok önemli bir yeri vardır. 

Ama bunu çalışanlara belli edersen müdüründen tut, katçısına kadar hepsi gevşer. Çünkü 

‘benim temizliğime muhtaç, iş benim elimden çıkıyor’ diye düşünmeye başlar” diyor otel 

yöneticisi Serdar Bey. Tabii, özellikle büyük-kurumsal otellerin, turizm sektörünün 

mevsimsel dalgalanmalarında, tüm personeli yukarda değindiğimiz güçlenmiş halde istihdam 

etmek istemeyeceklerini kestirmek zor değil. Buna karşı aldıkları tedbirlere bölümün ilerleyen 

kısımlarında kurumsallaşma ve hizmet işçiliği arasındaki ilişkiyi tartışırken değineceğiz.   

Özetlersek, bu bölümde hizmet işçiliği kapsamındaki kimi mesleklerden örnekler 

vererek gerek sunulan hizmetin içeriği gerekse de müşteriyle kurulan ilişki aracılığıyla farklı 
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mesleklerde çalışan kişilerin İstanbul’da kendilerine bir çalışma ve yaşam alanı açabildiklerini 

göstermeye çalıştık. İş hayatı içinde kendilerini “pasif kişiler” gibi görmeyen çalışanlar, sahip 

oldukları mesleki vasıflarından hareketle işveren karşısında güçlenebilmektedir. Bu konuyu 

farklı hizmet işkollarından örneklerle genişletmek mümkün. Örneğin benzer bir tarzda, 

çıraklıktan yetişerek kuaför olduktan sonra Bomonti’de kendi iş yerini işletmeye başlayan 

Ertem Usta’ya göre; “Önemli olan işini iyi yapmak. Eğer işinizi iyi yaparsanız, [buradan 

çıksanız bile, başka bir ] kuaför zaten sizi bekler. Bizim mesleğimizde futbol gibi transferler 

söz konusu.” Nitekim Ertem Usta’ya göre bir kuaför ustası “tarağına,”  başka bir değişle 

“makasının kuvvetine” göre para kazanır. Kısacası, hizmet işçiliğinde edinilen “mesleki 

vasıf” çalışanın güçlenmesi için bir olanak sağlıyor. Öte yandan, bu potansiyelin hemen her 

zaman gerçekleşmediğinin de altını çizmek gerekiyor. Yukarıdaki bölümlerde bile aynı 

mesleğin içinde farklı çalışma ortamlarına değinildi. Çoğu zaman başarı ve başarısızlık 

hikâyeleri kişiselleştirilerek aktarılır, ancak aynı mesleğin farklı ortamlarda gerçekleştirilme 

şartları incelendiğinde çalışanın güçlenmesini engelleyen karşı stratejileri de görmek mümkün 

olabilir. Aşağıda iki alt başlık altında bu karşı stratejileri, farklı iş alanlarından örnekler 

vererek incelemeye çalışacağız.  

 

 

Karşı Stratejiler  

Vasfın ve Hizmetin Niteliğini Düşüren Yapısal Engeller 

 

Yukarıdaki bölümde hizmet sektöründe mesleki vasıf üzerinden İstanbul’da çalışma 

hayatına dair örnekler verdik. Ne var ki İstanbul’da hizmet işçiliğinde mesleki vasıf ve 

hizmetin niteliği her zaman korunamıyor. Bu alt-bölümde, yapısal engeller diye 
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adlandırdığımız etkenlerin emeğin vasfını ve hizmetin niteliğini nasıl olumsuz etkilediğini 

inceleyeceğiz.  

Hizmet işkollarında, mesleğine göre kentin belli semt ve mekânlarında yer edinmek ve 

aynı iş kolundaki diğer işletmelerle rekabet etmek gerekiyor. Genel olarak iş dünyası, 

rekabetin iş verimliliğini artırdığını, tüketiciye daha kaliteli ve ucuz ürün ve hizmet sunmayı 

teşvik ettiğini ileri sürerek rekabeti ve serbest piyasa anlayışını savunur. Eğer belli hizmetler, 

işletmecilik üzerinden sağlanacaksa bu işletmelerin farklı hizmet anlayışları ve ücret 

politikaları olabilir, bu farklılıklardan kaynaklı değişik müşteri profillerine hitap edebilir ve 

bu müşteriler için rekabet edebilirler. İlk bakışta bu yaklaşımda bir sorun görünmez ancak bu 

“egemen iş dünyası” yaklaşımının aksine, hizmet sektöründe çoğu işletmeci ve çalışan sert bir 

rekabetin içinde varlıklarını sürdürmeye çalışıyorlar. Girişimcilikte idealize edilen rekabet ile 

gündelik hayattaki gerçek rekabet farklı sonuçlar doğuruyor. İstanbul’da hizmet sektöründe 

denetimsiz bir rekabet alanı hüküm sürerken, başta çalışanlar olmak üzere sektörün 

içindekiler “oyunun kuralı” haline gelen bu rekabetin yarattığı olumsuzlukları doğrudan 

yaşamak zorunda kalıyorlar. İdealize edilen rekabet, sunulan hizmetin niteliği ve çalışma 

ortamı denetlenmediğinde beklenenden daha olumsuz sonuçlar doğuruyor. Belki daha ucuza 

ürün veya hizmet sağlanıyor ancak kalitesi ve niteliğinden ciddi ödünler de veriliyor. Üstelik 

hizmet iş kolunda çalışanların vasıf, ücret ve sosyal hakları da olumsuz etkileniyor ki bu konu 

zaten rekabeti idealize eden yaklaşımların öncelikli gündemine bile giremiyor.  

Yukarıda incelenen hizmet işkollarının çoğu işletmeler üzerinden işliyor. Hizmet 

sektöründe dile getirilen temel bir eleştiri, sektörün alt-alanlarına yeni giren işletmelere 

yönelik genel bir planlamanın ve denetimin yapılmadığı. Çoğu iş alanına dair mevzuatta ve iş 

alanının takip ve denetimlerinde ciddi boşluklar var. Aynı iş alanına farklı kurumlardan izin 

ve belge alarak girmek bile mümkün. İyi niyetli yeni uygulamalar ise çok çabuk “formaliteye” 

dönüşebiliyor. Kaldı ki birçok iş alanında zaten tamamen kayıtsız ve ruhsatsız işletmelerin 
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olduğu vurgulanıyor. Süregelen denetimsiz rekabeti daha da sert hale getiren bir diğer etken 

de işletmelerin belli mekânlar için ödediği yüksek kiralar ve hava paraları. Hizmet 

sektöründe iş koluna göre kentin belli semtlerinde yer edinmek, işin devamı açısından önemli; 

ancak bununla birlikte o mekânların yüksek kira ve hava paraları maliyetleri artırıyor. Kentte, 

“serbest piyasa” olarak işlemesi en normal ve meşru hale gelen gayri-menkul sektörü, aslında 

tüm işkollarındaki toplumsal pratikler üzerinde baskı oluşturuyor (Ticaret ile ilgili bölümde 

bu konuya tekrar değinilecek). Tüm bu faktörler, hizmet sektöründe sert bir rekabeti 

tetiklerken, işverenler artan maliyetlerini düşürmek ve kârlarını korumak (veya artırmak) için 

emek maliyetini ve/veya sunulan hizmetin niteliğini düşürecek stratejilere başvuruyorlar. 

Örneğin; kadın kuaförü Erhan Bey, iş ortamının kişileri rekabete karşı ayakta durabilmek 

adına maliyetleri düşürecek “illegal” pratiklere nasıl zorladığını şöyle ifade ediyor: “Karşımda 

bir firma 20 tane sigortasız çalıştırırsa ben bununla nasıl rekabet edebilirim? Çünkü 

İstanbul’da illegal firma çok, denetim az. Bugün beni de incelesen bende de illegal bir şeyler 

mutlaka bulursun ama bu % 10’u geçmez. Karşındaki adam % 100 illegalse, sen de illegal bir 

şeyler yapmaya zorlanıyorsun. Örneğin, boya işine Çin’in girmesiyle orada bile her şey 

illegalleşti.” Kuaför Mustafa Bey ise: “Piyasa yerlerde, kimse dur diyemiyor. 2 liraya fön 

çeken bile var” diyerek, rekabetin emeğin karşılığını nasıl düşürdüğünü belirtiyor. Yani bir 

işletmenin düşük ücretle, güvencesiz çalıştırması veya niteliksiz ürün kullanması kolaylıkla 

diğerlerini de bu yöne doğru teşvik ediyor.   

Tam bu noktada, hizmet sektöründe denetim ve kontroller hem çalışanları hem de 

hizmetin niteliğini korumak açısından önemli bir mekanizma olabilir. Hizmet sektöründe 

yapılan birçok görüşmede gerek meslek odalarının gerekse de yerel yönetimlerin 

denetimlerinin formalite olduğuna dair yaygın bir kanaat var. Bağlı bulundukları meslek 

odaları iş yeri açmak için gerekli belgeleri sağlamanın dışında meslek kollarının haklarını 

korumak ve şartlarını geliştirmek için yetersiz kalıyor. Çoğu meslek odasının kuruluş 
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gerekçesi ve meşru zemini mevzuatlara dayanıyor ve gücünü meslek-içi örgütlenmeden 

almıyor. Bu yüzden meslek odası yöneticileri kendilerinin ne kadar önemli işler yaptığını 

ifade ederken, o meslek alanındakiler ise bu odaların görevlerini yerine getirmediklerini ifade 

ediyorlar. Yine kuaförlükten örnek verirsek, Bomonti’de babasının 1955 yılında açtığı kuaför 

salonunu işleten Ethem Bey:  

“Bir sorun olduğu zaman Kuaförler Odası’yla görüşüyoruz ama ne kadar arkamızda o 
tartışılır. Mesela fiyatlar Oda tarafından belirleniyor ancak ülkemizde serbest piyasa 
hâkim olduğundan kimse onu uygulamıyor, göstermelik hepsi bunların. Boya firması ile 
sorun yaşıyoruz örneğin ama bizi koruyacak, arkamızda duracak, bizimle birlik olacak 
bir Oda’mız yok bizim. Varsa da bu işe bakmıyor. Türkiye’nin zaten sorunu bu, herkes 
koltuğunda oturup memleket yönetir ama sana bağlı olanların bir sorunu olduğunda ‘git 
başının çaresine bak’ derler.” diyerek bu sorunun altını çiziyor.  

 

Kuaförler Odası’nın5 sadece Taksim’de bir yeri var ve Oda’nın hizmette yetersiz 

kaldığını düşündükleri için bazı kuaförler onun yerine aidatları daha düşük olan İstanbul 

Ticaret Odası’na (İTO) kayıtlı olmayı tercih ediyorlar. İTO’nun ne yaptığı sorulduğunda ise 

“hiçbir şey” diyerek oda türü örgütlenmelerden yasal yükümlükleri yerine getirmekten başka 

beklentileri olmadığını dile getiriyorlar. Öte yandan bu odalar mesleğe daha çok işyeri-

işletmecilik açısından yaklaşıyorlar. Meslek tanımında, çalışandan ziyade işletmeci tanımı 

ağırlık kazandığı için çalışan kişilerin haklarını korumakta da yetersiz kalıyorlar. Zaten 

hizmet işkollarında çalışan değil, işletme sahibi meslek odasına aidat ödediği için bu odalar en 

iyi ihtimalle aslında ilgili işletme sahiplerini temsil etmeyi hedefliyor olabilir.  

Tüm bu yapısal engellerin (işletmeler arası rekabet, gayri-menkul sektörünün baskısı, 

denetimsizlik, mesleki örgütlenmenin yetersizliği) hizmet işçiliğinde çalışanlar ve hizmetin 

niteliği üzerindeki olumsuz sonuçlarını İstanbul’un eğlence merkezi Beyoğlu’nda aşçılık 

yapan Nurhan Hanım örneği çarpıcı biçimde gösteriyor. Taksim’de ev yemekleri yapan bir 

yerde çalışan 17 yıllık aşçı Nurhan Hanım, kendisinin ve arkadaşlarının deneyimlerinden yola 

5Görüşmelerde Kuaförler Odası diye geçmesine rağmen derneğin tam ismi şöyle: İstanbul Kadın Kuaförleri ve 
Manikürcüleri Derneği.  
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çıkarak Beyoğlu’ndaki mekânları anlatıyor. Öncelikle, sürekli canlı olan Beyoğlu’nda 

mekânlar sıkça yer değiştirirken, gayri-menkul üzerinden kâr etmeye çalışan bir işletme 

anlayışı var: 

“Bir kere inanılmaz bir el değiştirme var. İnsanlar fark etmiyor olabilir ama biz 
sektörün içinde olduğumuz için fark ediyoruz. Yani yapamıyorlar. El değiştirme çok. 
Hava paraları diye bir şey var çok yüksek. Mesela iş kuruyor ‘ne olacak ki’ diyor, 
‘yapamazsam devrederim.’ Niye? O kadar iyi bir paraya devrediyor ki servet kazanıp 
gidiyor. Mesela ben bir emekçiyim. Kendi işimi kurmayı çok isterim. Küçük bir yer, 
ne bileyim bir kafe, bir çay ocağı gibi bir şey. Artık Beyoğlu’nda böyle bir hayalim 
yok çünkü iki metre yere bile insan 30 bin lira hava parası ve bin beş yüz lira da kira 
vermen gerekiyor. (…) Hadi bakalım nasıl alacaksın? Adam orayı resmen servete 
dönüştürmüş. Nasıl oldu bu? Son 5 yıl içerisinde nasıl bu kadar değişti? Nerden çıktı 
bu kadar yüksek bu hava paraları?”6 
Yüksek gayrimenkul değerlerine rağmen mutfaklar da küçük, çoğu zaman bodrum 

katlarında, yetersiz mekânlar. Çalıştığı tüm mekânlarda benzer zorlukları yaşadığını belirten 

aşçı Nurhan Hanım; “[mutfak] aslında mekânın kalbidir ama kimse o kalbi önemsemez ve 

ciddiye almaz.” diyor. Görüşmeci, bir arkadaşının deneyimini anlatırken, sürekli değişen 

işletmeler ve yetersiz mutfak ortamlarının aşçıları nasıl etkilediğini de işaret ediyor:  

“Ama bu nasıl bir külfet, o insanın psikolojisini siz düşünün, o insanın yeni bir yere… 
Yeni bir yer her zaman çok zor. Yeni bir mutfak, yeni bir menü, yeni insanlar, yeni 
mekân, yeni patron. Sürekli değişiyor. İki ayda bir iş değiştiren arkadaşım var. Bir 
türlü tutunamıyor. En son dedim, ‘ne oluyor, niye?’. ‘İşte ‘mutfak vasat, şunu şöyle 
yapın, bunu böyle yapın’ diyormuş. ‘Deme’ dedim ya, ‘lanet olsun deme. Olduğu gibi 
kabul et çünkü işsiz kalıyorsun, işten çıkarılıyorsun, bir şekilde sen zarar görüyorsun, 
olduğu gibi kabul et.’ Bu da ne derece sağlıklı… İçinden çıkılmaz bir durum açıkçısı. 
Bu ahlaksızlığın, böyle hoyratça gideni...” 
 
Bir önceki bölümde aşçılık mesleğinin öğrenilme sürecinde farklı mekânlarda 

çalışmanın, farklı lezzet ve mutfakları öğrenmek açısından önemli bir rolü olduğu 

vurgulanmıştı. Bununla beraber, özellikle Beyoğlu’ndaki kafe, bar ve benzeri işletmelerde 

veya tabldot yemek çıkaran catering firmalarında sürekli olarak yer değiştirmenin olumlu 

değil, olumsuz bir etkisi olduğu görülmektedir. Denetimsiz rekabetin olduğu bir ortam ve yer 

6Görüşmeyi doğrulayacak şekilde, sahibinden.com sitesine bakıldığında, Beyoğlu’nda 27 tane 
devren satılık veya kiralık mekân var. İçki ruhsatı olan mekânların fiyatı 95.000 TL’den başlıyor ve 1.500.000 
TL’ye kadar çıkıyor. Kiralar ise en düşüğü 15.000 TL hava parası olmak üzere 1.100 TL’den başlıyor ve 5.500 
TL’ye kadar çıkıyor.  
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değiştirmenin sıkça yaşanması, mesleki vasfı geliştirmenin yerine kişilerin üzerine baskı 

oluşturan, çalışma koşullarını kötüleştiren ve güvencesizleştiren bir süreci de beraberinde 

getiriyor. Usta bir aşçıya aylık 750 TL teklif edilirken, sigorta yapılmıyor ve gece 3-4’e kadar 

toplam 12-13 saat çalışması bekleniyor. Aşçı Nurhan Hanım’a göre tüm bu olumsuz çalışma 

koşullarını özellikle kadın aşçılar daha da ağır biçimde yaşıyorlar: 

“Biz kendimize yıllarca ‘aşçıyız’ diyemedik ki. Çünkü öyle bir şey yok, aşçılar erkek 
olmalı… Benim şu Beyoğlu’nda aşçı olarak tanıdığım beş tane kadınız biz. Hepsi 
profesyonel, bu işe emek vermiş, 20 yıldır emek vermiş, artık yaşlanmış diyebilirim. O 
kadar çok işsiz kalıyorlar ki. O kadar az ücretler alıyorlar. O kadar çok zulüm 
görüyorlar ki. Ben (…)  restoranındayım, benim ayrıcalığım var. (…) Fakat gerçekten 
çok düzeysiz, çok kötü ilişkiler yaşanıyor. Mutfaklarda olsun, salonlarda olsun. 
Arkadaşımın anlattığı şeylere ben inanamıyorum. Mesela mekân ismi vermeyeyim, 
arkadaşım iş görüşmesi yaptı. Ve tanıyorlar biliyorlar aşçı o, benden çok daha iyi. 750 
TL teklif ettiler. En az 10-12 saattir buradaki çalışmalar. Ben açıkçası meyhanelerde 
içkili sektörde çok çalışmadım. Ben hep böyle ev yemekleri tarzında öyle bir 
çalışmam oldu. Tercih etmedim açıkçası, tercih de etmiyorum. İçkili mutfak yani 
alakartı var, zor yani. Saat 2’lere 3’lere kadar orda oluyor. O da diyor ki ‘Komik değil 
mi?’, yani 750. ‘Niye komik olsun,’ diyor, ‘Ya bu para yetmez mi sana. Evin burada, 
yol paran yok.’ Yani bana anlattığında dedim ki ‘Bence kafasını kırmalıydın.’ Artık 
biz, o arkadaşları da dâhil ediyorum, biz bu sektörün ücret politikasını düşüren 
insanlarız çünkü yok başka. Gerçekten 5 tane,  onlar ciddi tecrübeli ve profesyonel 
insanlar. Günlük 30-20 TL teklif eden, 50’ye çıkmıyor bu, en son konuşmamızda 
şöyle dedim: ‘Kardeşim çalışmayın, bu parayı verene kadar çalışmayın, biz düşürdük 
yeniden biz yükseltelim’.” 
Uzun süre bilmeden sigortasız da çalışan aşçı Nurhan Hanım çarpıcı bir şekilde kendi 

piyasalarında yaşanılanları, çalışma hakkının ihlalinin ötesinde, kişinin geleceğine karşı 

yürütülen bir şiddet olarak da değerlendiriyor:  

 “Çünkü ilerleyen yıllarda anlıyorsun ki yaşlanıyorsun, çalışamayacaksın, emekli 
olman lazım. Nerde hani? Bu kadar bedavaya çalışmış insanlarız biz. Yani ille kolumu 
büküp beni duvara yaslaması gerekmiyor ki. Zaten bu çok yüksek boyutta bir şiddet. 
Zaten bu çok fazla bir emek sömürüsü. Hayatını alıyor. Dediğim gibi ben hayatımı 
verdim bu sektöre. Ne var ortada? Hiç bir şey.” 
 
Öte yandan, sunulan hizmetin niteliği de göz ardı edilmemesi gereken bir konu. 

Denetimin olmadığı ortamlarda yemek sektöründe maliyetleri düşürmek için yapılan hileler, 

hizmet alanların sağlığını da tehdit edebiliyor. Küçük semt lokantalarında malzemeyi ziyan 

etmemenin esas olduğunu aktaran 27 yıllık aşçı Kemal Bey, lokanta sahiplerinin sıkça çöpe 

malzeme atılıp atılmadığını kontrol ederek kendilerini denetlediklerini, bu yüzden:  
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“Ziyan etmemek istiyorsan, hafif bir şey varsa, sen bunu bir şekilde 
değerlendireceksin. Mesela bu yemeği yaptık yarına kaldı, yani bozuldu bu yemek, 
onu ne yapmam lazım? Ya bir malzemeye karıştırıp ya da onu yıkayıp tekrar bir sos 
yapmak ya da bu kaptan çıkarıp da bu kaba koymak, ya da fırına koymak, üstüne kaşar 
koymak. Bir şekilde onu getirirsin… Diyelim ki taze fasulye yaptın,  [kalırsa] ertesi 
gün türlüye çeviriyorsun, ertesi gün de güvece koyarsın, onu bitene kadar kullanırsın. 
Mesela tavuk yaparsın. O tavuk bugün bitmez, yarın onu ayıklarsın kaşarlı, beşamel 
soslu yaparsın, olmadı patlıcanla başka yemek yaparsın. Köfte kalırsa bugün kuru 
yaparsın, kalırsa da soslu yaparsın, kalırsa da fırına atarsın. Kullanırsın yani yeter ki 
bozma onu, bozuldu mu çöpe atmak zorunda kalırsın... Yaptıktan sonra çok şey 
yaparsın. Kıymanın kilosu 15 lira iken içerisinde soya, dalak, ciğer, bağırsak bulunan 
kıymalar kilosu 10 liraya alıp kullanılabiliyor veya bazı lokantacılar, akşamları semt 
pazarları toplanırken gidip, ezik, çürük sebzeleri, çöpe atılacak ürünleri çok ucuza alıp 
yemeklerinde kullanıyor” diyor. 
“Meslek hilelerini” bilen biri olarak, aşçı Kemal Bey bilmediği yerlerde yemek 

yemeyeceğini vurguluyor:  

“Bilmediğim yerde yemem. Bizzat içindeyiz. Ben yapmasam da arkadaşım anlatıyor. 
Veya ben görüyorum. Bin türlü hilesi var yani. Mesela ben asla gidip hazır bir 
lahmacun yemem. Özel lokantalarda bile yemem. Çünkü en ucuz kıyma kullanılıyor. 
Mesela ben kendi yaptığım malzemeden götürüp yaptırayım, bir de oradan getireyim, 
bakayım miden nasıl yanma yapıyor. Çünkü içinde bir sürü baharatlar var, çünkü yok 
etmek zorunda o kokuları. Nasıl yok edeceksin? Baharatlarla. Bir sürü çeşit baharat 
var, onlar da dokunur.” 
Lüks restoranlarda ise hizmetin niteliğinde bu tür durumların yaşanması daha düşük 

bir ihtimal çünkü öncelikle yemek için kullanılan malzeme bu işletmelerdeki temel maliyet 

kalemi değil, zaten maliyetin çok üstünde bir ücretle hizmet sunuluyor. Aşçı Metin Usta’ya 

göre: “Piyasada 3 TL’ye satılan bir çoban salatayı 18’e, kilosu 27 TL olan bonfilenin 200 

gram olan bir porsiyonunu 40 TL’ye sattıkları için bu tür yerlerde yemeği “şişirmeye”, 

kalanları, bozulmuş olanları değerlendirmeye gerek duyulmuyor. “Sen o salataya altın suyu da 

kullansan o salatadan zarar etmezsin zaten,” diyerek bozuk olan ürünün müşterinin karşısına 

gidemeyeceğini söylüyor. 

Bir önceki bölümde hizmet işçiliğinde mesleki beceriyi anlatmak için aşçı İsmail 

Usta’nın lezzetli yemekler yaparken nelere dikkat ettiğini aktarmıştık. Meslek üzerinden 

sürdürülen bir yaşam anlayışını ve gelişen sosyal çevresini dile getirmiştik. Ne var ki yapısal 

engellerin (rekabet, gayri-menkul sektörünün baskısı ve denetimsizlik) hüküm sürdüğü bir 

ortamda, çalışanın güçlenmesini ve hizmetin niteliğinin gelişmesini engelleyen karşı-
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stratejiler etkin olabiliyor. Hizmet işçiliğinin her alt kolunda, aşçı İsmail Usta gibi mesleki 

vasfını koruyabilen kişiler bulunuyor ancak bu kişilere ve sundukları hizmetlere ulaşmak için 

hizmetten yararlanmak isteyenlerin araştırması, takip etmesi, hizmet veren ile sürekli bir 

bağlantı kurması gerekiyor. Bilindik bir sosyal çevrede bunu sağlamak görece kolay. Geniş ve 

karmaşık bir kent hayatı içinde ise bunu tüm hizmet alanlarında her kişinin bunu yapmasını 

beklemek pek de mümkün değil. Tam da bu noktada, şirketleşme ve markalaşma üzerinden 

sunulan hizmetler kent sakinleri için hizmet almanın bir başka yolu olarak görünüyor.  Bu 

süreç, vasıflı hizmet çalışanın güçlenmesini engelleyen yeni bir karşı stratejiyi de beraberinde 

getiriyor. Aşağıda bu konuya değineceğiz.  

 

Şirketleşme/Markalaşma  
 

Vasıflı emeğe dayanan hizmet iş kollarında hizmetlerin sağlanmasının bir başka yolu 

şirketleşme ve markalaşma. Yukarıda örneklerini verdiğimiz oto tamirciliği, aşçılık, 

barmenlik, kuaförlük gibi vasıflı hizmet iş kollarının hemen hepsinde bu hizmetler 

şirketleşme ve markalaşma üzerinden de sağlanıyor. Oto tamircilerinde doğrudan otomobil 

şirketlerine bağlı yetkili servisler, aşçılıkta zincir lokantaları-catering şirketleri ve kuaförlerde 

zincir kuaför ve güzellik salonları bunlara örnek verilebilir. Şirketleşme ve markalaşma ile 

birlikte vasıflı hizmet işçiliğinin içeriğinde ve şartlarında, müşteri ile kurulan ilişkide ve 

sunulan hizmetin niteliğinde önemli farklılıklar oluşuyor. Şimdi bu farklılıkları bazı 

mesleklerden örnekler vererek açalım. Şirketleşme/markalaşma üzerinden vasıflı hizmet 

sunulmaya başlandığında, şirket işin işleyişini yeniden düzenleyerek hizmeti sunan ile müşteri 

arasındaki ilişkiyi organize etmeyi hedefler. Bu düzenleme müşteri tarafından “görünür” ve 

“hissedilir” olacak şekilde yapılır. Artık asıl ilişki, şirket ile müşteri arasındadır; çalışan ise 

şirketin bir parçası olarak şirketi temsil eder.  
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Örneğin, oto tamirciliğinde şirketleşme otomobil şirketlerinin yetkili servisleri 

aracılığıyla gerçekleşiyor. Yetkili servislerde kurumsal düzenleme hemen kendini 

hissettiriyor; artık bir otomobil markasının çatısı altındasınızdır. Servis yeri düzenli ve temiz. 

Gelen müşteriyle ilgilenmek için danışma ve ağırlamak için içecek ikramının da yapıldığı 

bekleme salonu bulunuyor. Müşteri odaklı hizmetin sunulduğu servislerde müzik bile artık 

çalışan için değil, şirket imajını ve idealize edilmiş müşteri profilini yansıtacak şekilde “klasik 

müzik.” Çalışma saatleri de kurumsallığı yansıtacak şekilde sabah 8.30- akşam 19.00 arasıdır.  

Müşteri randevu ile gelir ve ona göre çalışma saatleri uzatılmaz, esnetilmez.  

Yetkili servisler Avrupa Birliği kriterlerini de yerine getirmek için meslek lisesi mezunu 

oto tamircilerini çalıştırmayı tercih ediyorlar. Genelde önce stajyer olarak başlanıyor, adayın 

çalışmasından memnun kalırlarsa işe alıyorlar ama servislerde usta-çırak ilişkisiyle yetişmiş 

ustalar da var. Çalışırken zaman zaman merkezi eğitim programları ile teknik eğitim 

verilmeye devam ediliyor. Yetkili servislerde personel arasında daha net tanımlanmış 

işbölümü ve hiyerarşi var. Kimin ne yapacağı biliniyor ve ne yaptıkları sürekli kayıt tutularak 

performanslarını ölçmek için kullanılıyor. Oto ustaları doğrudan müşteriyle muhatap olmuyor, 

gelen araçların sorununa göre yapılacak iş ustalar arasında paylaşılıyor. Yani yetkili 

servislerde zaten belli bir marka üzerine uzmanlaşmaya başlayan ustalar, o marka içinde de 

aracın belli alanlarında uzmanlaşıyorlar. Yetkili servise gelen bir müşteri, bu işbölümü 

etrafında aracıyla ilgili tüm bakım ve tamirleri tek bir servis yerinde yaptırabiliyor. Oysa oto 

tamir atölyelerinde farklı atölyeleri kendisinin tek tek gitmesi gerekiyordu. Öte yandan, 

otomobil teknolojisindeki gelişmelerin yakinen takip edildiği yetkili servislerde aracın 

sorunlarının tespitinde bilgisayarlı araçlar daha etkin biçimde kullanılıyor. İşin yeniden 

organizasyonu sonucu, yetkili servislerde daha “ortalama mesleki vasfa” sahip bir usta yeterli 

olabiliyor. Daha önceki bölümde aktardığımız “arızayı kulağı ile tespit edebilme becerisi” 

veya müşteri ile zamanla oluşturulan “sosyal çevre” yetkili servislerde geçerliliğini yitiriyor. 
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Aslında, yapılan işin mahiyeti de değişiyor. Atatürk Oto Sanayi’nde oto tamircisi olarak 

çalışan Aziz Usta kendileri ile yetkili servisleri şöyle karşılaştırıyor:  

“Çekirdekten yetişen kişi her şeyi ustasından görerek yap-boz usulü ile öğrenir. 
Meslek liseliler her şeyi teoride öğreniyorlar. Bu durum mesleği sök-taka 
götürüyor. Eskiden usta çekici eline alınca her şeyini düzeltip müşteriye [arabayı] 
teslim etmeden rahat etmezdi. Şimdi yapılan ‘sök, at, yenisini tak.’ ‘Arıza neden 
kaynaklanıyor?’ diye sorunca bilmiyorlar ama. Avrupa standartları diye meslek 
liseleri ve yetkili servisler dayatılıyor. Tamirhanede usta motorun nasıl çalıştığının 
mantığını bilir, serviste tek bir araba ezberlenir.”  

 

Benzer biçimde yetkili servisler ile işin içeriğinin değiştiğini belirten Bostancı Oto 

Sanayi’nden Hıdır Usta ise bu yeni stratejinin nasıl yeni bir iş anlayışı ile kârı bir araya 

getirdiğine işaret ediyor: “Yetkili servisin çalışma sistemi otomasyon fabrika gibidir. Adı 

üzerinde onun adı servis bizim adımız tamirci onlar söküp takıcı… Biz alır söker tamir ederiz. 

Biz hemen söküp yenisini takmayız. Onlar satıştan para kazanır, biz tamir edip müşteriyi 

kazanıp müşteriye kazandırırız.”  

Öte yandan, yetkili servislerde çalışma ortamı ve sosyal haklar açısından ustalar düzenli 

bir işyerinde çalışmanın avantajlarını da sahipler. Bir yetkili serviste çalışan usta şöyle diyor: 

“Servis içerisinde klima sistemlerinin olması soğuğa karşı bizi koruyor. Serviste mesai saati 

belirli, mesai ücreti var, yol, yemek, sigorta gibi haklar var.” Benzer biçimde uzun süre oto 

tamircilerinde çalıştıktan sonra yetkili servislerde çalışmaya başlayan bir başka usta kendi 

deneyiminden hareketle iki yeri karşılaştırıyor:  

“Benim dönemimde, ‘sigorta yapacağız, yapacağız’ diye kandırdılar. 10 sene sigortasız 
çalıştım. Servise girmeye karar verdim. Aylığım, belli bir düzenim var. Gelişin gidişin 
düzenli. Çalışma saatlerin, hafta sonun, yemeğin, çay saatlerin, işin, mesain her şeyin 
belirli, düzenli. ‘İşimi yaparım, hiçbir şeye karışmam’ diye karar verdim. Yetkili 
serviste sigortasız çalıştırma diye bir şey olmaz. Şimdiki aklım olsa direkt yetkili 
servisten işe başlardım.”  

 

Kuaförlük üzerinden de vasıflı hizmet işçiliğinin şirketleşme sürecine baktığımızda 

benzer eğilimler görmek mümkün. 1990’larda ilk kurulan zincir kuaför şirketlerinden biri 
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hem kendi kuaförlük okulunu açıyor hem de 2000’lerde francshise7 sistemi ile şubelerini 

genişletiyor. Zincir şubeler kurarak şirketleşen/markalaşan bu işletmede, eski sistem 

çıraklıktan yetişmek yerine, her eleman farklı iş yapıyor: Şampuancı, kesimci, föncü, boyacı, 

temizlikçi, mutfak elemanı. Çalışanlar standart kıyafet giyiyorlar, hiyerarşi ve kıdeme göre 

gömleklerinin rengi de değişiyor. Çalışanların genç ve prezentabl olmasına da önem veriliyor. 

Bir kuaför salonunda çalışan 67 yaşında deneyimli bir usta olan Ramazan Bey, kendisinin 

böyle bir yerde çalıştırılmayacağından emin biçimde, çalışanların görünüşünün yaratılmak 

istenen kurumsal markanın bir parçası olmasını şöyle aktarıyor: “Ben şimdi istesem oralarda 

çalışabilir miyim? Tabii ki hayır. Neden? Çünkü ben onların yanında yetişmedim. Benim ne 

kadar yetenekli olduğum önemli değil. Bir kere yaştan kaybediyorum. Oralarda genç ve 

düzgün fizikli olmak şarttır”. Zincir kuaför salonu personeli arasında iş yerlerinin düzen ve 

tarzı hakkında yaygın bir sahiplenme ve kabulleniş bulunuyor. Çalışma saatleri diğer 

kuaförlere göre nispeten daha düzenli olduğu için; “biz markalı bir kuaförüz, müşteriler bizim 

saatlerimizi bilirler” diyorlar. Çalışanlar sigortalı ve maaşlar prim sistemli olduğu için, her ay 

aldıkları ücretlerin değişmesine rağmen ödemeler düzenli ve “çalışırsan alırsın çalışmazsan 

alamazsın” anlayışı yaygın biçimde ifade ediliyor.  

Belli bir marka imajı oluşturmaya ve korumaya önem veren zincir şirketler, salon 

açtıkları yerin gelir seviyesi yüksek kesimlere hitap etmesine,8 salonlarının lüks dekore 

edilmesine, salonda kullanılan malzemelerin kaliteli ve markalı ürünler olmasına ve müşteriye 

alkollü içecek dâhil, her türlü servisin yapılmasına kadar birçok konuya dikkat ediyorlar. 

7Franchise sistemi ile gelişmeyi hedefleyen bu işletme kendi yetiştirdiği kişilere isim hakkını vererek şube 
açmasına izin veriyor. Şube açan kişi % 7 oranında masrafa karışmadan kardan pay alıyor. Yani markanın adı 
altında şube çalıştıran kişi aslında oranın işletmecisi konumunda oluyor.  Franchise sisteminin yanı sıra, farklı 
semtlerde kendi bayilerini açarak büyüme yoluna giden firmalar da bulunuyor. 
 
8Meslek içinde semte ve mekâna göre müşteri profiline dair güçlü tipolojiler var ki işyeri seçiminde etkili oluyor. 
Görüşmelere göre Avrupa yakasındaki müşteriler genel olarak kuaförüne daha bağlı, cömert ve “kuaför 
kültürüne” sahip. Semte göre müşteri eğilimlerinin de değiştiği belirtiliyor. Örneğin Suadiye’de yoğunlukta olan 
orta yaşlı kesim “erken müşteri”; birçok şirket ve iş merkezinin bulunduğu Kozyatağı ise “çalışan müşteri”; 
Ataşehir gibi uydu kentler “beyaz yakalı-profesyonel müşteri”, Sultanbeyli gibi bir yer ise türban modeli bilmeyi 
gerektiren daha “muhafazakâr müşteri” profilinin bulunduğu semtler olarak tanımlanıyor. 
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Amaç müşterilerini “kaliteli” hizmet almanın garantisinin “marka” üzerinden 

sağlanabileceğine inandırmak. Öte yandan, bu hizmetten yararlanabilmek için müşterinin de 

normal kuaförlere göre 2-3 kat fazlasını ödemeye razı olması gerekiyor. Tabii, müşteriler 

yaratılan marka imajını kaliteli hizmet almanın ötesinde, bir sosyal statü göstergesi olarak da 

tercih edebilmektedir. Zincir olmayan bir kuaför salonunda çalışan Ali Usta’nın anlattığı 

anekdot bunu güzel gösteriyor:  “Özel şoförle gelip giden bir müşterim vardı, saçını bana 

boyatıyordu. Sonra o bayanın bir tanıdığı da bizim müşterimizdi ve karşılaşıyorlar burada. 

Meğer o bayan ‘saçlarını kime boyatıyorsun’ dendiğinde ‘Mos’a’ diyormuş. Bizde dip boya o 

zaman 50 lira, ‘Mos’ta 100’e yaptırıyorum’ demiş. Böyle takıntıları olanlar da var.” 

Birçok vasıflı hizmet sektöründe verilen hizmetin niteliğine dair “mesleki hilelerin” 

yapıldığı ama buna karşı denetleme mekanizmalarının yeteri kadar işletilmediği bir iş 

dünyasında, hizmet alanlar şirket ve marka isimlerini, iyi hizmet almanın bir yolu olarak 

görebilmektedir. Yani vasıflı hizmet sektöründe, kamusal yarar açısından sunulan hizmetin ve 

aynı zamanda çalışma şartlarının yetkili kurumlarca yeterince denetlenmemesi, aslında 

şirketlere bu hizmet alanlarında daha meşru zemin edinme ve işlerini geliştirme olanağı 

sağlıyor. Genelde şirketlerin en azından “markalarını lekelememek” için belli bir standardı 

yakalayacağı beklentisi var. Oysa şirketler gerek hizmet sunumunda gerekse emek üzerindeki 

denetim ve baskılarda, daha gizil, uzun vadeli ve çok da “masum olmayan” stratejilere sahip 

olabiliyorlar (Bakan 2007; Klein 2002). Özellikle orta ve üst sınıflar alacakları hizmet için o 

iş kolu içindeki vasıflı çalışanları araştırmaya, takip etmeye ve onlarla doğrudan bağlantı 

kurmaya görece daha az istekliler. Onun yerine kendilerine belli olanaklar sağlayan 

şirket/marka isimleri üzerinden vasıflı hizmet işçileriyle bağlantı kurmayı tercih ediyorlar. 

Sorun yaşadıklarında da şirketi muhatap alıyorlar. Oto tamircisi Hıdır Usta, müşterinin yetkili 

servisi tercih etmesini şöyle açıklıyor:  

“Müşteri servisten aldığı rakam yüksekse buraya [tamirhane] geliyor. Müşteri 
aracın yaşına, sigortanın durumuna göre sanayiye geliyor. Araç yeni bir araçsa 
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servis birçok hizmeti ücretsiz veriyor. Piyasada [tamirhanelerde] kalitesiz iş 
yapanlar çoğaldığı için itibar düşüyor. Böyle örnekler bize de yansıyor. [Müşteri] 
yetkili serviste bunun hesabını sorabiliyor.”  
 

Şirketler hizmet anlayışlarını, hedef aldıkları müşteri profiline göre belirliyor, nitelikli 

hizmeti toplumun tüm kesimlerine ulaştırmak yerine daha çok orta-üst sınıf tüketicilere 

sunuyorlar. Şirket üzerinden sağlanan hizmetlerde şirketlerin daha uzun vadeli stratejileri de 

oluyor ve bu doğrultuda sektörü ve müşterisini yönlendirebiliyor. Örneğin yetkili servislerle 

birlikte artık otomobil şirketleri oto imalatı ve servisini birlikte yönlendirmeye, her iki alanı 

da kârlı hale dönüştürmeye çalışıyorlar. Otomobil şirketleri yeni otomobil modellerinde yeni 

teknolojileri geliştirirken bu yeniliklere dair “bilginin tekelini” koruyarak servis sektörü 

üzerinde de kontrollerini sürdürmeye çalışıyorlar. Hıdır Usta, otomobil şirketlerinin teknoloji 

tekeliyle nasıl mücadele etmek zorunda kaldıklarını şöyle aktarıyor:  

“2003’e kadar sektör çok iyiydi. 2003’ten sonra arabalar çoğaldı, teknoloji ilerledi. 
Zaten bu sektörde her on senede bir durulmalar olur. 1986 yılında durulma oldu… 
Tamirciler yeni gelen teknolojiye alışana kadar sektör durgunlaşır… Servisler birebir 
yeni makineleri doğrudan kullanıyorlar… Zaten onlar üretiyorlar bu teknolojiyi. 
Mesela 2000 yılı sektörde milenyum yılı ilan edildi, dizel araçlar çıktı, motorlar 
farklılaştı… Biz bu modelleri duyacağız, göreceğiz, tanıyacağız, anlayacağız... 
Otomotiv firmaları bu araçlar hakkında asla dışarı bilgi vermezler. Eskiden 5 senede 
bir model değiştirirdi. Şimdi bu 3 seneye düştü. 3 sene asla bilgi vermezler. Üstelik 
çok fazla model çıkıyor. O üç senede aracın ve teknolojinin bilgisini bizimle 
paylaşmazlar. Bilgiyi sadece yetkili servislere verirler. Cihaz bilgileri de araba 
bilgileri de verilmez.”  
 

Kaldı ki yetkili servisler yeni bir araç satıldıktan sonra belli bir süre “ücretsiz bakım” 

(ek ödeme çıkması her zaman olası) yapmayı vaat ederek, müşteriyi mümkün olduğu kadar 

servise bağlamaya çalışıyor. Yine Hıdır Usta’ya göre, yetkili servislerde, servis verme ve satış 

planları iç içe geçmiş bir halde işliyor: “Yetkili servisler, yılsonlarında raflarında bulunan 

malzemeyi ve yedek parçayı tüketmek zorundalar, anlaşmaları öyle. İki yıllık malı rafta 

göremezsin. Müdür ustaya ‘o malı tüketeceksin’ der. Mesela bir aracın 100.000 bakımı geldi. 

O parçanın 150.000’e kadar ömrü olsa bile o parçayı değiştirir yetkili servis.  ‘Rafta mal 
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istemiyorum’ der, müdür de formen de.” Aziz Usta da benzer biçimde hizmet sunma 

anlayışının değişmesi ile şirketlerin satış stratejileri arasındaki bağa işaret ediyor:   

“Biz [tamirhanede yetişen ustalar] şöyle bir mantıkla yetiştirildik ve hala aynı mantığı 
taşıyoruz: Biz şayet idare edilebilir bir arıza görürsek müşteriye onu söyleriz. Tam 
olarak bozulmamış, ömrü dolmamış bir şeyi değiştirmesini tavsiye etmeyiz. Yetkili 
servisler böyle bir riski üzerlerine almazlar. Yetkili servislere aracınızı verdiğinizde 
kötü ya da eksik giden ne varsa değiştirir. Onu tamir etmek ya da onunla idare etmekle 
uğraşmaz. Bu riski almayı asla istemez. Servisinin adının lekelenmemesi, müşterinin 
parasından daha önemlidir onun için.” 
 
 
Toparlarsak, şirketleşme ve markalaşma vasıflı hizmet işçiliğinde, hizmet sunumu 

açısından farklı bir yol olarak her iş alanında görülüyor. Yukarıdaki örneklerde şirket 

organizasyonu ve işbölümü aracılığıyla işin yapılışı yeniden düzenlenirken, çalışanlar 

açısından mesleğin her alanını öğrenerek mesleki vasıflarını geliştirmek yerine, işbölümü 

üzerinden belli alanlarda uzmanlaşıldığı ve “ortalama mesleki vasfı” teşvik eden bir iş 

anlayışının ağırlık kazandığı görülüyor. Öte yandan, çalışana görece daha iyi bir çalışma 

ortamı ve haklar sağlandığını göz ardı etmemek gerekiyor. Bunun nedeni, şirketler vasıflı 

hizmet işçiliğinde belli nitelikte elemanı istihdam etmeye çalışıyorlar. Yani vasıflı hizmet 

işçiliğinde çalışana bu gücü aslında mesleğinin vasfı ve müşteriyle doğrudan kurulan ilişkinin 

önemi veriyor. Bu iki faktörün görece azaldığı koşullarda, şirketleşme ne hizmetin niteliği ne 

de çalışanların hakları konusunda olumlu etki sağlıyor. Yemek sektöründe, catering şirketleri 

buna örnek verilebilir. Catering şirketlerinde mutfakta kalifiye aşçı oranı restoranlara göre 

daha düşük, ayrıca çalışanlar gerek ücret gerekse diğer sosyal haklar açısından daha 

dezavantajlılar. Sunulan hizmetin niteliğinde de işverenlerin talepleri doğrultusunda daha 

sistemli biçimde “meslek hilelerine” başvurulduğunu yapılan görüşmelerden öğreniyoruz: 

“Menüye bakıyorsun tas kebabı var, ama elinde et yok. Firma yetkilisi diyor ki ‘boş 
ver tavuk var, tavuklu bir şey yap’. Ya da börek yapacaksın, 10 tane yumurta lazım, 
ama bakıyorsun 5 tane kalmış. Yapıyorsun ama istediğin gibi olmuyor. Bu sefer 
müşteri de beğenmeyebiliyor” (22 yıldır catering şirketinde çalışan bir usta). 
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Vasıflı hizmet işçiliğinde iki genel eğilim var: Usta-çırak ilişkisi üzerinden mesleği 

öğrenip devam ettirenler ile meslek lisesi üzerinden mesleği öğrenip bir şirkette çalışanlar. 

Bazı görüşmeciler usta-çırak ilişkisi üzerinden eski günleri idealize ederken, diğerleri de 

şirket ve kurumsallaşma ile beraber gelen düzenliliği idealize ediyor. Birileri, çıraklık 

sürecinde nasıl ezildiklerini, mesleği öğrenmek adına karın tokluğuna çalıştıklarını 

vurgularken, diğerleri de şirketlerin ortalama nitelikte kalifiye eleman yetiştirdiğini ifade 

ediyor. Basitçe özetlemeye çalıştığımız bu iki yaklaşımın ikisine de mesafeli yaklaşabiliriz. 

Yukarıda verdiğimiz tüm örneklerde vasıflı hizmet işçiliğinde tam da bu vasıf ve müşteriyle 

kurulan doğrudan ilişki sayesinde çalışma sürecinde emeğin güçlenme şansının korunduğunu 

göstermeye çalıştık. Bu mesleki vasfın gelişmesinde çıraklık, mesleği pratik yaparak 

öğrenmeyi sağladığı için önemliydi ancak bunun karşılığında çıraklıkta çoğu zaman çocuk 

emeği ağır şartlarda kullanılıyor ve yaşanılan zorluklar, ödenmesi gereken bir “bedel” olarak 

değerlendiriliyor. Oysa tam da bu yüzden, birçok iş kolunda artık eskisi gibi “sebat eden” 

çırak bulmakta güçlük çekiliyor. Öte yandan, meslek liseleri pratik eğitimden görece uzak 

oldukları için yetersiz görülüyorlar. Başlangıç noktamız, hizmet işçiliğinde vasfın kazanılması 

ve korunması olduğunda ise öncelikle sahip çıkılması gereken, hizmet mesleklerinin pratik ile 

iç içe öğrenilmesinin olanaklarını sağlamak ki bunu meslek liselerini bu yönde geliştirerek 

sağlamak mümkün. İkincisi, vasıflı hizmet işçiliğinde emeğin güçlenmesini engelleyen 

yukarda değindiğimiz “yapısal engellere” karşı tedbirler almak gerekiyor. Ne var ki yetkili 

kurumların tanımlanmış görevlerini bile yerine getirememesi bu yapısal engellerin 

sürdürülmesini teşvik ediyor. Üçüncüsü, şirketleşme/markalaşma sürecinin hizmet işçiliğini 

“ortalama vasfa” indiren stratejilerine de dikkat etmek gerekiyor. Özetle, hizmet işçiliğinde 

vasfın korunması ve geliştirilmesi esas alınarak iş kollarındaki pratikleri değerlendirmek 

gerekiyor. Vasfın görece düşük olduğu alanlarda, hizmet işçiliğinde emeğin güçlenmesi de 
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zorlaşıyor ki, bir sonraki bölümde görece düşük vasıflı hizmet işçiliğine dayanan iş 

kollarındaki şirketleşme sürecini inceleyeceğiz 

 

 

Hizmet Sektöründe Düşük Vasıflı Emeğe Dayalı Şirketleşme   
 

Temizlik işleri genelde düşük vasıflı emeğe dayanmasına rağmen, otel kat hizmetlerinde 

çalışan temizlik işçilerinin işveren karşısında güçlenebildiğine bir önceki bölümde 

değinmiştik. Bu örnekte, otel işletmecileri güvendikleri ve çalışma tarzını bildikleri katçıları 

uzun süre kendi kurumlarında çalıştırmayı tercih ediyorlardı. Ne var ki özellikle büyük 

otellerin geniş bir kadroyu sürekli çalıştırarak turizm sektörünün mevsimsel dalgalanmalarına 

direnmeleri işletmeler açısından pek “rasyonel” görünmeyebilir. Tahmin edileceği gibi büyük 

oteller güvenilir personel çalıştırırken, personel maliyetlerini düşürmek için karşı stratejiler 

geliştirme yolları da arıyorlar. Bunun için işletmeciler, çalışma zamanını ve otelin alanlarını 

müşteriyle kurulan ilişki ve gerekli temizlik ve hizmet türüne göre tanımlayıp alt-bölümlere 

ayırarak yeniden iş bölümü yapıyorlar. Müşteriyle doğrudan ilişkili, dolaysıyla güvenilirliğin 

önemli olduğu katlarda ve odalarda hizmet hâlâ katçılar tarafından sağlanırken; otelin “genel 

alanı” diye tabir edilen yerlerde ise katçıların emeğini güçlendiren “güvenilirlik” ve 

“müşteriyle iyi ilişki” kurma gibi özellikler ön planda olmadığı için, daha güvencesiz emek 

istihdamı mümkün kılınıyor. Nitekim İstanbul’un tanınmış beş yıldız otellerinden biri bu 

alanda çalışacak kişileri taşeron şirket üzerinden sağlamaya başlamış. Taşeron şirket 

aracılığıyla bu otelde temizlik işlerinde çalışan Tacettin Bey’in anlattıkları, çalışma ortamının 

ve şartlarının nasıl keskin biçimde değişebileceğini göstermesi açısından oldukça çarpıcıdır:  

“Ben gece 23:00’de işi alıyordum diğer arkadaştan ve sabah 07:00’ye kadar 
çalışıyordum. Asansörler, merdivenler, spa merkezi, balo salonları, lobi, elemanların 
soyunma odaları, hepsi benim elimden geçiyordu. İşimi çabuk yaptığım için de benim 
yanımda çalışan iki arkadaşı çıkardılar. Bu işlerin hepsini tek başıma yapmak zorunda 
kaldım. Çünkü ben taşeron firmanın elemanıydım ama kadrolu katçılar ona verilen 
işlerin dışında başka hiçbir şey yapmazlardı. Ayrıca ben asgari ücret alırken, onların 
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maaşları 1500-2000 arasında değişiyordu. Benim yükselebilme şansım yoktu. ‘Ben bu 
işi yapmam, benim görevim değil’ de diyemezsin zaten. 30 kişilik bir ekip için otelle 
anlaşan taşeron, aslında sadece 21 kişi çalıştırıyordu. Her gün yoklama alıyorlar ama 
sesleri çıkmıyordu çünkü yönetimdeki kadrolu housekeeping müdürüyle taşeron müdür 
aralarında parayı paylaşıyorlardı. Otelin içindeki müdürlerle biz muhatap olamıyorduk. 
Ben sorunumu ancak taşeron firmadaki müdürlere söyleyebiliyordum. Parayı taşeron 
firmaya ödüyorlar gelen elemanları da istedikleri her yerde çalıştırıyorlardı. Benim 
genel alanda işim bitince ‘hemen bagaj taşımaya başlayacaksın’ diye sürekli 
uyarıyorlardı, hâlbuki kadrolu olsam bana onu yaptıramaz. Zaten genel alan temizliği 
çok yorucu. Ben de hızlı ve çok güzel yaptığım için sürekli daha fazla çalışmamı 
istiyorlardı… Bu iş taşeron firma olmadan yapılır. Yoksa senin üzerinden emeğini 
kullanarak birileri para kazanıyor. Ben bunu fark edince işten çıktım…” 

 
Taşeronlaşma ile çalışma şartlarının emeğin aleyhine geliştiğini saptamak aslında çok 

şaşırtıcı değil. Türkiye’de kayıt dışı çalışma şartlarının yaygın olduğu düşünüldüğünde, 

taşeron şirketler aracılığıyla bazı istihdam alanlarının “kayıtlı” hale geldiğini belirterek 

olumlu değerlendirmek de mümkün. Ancak yukarıdaki örnek şu açıdan çarpıcı: Taşeronlaşma 

Türkiye’de turizm gibi gelişmekte olan bir sektör içinde beş yıldızlı yani kurumsal anlamda 

gelişmiş bir işletmede gerçekleşiyor. Benzer biçimde hizmet sektörünün gelişen perakende, 

fast-food, temizlik işleri gibi alanlarında, şirketler aracılığıyla görece düşük vasıflı iş alanları 

oluşuyor. Şirketler gerek doğrudan gerekse taşeron şirketler aracılığıyla, yukarıdaki örnekte 

olduğu gibi var olan mesleklerin vasıflarını düşürerek veya tamamen yeni meslekler 

oluşturarak hizmet işçiliğinde düşük vasıflı ve güvencesiz istihdam alanları geliştiriyorlar. 

Emek çalışmaları literatüründe kayıt dışı ve emek istihdamına geniş bir ağırlık veriliyor. Bu 

bağlamda şirketleşme ile birlikte gelişen düşük vasıflı işçilik, aslında daha önceki kayıt-dışı 

yazın ile birlikte değerlendirildiğinde oldukça çarpıcı ve ironik. Zira istihdamda kayıt-dışının 

bir nedeni, formel bir yapının olmamasıydı. Şirketleşme ile beraber aslında kapsamlı bir 

kurumsal organizasyon ve “rasyonel” iş hesabı yapılmaya başlandı; ancak emek açısından 

bakıldığında bu kurumsal organizasyon ve denetim, çalışana vasfı düşürülmüş bir meslek 

tanımını ve kayıt-dışını aratan çalışma şartlarını da beraberinde getirebiliyor. Çalışanlar için 

yeni “gri ve belirsiz istihdam şartları” yaratmak, şirketleşmenin ana prensibi gibi görünüyor. 
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Bu yüzden, çalışmanın bu bölümünde görece düşük vasıflı hizmet işçiliğine dayalı 

şirketleşmeye ağırlık verilecek.  

 

Şirketleşme: Hizmet İşçiliğinin “Rasyonel” Organizasyonu 
Düşük vasıflı hizmet işçiliğine dayanan mesleklere, marketlerdeki reyoncular, stant 

görevlileri, animasyoncular, mağazalarda çalışan satış temsilcileri ve temizlik işçilerini örnek 

verebiliriz. Aslında tüm bu mesleklerin nasıl icra edildiklerine bakıldığında her bir mesleğin o 

kadar da kolay olmadığını, özellikle müşteri ve hizmet alan birileriyle doğrudan ilişkili olduğu 

için dikkat edilmesi gereken birçok konunun olduğunu saptamak mümkün. Ayrıca, bu işlerde 

“sıradan” herkesi çalıştırmamaya da dikkat ediliyor. İşletmenin hizmet verdiği semte ve 

müşteri profiline göre çalışanlarda belli özellikler de aranabiliyor. Örneğin, özellikle üst 

sınıflara hitap eden marketlerde çalışan stant görevlilerinin 1.70 cm’den uzun, diksiyonu iyi, 

bakımlı genç kadınlar olmasına ajanslar ve ürününü tanıtmak isteyen firmalar özel önem 

veriyorlar. Kişinin sahip olduğu tüm bu özellikler maddi olmayan emeğinin (Hardt ve Negri 

2004) de bir parçası aslında. Tam da bu yüzden ajanslar normal semtlerde çalışan stant 

görevlilerinin ulaşım masrafını karşılamazken, gerektiği durumlarda üst-sınıfa hitap eden 

alışveriş yerlerinde çalışmaya uygun kişilerin ulaşımlarını da karşılıyorlar. Kısacası, aslında 

tüm hizmet işçiliklerinde işin sürdürülmesi için belli vasıf ve niteliklere sahip olmak 

gerekiyor. Şirketleşmeyle birlikte işletme bir iş sürecini organize edip, emek ve emeğin 

vasfını da yeniden tanımlamaya yöneliyor. Satış temsilciliği bu sürecin nasıl gerçekleştiğini 

incelemek için güzel bir örnek.  

Eski tabirle “tezgâhtar ”  yeni kullanılmaya başlayan terimlerle “satış temsilcisi”, “satış 

elemanı” veya “satış danışmanı,” belli ürünün müşteriye tanıtılıp, satılmasında kilit konumda 

bulunan kişiler için kullanılıyor. İstanbul’da farklı biçimlerde sürdürülen birçok ticari 

işletmede satış temsilcisi ile karşılaşmak mümkün. Eskiden daha yaygın olan haliyle, bir 
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dükkân veya mağazada işveren ile birlikte uzun süre çalışan tezgâhtarlarla esnaf 

mekânlarında hâlâ karşılaşmak mümkün. Öte yandan, tezgâhtar yerine satış danışmanlığına 

dayanan yeni bir satış stratejisi de yaygınlaşıyor. Satış temsilcisinin ürünün tanıtılıp 

satılmasında sahip olduğu rol, işletmeye göre değişiyor. Bazı işletmelerde satış temsilcisi 

tezgâhtarlıkta olduğu gibi ürünün tanıtılıp satılmasında hâlâ önemliyken, şirketleşmeyle 

birlikte işletmenin pazarlama stratejileri daha ön plana çıkıyor ve artık çalışanlara da “satış 

danışmanı” denmeye başlanıyor.  

Farklı kurumlarda satış temsilciliği deneyimine sahip Esra Hanım’a göre, satış 

temsilcisi müşteriye daha fazla ürün satmak için kişisel deneyim ve yeteneği üzerinden 

müşteriyi hemen tanıyıp, onunla iletişim kurabilmeli ve satış stratejileri geliştirebilmeli. Bu 

bağlamda kendisinin nelere dikkat ettiğini şöyle açıklıyor:  

“Zaten amaç ne olursa olsun boş müşteri çıkarmamaktı. Çok iyi takip ederdim onu. 
Müşteri pantolon alacaksa önce ne tarz istediğini sorarım. ‘Dar paça’ derse modelleri 
gösteririm. Tarzını anlamaya çalışırım. Çünkü müşterinin en çok sevdiği şeylerden biri 
istediği şeyi anlayıp ilk anlatışında onu gösterebilmektir. Çünkü o zaman senin ne kadar 
tecrübeli olduğunu anlar ve gerekirse renk seçimini de üst kıyafet seçimini de sana 
bırakır. Bu yüzden güveni sağlamak ürün satmada esastır ve hızlı ürün satmanı sağlar. 
Hızlı ürün satmak ise artık profesyonelliğini gösterir... Hangi ürünün nerede olduğunu 
iyice bilmem gerekiyor ki hem zamandan tasarruf yapayım hem de müşteriye işi ne 
kadar bildiğimi gösteriyim. Hangi renk isterse onu o yöne çekmeye çalışırım ve esas iş 
ise mağazanın en son kısmına kadar çekip müşterinin her yeri görmesini sağlamak. 
Belki beğeneceği bir şey çıkar diye her yeri dolaşmasını sağlarım… 
Özellikle kombinleri satmaya çalışırız. Kombin iki ürünü bir arada kullanıp görsel 
yapmak demektir. Mesela gömleğin üzerine kazak veya badi ile kombin yaparız. 
Müşteri bir parça almaya gelirken 3 parça satmış oluruz. Hatta kemerine kadar sorarız. 
Böylece müşteriyi hem memnun etmiş oluruz beğenerek almasını sağlayarak hem de 
patronun gözüne girmiş oluruz… Bu işin püf noktalarından biri müşteriyi ilk 
gördüğümüz andan itibaren kime nasıl davranacağını iyi bilmek… Bazı müşteriler 
kendisinin sıkboğaz edilmesini istemez veya çok ‘sosyete ağzı’ dediğimiz nazik 
konuşma tarzını kullanırsan iletişimin kolay olur. Bazılarında ise ‘halk ağzı’ daha 
sevecen gelir ve onunla o dille iletişim kurabilirsin. ‘Sosyetik’ dediğim bazı müşteriler 
satış esnasında bir tek kendisiyle ilgilenmemi ister.” 

 
Özellikle “patron  mağazalarında” her bir satış temsilcisinin bu stratejileri nasıl 

kullandığı işveren tarafından daha doğrudan takip ediliyor. İşveren zaman zaman yeni 

taktikler kullanmalarını söyler; giden müşteriye neden daha fazla ürün satamadıkları için 
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hesap sorar veya işyerinde kendi baskısını doğrudan hissettirmeye çalışır. İşverenin ruh hali, 

neşeli veya gergin olması iş yerinde hemen hissedilir. Daha huzurlu bir ortamda çalışmak 

isteyen satış temsilcileri, işverenlerinin takdirini kazanmak için daha fazla ürün satmak 

zorunda kalırlar. Çok müşteri çekemeyen semt ve işletmelerde, gelen her müşteriye ürün 

satmak daha önemli olduğu için özellikle buralarda satış temsilcilerinin yeteneklerini 

kullanmalarına daha fazla iş düşüyor. İstanbul’un tanınmış alışveriş merkezlerinde veya işlek 

semtlerinde ise zaten belli bir müşteri akışı olduğu için satış temsilcilerinin kişisel 

yeteneklerini kullanmaları üzerine daha az baskı olabiliyor.  

İşletme ne kadar şirketleşirse, satış sürecinin yönlendirilmesi ve satış temsilcilerinin 

çalışma pratikleri de o kadar şirketin pazarlama stratejileri doğrultusunda şekilleniyor. Satış 

temsilciliğinin püf noktalarını anlatan Esra Hanım, daha sonra zincir bir mağazada çalışmaya 

başlamasıyla birlikte burada satış danışmanlığının nasıl farklı icra edildiğini de gözlemliyor: 

“Zincir mağazalarda, satış yapmanın daha çok ürünü iyi göstermekle olabileceği algısı vardır. 

Bu doğrultuda ürün bilgisi daha esastır. Müşteriyi nasıl ikna edebilirimden çok, ürünü nasıl 

sergilersem daha çok satar anlayışı ön plandadır.” Esra Hanım böyle bir mağazada çalışmaya 

başlayınca hemen bir haftalık oryantasyon programına girmiş. Bu programda, şirketin 

kurucusunun kim olduğundan, mağazanın misyonu, vizyonu, satış danışmanının görevleri, 

ürün bilgisi, markalar, ürünlerin line’larına kadar geniş bir konuda eğitim almış; “Mağaza 

başlı başına bilgiyle çevrilmişti. Çok şaşırmıştım, sadece ürün katlamaya ve satışa yönelik 

olduğunu zannederken bu kadar eğitime dayanması gerçekten yine okuldaymış gibi 

hissettirdi.” 

Zincir mağazalarında satış süreci şirketin pazarlama ve promosyon stratejileri ile 

yönlendirilirken, satış danışmanlarının da müşteri odaklı olması beklenmektedir. Müşteriye 

karşı, hatta müşteri olmadığında bile satış danışmanları mağazada daima “güler yüzlü” olmalı 

ve müşterinin talepleri doğrultusunda bilgi vermeli. Satış danışmanı ürünler hakkında bilgi 
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sahibi oldukça ve müşteri memnuniyetini sağladıkça vasfını güçlendirebilmektedir. Ne var ki 

Esra Hanım aynı zincir mağazada çalışırken şubenin yönetimi değişiyor. Yeni yönetim satış 

ve verimliliği geliştirmek için yeni bir organizasyon modelini başlatıyor. Bu yeniden 

yapılanma deneyimi, şirketleşme ile birlikte gelen “rasyonel organizasyonun” çalışan 

üzerindeki etkisini göstermesi açısından önemli bir örnek: 

“[Yeni yönetim] depocularla ilgili bir reform yaptı. Depocuların bir kısmı akşamcı, bir 
kısmı sabahçı oldular. Ürünleri şirketten alma işlemlerini hızlandırıp alarm ve 
etiketlemeyi depocular yapmaya başladılar. Böylelikle satış danışmanlarının yükünü 
azaltmış oldular. Ayrıca ürünler raflara model model ayrıldı. Müşteri bir beden 
istediğinde daha çabuk buluyorduk ve satışlar da gün be gün arttı. Bölgede mağazalar 
arasında 15. sırada iken 4. sıraya geçti. Bizim mağazamızda çalınan ürün çok olurdu. 
Bazen bir çanta dolusu alarm bulurduk. Ama daha sonra her kabine bir satış danışmanı 
konuldu. Müşteri kabine geldiğinde ‘hoş geldin’ diyerek ürünleri asmasına yardım 
ederken ürünleri sayardım. Eğer bedeni olmadıysa bedenini reyondaki arkadaşlardan 
isterim. Kabin hiç boş bırakılmazdı. Böylelikle haftada çıkan alarmların sayısı bire, 
ikiye düştü. Buna bile kızardı yönetici. Ayrıca bir reyonda pasif olanı başka bir reyona 
transfer ederdi. Hem her reyonu öğrensin diye hem de daha başarılı olsun diye. Çok 
başarılı olanı da satışı düşük olan reyona gönderirdi. Her hafta birinin yeri değişirdi 
reyonlarda ta ki oturana kadar. Kasiyerlerin daha hızlı işlem alması için en hızlı işlem 
alanla en yavaş işlem alanı personel odasında panoya asardı ki hem herkesin haberi 
olsun hem de kişiler kendilerine çeki düzen versin diye. Ve altlarına dipnotlar 
yazarlardı. O ayın gizli müşterisinden kim puan aldıysa gösterilirdi. Mağazanın aylık 
satış hedefi ile yapılan ciroyu gösterip satış danışmanlarının da bundan haberdar 
olmasını sağlayıp işi benimseyip özverili olarak yapmaları sağlanırdı ki işe de yaradı. 
Artık konuşulan konular arasında hedefi tamamlayıp tamamlamadığımız da 
konuşulurdu. Her reyon ne kadar yapmış görünürdü ve reyonlar arasında rekabet 
sağlanırdı. En çok satış yapanlar gösterilirdi. Belli bir seviyenin altında olanları da 
tutanakla korkuturlardı ki bir daha ki sınava daha iyi çalışsın diye. Mağazanın 
kurucusundan, bölge yöneticisinden, performans müdüründen, gizli müşteriden tutun 
mağazanın büyüklüğünün yüzölçümüne kadar detaylı soru çıkardı. Ürün bilgisi de 
cabası… Denetim geldiğinde o gün kim varsa mağazada çağırılıp mağazanın vizyonu ve 
misyonu sorulurdu. Satış danışmanlığının 11 kriteri sorulurdu… [Yönetim] ‘her şeyin 
en doğrusunu ben bilirim’ havasındaydı ve ben odaklıydı. Hedef olduğunda da kendine 
pay çıkarırdı.” 
 

Bu örnekte bir zincir mağaza şube yönetiminin, şubenin organizasyonuna dair 

getirdikleri yeni uygulamalarla şubeler arası satışta 15. sıradan 4. sıraya yükselmelerini şube 

çalışanlarından ziyade yönetimin kendi başarısı gibi değerlendirdiği anlaşılmaktadır. Başarı 

veya iş verimliliğinin artırılmasının, çalışma sürecinin yeniden organizasyonuyla sağlandığı 

her durumda, eğer bu yeniden yapılanma çalışma şartlarını iyileştirmeyi de hedef almıyorsa 
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bu uygulamalar nihayetinde şirketin organizasyon yapısını güçlendirirken çalışanların iş 

üzerindeki inisiyatiflerini daha da zayıflatıyor. “Yeni yöneticiler geldiğinden beri herkes bir 

stres altındaydı. Her gün yeni bir şey ile karşılaşırdık. Artık acaba bugün ne olacak diyorduk. 

Her şeye bir sınır koyuluyordu. Açıkçası artık huzurumuz kaçmıştı. Bizi dinlemeden 

yargılıyorlardı.” (Esra, satış danışmanı).   

Yukarıdaki örnek istisnai bir uygulama gibi görülmemeli, zira şirketler tam da bu 

uygulamaları geliştirerek “satış” ve “başarılarını” arttırmaktadırlar. Zaten bir şubenin veya 

şirketin uygulaması kısa zaman sonra daha geniş bir iş çevresi tarafından öğrenilip, 

uyarlanabiliyor. Yaptığımız görüşmelerden hareketle şirketleşme ile birlikte işletmelerin 

geliştirdiği uygulamaları çeşitli iş alanlarından örnekler vererek detaylandırabiliriz.  

İşletme içinde yapılacak olan işler detaylı bir biçimde listelenir ve çalışanlar içinde iş 

bölümü yapılır. Kimin paket açacağı, raf dizeceği, temizlik yapacağı, doğrudan müşteri ile 

ilgileneceği detaylı biçimde tanımlanır ve işletme içindeki hiyerarşiye göre iş dağıtımı yapılır. 

Bu hiyerarşide, işin kolaylığı zorluğu, temiz veya pis olması, personelin full time veya part- 

time çalışması, kıdemli veya yeni olması, yüksek veya düşük ücret alması gibi bir dizi etken 

gözetilir.  

 

Ne var ki tüm bu detaylı hesaplanmış iş bölümüne rağmen personelin her işi yapabilir 

veya yapmaya hazır olması da bekleniyor. Daha az elemanla daha fazla iş yapılması 

hedefleniyor. Farklı iş kollarında yapılan görüşmelerde işletme içindeki işlere personel 

azlığından yetişemediklerini vurgulayan birçok görüşmeci oldu. Genelde 11-12 saati bulan 

uzun mesai saatleri var ve birçok işte sürekli ayakta durmaları gerekiyor. Örneğin bir markette 

kasiyer olarak çalışan Buket Hanım yoğun çalışma şartlarının kendi üzerinde oluşturduğu 

olumsuz sonuçları şöyle ifade ediyor:    

“50 elemanla 100 kişilik iş yapılıyor. Konuşacak durumun kalmıyor. Sürekli gelen 
müşteriler var. Seni seçip senin kasadan geçen, seni anlayan insanlar da var tabii 
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ama yinede zor bir iş. Bu işi yapan insanların sorunları genelde psikolojik, takıntılı 
hale geliyorsun, unutkanlık başlıyor. Ben mesela bir şeyi bulamayıp çözemeyince 
uyuyamıyorum. Çok sakin bir insanken tahammülsüz bir insan oldum. Sorup cevap 
alamadığın sorular seni çıldırtıyor. Beynim doluyken bedenimin yorgunluğunu 
atamıyorum.”  
 

Çalışanın verimliliğini ve performansını artırmak için şirketler tarafından sürekli yeni 

kriterler belirleniyor. Zincir mağazaların şubeleri birbiriyle karşılaştırılıyor ve her şube için 

belirlenen cirolar merkez tarafından sürekli takip ediliyor. Ciroya ulaşılmadığında, neden 

ulaşılmadığını sormak ve baskı oluşturmak için şube yöneticisi telefonla aranıyor. İş yerinde 

çalışanlar sürekli hiyerarşik bir yapılanma üzerinden takip ediliyor. Çoğu iş kolunda 

müdürden sonra şef konumunda bir statü var ve bu kişiler hizmet işçilerini doğrudan 

denetliyor ve muhatap oluyorlar. Öte yandan çalışanların birbiriyle konuşmalarına çoğu iş 

yerinde izin verilmiyor ve çalışanlar kamera sistemiyle gözetlendiklerini biliyorlar. Zaman 

zaman da şube mağazalarına açık veya “gizli müşteri” denetleyiciler çalışanları ve mağazayı 

denetlemek için gelebiliyor. Tabii ki müşteri memnuniyetine de öncelik veren şirketler 

müşterilerin çalışanlar hakkındaki tüm görüş ve değerlendirmelerini de bir veri olarak 

kullanıyorlar. Müşterinin merkeze şikâyetinden çekinen şube yöneticilerinin önceliği çalışanın 

haklı olduğu durumlarda bile müşteri memnuniyeti olabiliyor: 

“Benim ikna edemediğim müşteriye [mağaza yöneticileri] kendi çözümlerini 
üretiyorlar. İnisiyatif tanıyorlar. Şikâyet olmasın, genel müdürlüğe şikâyet gitmesin diye 
göz yumuyorlar. Aldığı ürünü değiştiriyorlar mesela. Hepsi bireysel çıkar için çünkü 
şikâyet giderse onlar yükselemeyecek. Eskiden farklı şubeden olan ürünü 
değiştirmiyorduk, ama artık değiştiriyoruz. Mesela kullanılan, neredeyse bitmiş olan 
ürünleri bile değiştirdiğimiz oluyor” diye ifade ediyor Buket Hanım.  

 

Reyoncu olarak çalışan Semih Bey de özellikle Ataşehir gibi gelir seviyesi yüksek 

semtlerdeki daha talepkâr müşterilerin üzerlerinde daha fazla baskı oluşturabildiğini 

vurguluyor:  

“Ataşehir çok farklı bir bölge. Ben ilk zamanlar kozmetik bölümünde çalıştım ve 
Türkçe’yi unuttum diyebilirim. Çünkü gelen kadınların birçoğunun aksanı çok değişik 
ve şımarık bir tarzdaydı. İngiliz aksanıyla Türkçe konuşmaya çalışıyorlar yani. 
Ataşehir’deki müşteriler küstah ve kabadır. İnce bir kabalığı vardır. Bana bir ürün 
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soruyorlar. Elimizde olmayan bir ürünse, sanki ürünü ben getiriyormuşum gibi 
‘söyleyin yapsınlar, bu üniformayı giyiyorsanız hakkını yerine getirin’ gibi laflar 
ediyorlar. Aslında birçok farklı kalıba dâhil olabilecek müşterilerimiz var. Hayat 
kadınları da müşterilerimiz, koca parasıyla geçinen kadınlar da, altında cipi olan ama 
insanlıktan haberi olmayan adamlar da; ben müşterileri bu şekilde değerlendiriyorum. 
Ama tabii bana adam gibi davranan insana ben de adam gibi davranırım.”  
 

Kısacası şirketleşme ile birlikte çalışma süresince sürdürülen eğitimlerden, sınavlardan 

performanslara kadar ki tüm eğitim, ölçme ve denetim uygulamaları rasyonel bir 

organizasyon içinde personelin şirketin satış stratejileri doğrultusunda çalışmasını ve 

verimliliğini artırmayı öngörüyor. İşletmelerin sadece personele açık bölümlerinde iş yerinin 

vizyonu, misyonu, kuralları, ilkeleri türünde bilgilendirmelerin duvarlarda bulunduğunu farklı 

mesleklerde çalışan hizmet işçileri aktarıyorlar. Bazı şirketler bu bilgilendirmelerin personel 

tarafından her gün okunmasını da talep edebiliyor. Aslında tüm bu ilkeler ve kurallar 

aracılığıyla şirketler kendi personellerini “yeni bir özne” olarak inşa etmeyi öngörüyorlar. Bir 

zincir market çalışanlarının boyun askı ipinde yazanlar şirketlerin rasyonel organizasyon 

üzerinden personelleri için öngördükleri yeni öznenin içeriğine dair bize önemli bir ipucu 

veriyor: “pozitif, önemseyen, kendini adamış.” 

Ne var ki çalışan tarafından bakıldığında aslında oluşturulmaya çalışılan bu “rasyonel 

organizasyon” imgesinin kendisi bile oldukça sorunlu görünmektedir. Şimdi bu konuya 

değineceğiz.  

 

Şirketleşmenin Gri Alanları 
Yukarıda şirketlerin iş sürecini nasıl denetledikleri hakkında anlatılan pratikler, rasyonel 

bir işletme modelinin yansımaları gibi okunabilir. Ancak farklı hizmet işçilik pratiklerine 

bakıldığında sözde rasyonel örgütlenmiş iş süreçlerinde rasyonellik ile örtüşmeyecek 

uygulamaların şirketler tarafından düzenli biçimde uygulandığını saptamak mümkün. 

Şirketlerin içinde hiyerarşi ve işbölümüne dayalı bir organizasyon modeli bulunmasına 
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rağmen şirketler personellerinden kendi iş tanımlarının dışında farklı işleri yapmasını 

kolaylıkla talep edebiliyorlar. Benzer biçimde çalışma saatleri, molalar net biçimde 

tanımlandığı halde mesai sonrası ücretsiz çalışma sıkça isteniyor. Çoğu zaman personelin bu 

tür işleri yapmaya hazır ve istekli görünmesi kişinin “özverili çalışan” olmasının da temel 

göstergesi kabul ediliyor. Çalışanlardan istenilen “ekstra işler” ve “ekstra zaman,” şirketleşme 

ile beraber gelen rasyonel organizasyonunun önemli “gri alanları.”  Ortalığı toparlamak, 

temizlemek, birçok işe eklemlenmiş ekstra işler halinde çalışanlardan düzenli biçimde 

isteniyor ya da işi temizlemek olan kişilerden de diğer çalışanların özel işlerini yapmak, 

faturalarını ödemek istenebiliyor. Öte yandan kimi işlerde de çalışma mesaisi bittikten sonra 

tamamlanması gereken zorunlu işler var. Örneğin, market kasalarında kasiyerin mesai bitimi 

kasasını kapattığı saat kabul ediliyor ama daha sonra kasa kapatma işlemlerini yapmak için 

diğer kasiyerlerle birlikte bir saate yakın bekleyebiliyor ve bu mesaiye dâhil değil. Benzer 

biçimde, fast-food sektöründe üç vardiya üzerinden çalışılıyor,9 16.00-24.00 arası çalışılan 

akşam vardiyasında restoran kapandıktan sonra genel temizlik, düzeltme ve taşıma işleri de 

yapıldığı ve sosyal hayatı sekteye uğrattığı için ağır bir vardiya olarak kabul ediliyor. Şirketler 

kapanış vardiyasına kalmayı şirket için “özveride” bulunmanın kriteri olarak 

değerlendirdiklerini, dolayısıyla akşam vardiyasına kalmayanların yükselme şansının 

olamayacağını çalışanlarına hissettirerek bu vardiyada çalışmaya zorluyorlar. Ekstra iş ve 

zamanların mesaiye dâhil edilmemesi için şirketler, iş sözleşmelerinde tedbir için ifadeler de 

kullanıyorlar. Bu tür bir uygulamayı, bir zincir markette part-time reyonculuk yapan Semih 

Bey’in yaşadığı bir olayda görmek mümkün:  

9Fast-food sektöründeki zincir şirketlerde 3 vardiya var: Sabah (7.45-16.00); öğle (11.45-20.00) ve akşam (16.00-
00.00). Sabah vardiyası restoranın ön hazırlıklarına ağırlık veriyor, öğle vardiyası müşteri yoğunluğunu en fazla 
olduğu zaman; akşam vardiyası da kapanma öncesi temizliklere daha fazla ağırlık veriyor. Gerek işin ağırlığından 
gerekse de gece yarısından sonra eve dönüş zorluğundan dolayı akşam vardiyasına daha çok erkek çalışanlar 
bırakılıyor. Akşam vardiyasında işler arasında tavanların sökülüp temizlenmesi, patates yağlarının değiştirilmesi, 
ağır makine parçalarının yıkanması,  yerlerin yıkanması, lobinin paspaslanması, terastaki şemsiyelerin 
kapatılması gibi işler yapılıyor.   
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“Ben … büyük bir alanda çalışıyorum ve akşam üç kişiyiz yetişmedi, mağaza çok 
kalabalıktı ve çok dağıldı, dolayısıyla yetiştiremedik. Kimi etiket vurdu, kimi müşteriyle 
ilgilendi, diğerine farklı bir sorumluluk verildi, derleme toplama kısmına yetişemedik. 
Ertesi gün toplantı tarzı fırça eğitimine alındık. Geldiler işte ‘Neden yetiştiremediniz? 
Neden olmadı?’ vb. şeyler söylemeye başladılar. ‘Yetiştiremedik çünkü çok dağılmıştı 
ve herkesin başka bir işi vardı’ dedim. Şefim bana ‘Senin evin ters yerde sen erkenden 
çıkıp gidiyorsun, diğer arkadaşların burada fazla mesai yapıyorlar’ gibi şeyler söyledi. 
Ben de ‘Ben erkenden gitmiyorum, ne zaman benim mağaza kapanmıştır anonsundan 
önce bu mağazadan çıkıp gittiğimi gördünüz?’ dedim. ‘Ben 22.00’den sonra bu 
mağazadan çıkıyorum, onun haricinde arkadaşlarım devam ediyorsa yapmasınlar, benim 
problemim değil. Sonuçta ben sizden ekstra çalıştığım vakitlerin parasını almıyorum, 
dört saat parası alıyorum’ dedim. ‘Onlar kalıp onlar yapıyorsa onların tercihidir tabi’ 
dedim. …[Stajyer yönetici] dedi ki ‘Evet senin imzaladığın anlaşmada dört saat 
çalışabileceğin yazıyor ama aynı anlaşmada sorumlu olduğun alanı toplu bırakman 
gerektiği de yazıyor’. Ben de o sorumluluğun planlanmasının kendilerine ait olduğunu 
söyledim. ‘Benimle alakası yok, ben dört saat çalışıyorum dediğinizi yapıyorum, işten 
kaytarmıyorum ve dört saat sonunda işler yetişmiyorsa o benim problemim değil, 
yöneticilerin problemidir’ dedim… Evet beni bağlayacak bir şey olmadığından ben 
yöneticilerin yanında konuşuyorum ama beni kovamaz çünkü beni kovabileceği yasal 
bir dayanağı yok. Genel müdürlüğe bile çıksa çıkış saatim belli yetişmeme sebebi 
eleman eksikliği ve eleman almama sebepleri de masraftan kaçma. Yani balık baştan 
kokmuş vaziyette.”  

 

Çalışmanın “gri alanlarını” yaratmak için daha farklı stratejiler de kullanılıyor. Genelde 

kişilerin görev tanımının dışında işler yaptırmak için çalışanların bulundukları konumun zayıf 

yanlarından kolaylıkla yararlanılabiliyor. Taşeron çalışan, part-time çalışan veya bir 

marketteki stant görevlisi bulundukları işyerinde diğer çalışanlara göre dezavantajlı konumda 

bulundukları için bu kişilerden kendi görevlerinin dışında iş yapmaları sıkça talep ediliyor. 

Örneğin, düşük vasıflı hizmet işçiliğinde taşeron çalışan, hem kendisinin bağlı bulunduğu 

taşerona hem de o an çalıştığı şirketin yöneticisine bağlı çalıştığı için aslında iki farklı yerin 

taleplerini yerine getirmek zorunda kalıyor. Bir markette veya otelde çalışıyorsa, o 

işletmedeki yönetici veya şefleri de memnun etmesi gerekiyor ki bunun için çoğu zaman 

onların dediklerini sorgulamadan yapmak zorunda kalıyor. Daha önce anlatılan otel kat 

hizmetlerinde taşeron olarak çalışan temizlik işçilerinin durumları da bunun bir diğer 

örneğidir. Benzer bir durum marketlerde çalışan stant görevlileri için de geçerli. Bu kişiler 

aslında bir market veya alışveriş merkezinde belli bir ürünü tanıtmak amaçlı geçici olarak 
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çalışmalarına rağmen, o mekânın kadrolu çalışanlarıyla da ilişkilerini iyi tutmak için onların 

istediklerini zaman zaman yapmak zorunda kaldıklarını belirtiyorlar.  

Tüm bu örneklerde vasfı düşük hizmet işçiliğinde şirketleşme ile birlikte müşteri odaklı 

bir hizmet anlayışını geliştirmek için detaylı bir organizasyona dayalı bir iş bölümü üzerinden, 

çalışanın vasfının düşmesi ve çalışma şartlarının zorlaşması pahasına iş verimliliğinin 

yükseltilmesinin hedeflendiğini söylemek mümkün. Öte yandan, bu rasyonel şirket 

organizasyonu, sistemli ve düzenli biçimde çalışanlarından ekstra iş ve ekstra zaman talep 

ederek, aslında rasyonellikle örtüşmeyen “gri alanları” sistemli biçimde yeniden üretiyor. 

Çalışanların en çok değindiği, eleştirdiği uygulamalar da rasyonelliğe ve düzene bu kadar 

vurgu yapan şirketlerin “gri alanlardaki” gibi kendileri ile çelişkili pratikleri. Örneğin bir 

mağazada part-time reyoncu olarak çalışan Semih Bey iş organizasyonun çarpıklığını şöyle 

ifade ediyor:  

“… Benim yapmam gereken iş, part-time olarak mağazaya girerim, mağazayı 
düzenlerim, etiket eksiğini çıkartırım, eksik etiketleri tamamlarım; benim işim biter. 
Teoride sorumlu olduğum şey bu ama pratik kısmına gelecek olursak ben mal da 
vuruyorum, podyum da yapıyorum, düzenleme de yapıyorum, reyon da değiştiriyorum, 
her şeyi yapıyorum. Ortalık malıyız. Gıda dışı da kendi içinde, tekstil, Paşabahçe, koku 
v.b. bölümlere ayrılır. Olması gereken tüm bu ayrılan alanların hepsinden bir kişi 
sorumlu olur ve gayet profesyonel bir şekilde iş yürütülebilir. Fakat anlamadığım bir 
şekilde, baştakiler bu düşünme açısına sahip değiller. Bunu bu şekilde yapmaktan 
ziyade ‘herkes her şeyi bilsin, herkes her şeye yetişsin’ mantığı gütmekteler. Böylece 
olunca da herkes hiçbir şeye yetişemiyor ve yine suçlu biz oluyoruz. İki bacağım, iki 
gözüm, iki kolum var; daha fazlası yok.”  
 

Başka bir açıdan yine çalışanların şirketlerin tutarsızlıklarına nasıl işaret ettiklerine 

örnek vermek gerekirse, müşteri odaklı işletmede sürekli “güler yüzlü” olmak, çalışanlara 

öğretilen temel ilke ancak bu ilkeyi bile şirket yöneticilerinin kendilerinden esirgediğini, 

zincir bir mağazada satış danışmanlığı yapan Esra Hanım çarpıcı biçimde vurguluyor:   

  

“Yönetime karşı herkesin bir soğukluğu vardı. Çünkü bize karşı çok resmi davranırdı. 
Hiç gülmezdi. Oysa yöneticinin bir kez gülmesi satış danışmanı için yegâne motive 
aracıydı. Odasına girip bir şey sorduğumuzda yüzümüze bile bakmazdı. Selam 
vermezdi. Sadece keyfi yerinde olduğunda arada bir gülümser espri yapardı. İş 
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sorunlarının zorluğunu hep bize yansıtırdı ama bizden de yansıtmamamızı ister, 
gülümsememizi isterdi. Tabii tüm satış danışmanları sinir olurdu bu duruma. Bizden 
istediğini kendisi yapmıyor diye.” 
 

 

Düşük vasıflı hizmet işçiliğinde kimi iş kollarında 8-12 saatlik uzun mesailer var, fast-

food gibi işlerde ise 3 vardiya üzerinden çalışılıyor. Sigortalı çalışılıyor ama maaşlar asgari 

ücrete yakın ve iş yerinde çalışılan “ekstra zamanlar” ve yerine getirilen “ekstra işler” yaygın 

biçimde mesaiye dâhil edilmiyor. Tüm bu şartlar peş peşe sıralandığında, kimler, hangi 

şartlarda bu iş alanlarında çalışmayı devam ettiriyor diye düşünmek mümkün. Öncelikle, 

geçici bir süre çalışmak zorunda kalan gençler, öğrenciler veya nüfusun belli dezavantajlı 

kesimleri bu tür düşük vasıflı hizmet işçiliğinde istihdam ediliyorlar. İkincisi, şirketler 

çalışanların motivasyonlarını artırmak için çeşitli stratejiler geliştirmeye çalışıyor. Bu iki 

konuyu biraz daha açacağız.  

Özellikle gençler ve öğrenciler reyonculuk, satış temsilciliği, fast-food, stant görevliliği, 

animasyon gibi işlerde çalışıyorlar. Orta yaşlı kişiler de temizlik işleri gibi işkollarını, genelde 

sigortası olduğu ve tekstil gibi sektörlere göre ödemeleri daha düzenli olduğu için tercih 

ediyorlar. Gençler ve öğrenciler, mesleki vasıf ve kariyer açısından pek gelecek vaat etmeyen 

bu tür mesleklere genelde “geçici bir iş” veya “ek gelir” amaçlı part-time bir iş olarak 

başlıyorlar. Her iki gerekçeyle de işe başlayanlar çalışma olanaklarını yeterli görmemelerine 

rağmen sigortalı bir iş olması ve bulundukları şartlardan dolayı kabul ediyorlar ve uzun 

vadede bu işte çalışmaya devam etmeyi düşünmedikleri için çalışma şartlarına geçici bir süre 

katlanıyorlar. Birçok görüşmede “bu iş uzun vadede yapılacak bir iş” değil ifadesi 

tekrarlanıyor. Şirketleşmeyle birlikte gelişen düşük vasıflı hizmet işçiliğinin gençlere 

dayanmasını özellikle irdelemek gerekiyor. Zira gençler meslek ve vasıf öğrenmeleri 

açısından en önemli olan dönemlerini bu tür iş kollarında harcıyorlar. Erkek çalışanlar askere 

gitmeden önce geçici ve sigorta başlatacak bir iş olarak girdikleri bu tür iş kollarında, 
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istemedikleri halde askerlik dönüşü de çalışmak zorunda kalabiliyorlar ki bu durum süreç 

sonunda aslında kendilerini geliştirecek bir vasfı, önceki iş deneyiminden edinemediklerini 

gösteriyor. “Meslek lisesi memleket meselesi” gibi kampanyalarda da ön plana çıkan 

yaklaşımda, eğitim sisteminin iş dünyasının ihtiyaçlarına cevap verecek nitelikte gençler 

yetiştiremediği sıkça sorunsallaştırılıyor. Ancak şirketleşme üzerinden gerçekleşen düşük 

vasıflı hizmet işçiliğinin kendisinin vasıfsızlığı yeniden ürettiği çoğu zaman göz ardı ediliyor 

(ki ofis ve profesyonel mesleklerde de benzer vasıfsızlaşmanın yaşandığına ilerleyen 

bölümlerde değineceğiz.) Bir zincir fast-food şirketinde asistan müdür olan Alperen Bey; “eli 

ayağı tutan her genç bu sektörde çalışabilir” diyerek aslında iş kolunun öngördüğü vasfın 

düşüklüğüne işaret ediyor. Nitekim bu tür işletmelerin çalışma ortamına girildiğinde daha çok 

gençlerin bulunduğu kolaylıkla gözlemleniyor. Şirketler de hem işe alımlarda hem de 

müşterilerine sundukları şirket imajında “gençlik”, “hareketlilik”, “dinamiklik” temalarına 

vurgu yapmayı tercih edebiliyorlar. Örneğin iş ilanlarında, “Arkadaş ortamına katılmak ister 

misiniz? Bize katılın” gibi ifadeleri ile doğrudan gençler çağrılıyor. 

Aslında afişlerdeki “gençlik” ve “arkadaşlık” imgesi, çalışanlar tarafından da kabul 

görüyor. Satış danışmanlarından fast-food’a kadar farklı iş kollarında çalışan gençler çalışma 

şartlarının zor olmasına rağmen “arkadaşlık ilişkileri”, “kafa dengi kişilerin olması”, 

“muhabbet yüzünden” işe devam ettiklerini belirtiyorlar. Bir zincir markette çalışan Buket 

Hanım; “Burada durmamızın tek sebebi arkadaş ortamı, başka bir şey değil. Diğer haklar artık 

bu evrede önem arz etmiyor benim için. Fazladan kaldığın da bile arkadaşının yükünü 

azaltmak için kalıyorsun, işin için değil. Zaten oldukça yetersiz eleman var, eleman onlar için 

önemli değil, müşteri en önemli olan şey.” Yani gerek çalışma şartları gerekse kariyer 

açısından pek fazla umut vaat etmeyen bir iş ortamına, gençler tarafından süreç içinde 

oluşturulan “arkadaşlık”  ve “sosyal ortam” üzerinden tahammül ediliyor. Öte yandan 

İstanbul’un çeper mahallelerinde zincir marketlerde çalışan genç kadınlar, genelde kendi 
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bulundukları semt marketlerinde geçici bir süre için başladıkları işlerini kendi semtlerinde 

ama evin dışında bir sosyal ortam edinmenin yolu olarak değerlendirip uzun süre aynı market 

şubesinde çalışabiliyorlar.  

Arkadaşlık ve oluşan sosyal ortam genç çalışanların işe tahammülünü kolaylaştırsa da 

şirketleşmeye dayalı düşük vasıflı hizmet işçiliğinde devir daimin hızlı olduğunu da 

vurgulamak gerekiyor. İşe girdikten sonra çalışma şartlarını ağır bulup veya gelecek açısından 

beklentisini karşılamayacağına karar verip ayrılan çok kişi var. Tam da bu yüzden şirketler 

çalışanların motivasyonunu ve performansını artırmak için bir dizi stratejiye başvuruyorlar.  

Şirketler öncelikle meslek içinde “kariyer olanağına” vurgu yapıyorlar. Normalde bir 

işyerinde yaş dağılımının olması ve kendi içinde emeklilik yaşına gelmiş personelleri de 

bulundurması beklenir. Gençten yaşlıya doğru dağılımın az olduğu bir iş ortamında meslek içi 

yükselme, kariyer ve iş güvencesinin de düşük olduğunu söylemek mümkün. Ne var ki 

gençler bu işlere başvurduklarında kendileriyle görüşen kişilerin meslek içinde yükselmiş 

kişileri örnek göstererek kariyer olanağını vurguladıklarını belirtiyorlar. Özellikle üniversite 

öğrencisi gençler için uzun vadede şef ya da şube yöneticisi olmak, işe başlayanlar için ideal 

hedef olarak sunuluyor. Aslında uzun vadede var olan yapılanma içinde çok az kişi yönetici 

konumuna yükseliyor, diğerleri ise zamanla yeni genç personel adaylarıyla yer değiştirmek 

zorunda kalıyorlar. 

Bu yüzden çalışanların yükselme ve kariyer isteğini canlı tutmak için iş içinde ufak 

yükselme kategorileri oluşturuluyor. Örneğin bir zincir fast-food marketinde çalışmaya 

başlayan bir ekip üyesi, 1 yıldızlı, 2 yıldızlı, 3 yıldızlı, 4 yıldızlı ve nihayet ekip şefine denk 

gelen 5 yıldızlı olacak şekilde yükselirken, başka bir fast-food zincirinde ise ekip üyesi (staf), 

expert ve ekip şefliğine denk gelen süpervizör olabiliyor. Daha sonra vardiya müdürü, kıdemli 

vardiya müdürü, restoran müdürü, restoran danışmanı gibi yönetici kadrolara uzanan bir terfi 

sistemi bulunuyor. Aslında özellikle ekip üyesi olarak işe giren bir kişi için, kendi aralarındaki 
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yükselmeler büyük bir değişiklik sağlamıyor. Zaten ekip üyesi olan bir kişi 400-450 TL 

civarında kazanırken, expertlik veya 4 yıldızı tamamladıktan sonra gelinen ekip şefliğinde 

alınan ücret 600-700 TL, müdür olduğunda ise 900 TL civarında. Benzer biçimde 

mağazalardaki reyon işinde, reyonda çalışan ile ekip şefi arasındaki ücret farkının 50 TL 

olduğu belirtiliyor.  Tabii maddi açıdan anlamlı artışlara denk gelmeyen bu hiyerarşik 

yapılanmada, bir üst-kıdeme çıkan kişinin alt-kıdemdekilere “emir” verebildiği bir iş ortamı 

canlı tutulmaya çalışılmaktadır. Nitekim gençlerin bu hiyerarşik yapılanma içinde “emir 

alabilme” açısından daha uygun olduğu, herkesin bunu kaldıramayacağı ifade ediliyor. Bir 

fast-food restoranında çalışan Özkan’a göre, bu sektörde çalışan gençler aynı zaman da 

“vurdumduymaz, şımarık ve utanmaz olmalı” ki sisteme ve yöneticilerin baskılarına 

dayanabilsin.    

Meslek içi yükselmenin olduğu durumlarda ise yükselme ile birlikte alınan sorumluluk 

ve risk de artıyor. Uzun vadede idari sorumluluğu artacağı öngörülen bu kişilerin şirket için 

daha “özverili” çalışması peşinen bekleniyor. Market reyon işinde mağaza müdürü olan 

Kıvanç Bey; “Her yerde, çalışan adam iyi adam fakat bazen yalnızca bu yetmiyor. İdare 

edecek, yönlendirecek, organizasyon kabiliyeti iyi olacak biri olması gerekiyor. Ben bu 

konuda iyi olduğumu düşünüyorum, çok çalışıyorum ama mal taşımıyorum” diyerek 

karşılığında bu kişiler şirket ile ilgili her türlü bürokratik işleri de üstlenmek zorunda 

kalıyorlar. Şirket ile çalışanlar arasında bağlantıyı kuran bu kişilerin, altlarında çalışanlarla 

belli bir mesafeyi korumaları da talep ediliyor. Bir zincir fast-food restoranda ara yönetici 

kadroda bulunan bir görüşmeci kendi şirketlerindeki çalışma anlayışını şöyle aktarıyor:  

“[Buranın] çalışma sistemi tamamen korku ve baskı üzerine kurulmuş bir sistem. Her 
kıdemde çalışan, bir alt kadrosuna yoğun şekilde baskı uygulamakta ve bunu üstlerine 
iletmekte. En üstte başlayan ve en alta giden bir baskı zinciri var. Bu baskı ve stres 
kişinin kıdemi yükseldikçe artıyor. Basit bir hamburgerci gibi görünse de işin stresi 
aslında çok daha yüksek seviyede. Çok fazla kural ve prosedür var ve üst kadrolar bu 
kuralların tam ve eksiksiz yapılmasını istiyor. Tamamen yükselme üzerine kurulmuş bir 
sistem yani. Yaklaşık 5 bin tane çalışanın olduğu bir şirkette kaybedilen bir kişinin 
yerini doldurmak çok basit. Bunu da personele olabildiğince aşılıyorlar.”     
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Görüşmelerde, çalışanlar, şef olunca davranışları değişen kişilere sıkça örnekler 

veriyorlar. Yükselme bir ideal olarak sunulurken, çalışanların farklı bir “yönetici kişiliğine” 

dönüşmeye de açık olması bekleniyor ki çalışanlar arasında anlatılan olaylar, örnekler bu 

dönüşümün aslında kendi aralarında kabul görmediğini, ya şirketin ya da çalışanların 

tarafında olmanın sürekli iş yeri anlatılarında canlı tutulduğunu gösteriyor. Çalışanlar daha 

önceden alt işlerde çalıştıktan sonra şef veya idareci olan kişilerin genelde kendilerini daha iyi 

anladıklarını vurguluyorlar. Ama onlar da “şirketin diliyle” konuşmaya başladıklarında daha 

sert biçimde eleştiriyorlar. Satış danışmanlığı yapan Esra Hanım’ın kendi çalışma arkadaşının 

dönüşüm süreci anlatımında bunu saptamak mümkün: 

“Yeni müdürümüz, üzerimize kurmaya çalıştığı bu otoriteyi satış danışmanlığından 
reyon şefine geçen şefimize de öğretiyordu. Hatta ona çok kızardı; ‘Neden satış 
danışmanlarına bu kadar yumuşak davranıyorsun?’ diye. Sanki satış danışmanları hep 
sert davranılmayı hak ediyormuş muamelesi yapardı. Yönetim ona çok kızdığı için o da 
bize sert davranıyordu. Bir şeyi ‘yapar mısın?’ derken ‘yap’ demeye başladı. Çok 
şaşırmıştım. Çünkü satış danışmanlığından geldiği için bizim ne kadar yorulduğumuzu 
ve zor olduğunu bilmesinden ötürü başlangıçta yumuşak davranırken, otoritenin gücü 
altında kalınca yapmak zorunda kaldı ve bu duruma o da kendini alıştırdı.”   
 

Bir markette çalışan Buket Hanım iş içinde yükselip, yönetici olmayı şöyle 

değerlendiriyor: “Yükselen insanlar burada bencilleşmeyi öğreniyor. Burada üç çalışan 

yükselmeye aday gösteriliyordu. Biri yükseltildi, diğer ikisi işten çıkarıldı. Yükseldikçe ezmeyi 

öğreniyor buradaki insanlar… Hiçbir şey bilmeyen şef olurken, mağazayı kendi eliyle 

taşıyabilecek, o derece deneyime sahip kişi hâlâ aynı yerde oturuyor. Çalışmayla, kazanım 

çok farklı yani.” Öte yandan ara idareci kadroların taşıdıkları iddialı unvanlara göre, aldıkları 

ücret ve olanaklar aslında üstlendikleri risk ve sorumluluğa göre oldukça yetersiz kalmaktadır. 

Marketlerde sendikal örgütlenmeyi sağlamaya çalışan Hazal Hanım, bir reyoncuyu kurumsal 

olarak belli saate kadar tutabilirken, o kişiyi ekip şefi yapınca 50 TL ücret artırımıyla artık 12 

saate kadar hiçbir mesai kriteri olmadan “kendi isteği” ve “özverisi” ile işte tutmanın mümkün 

olduğunu ifade ediyor.   
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Meslek içinde yükseltmeye göre daha sıklıkla kullanılan bir diğer strateji ise belirlenen 

hedeflere ulaşmak için ufak ödüllendirme mekanizmalarını harekete geçirmek. Gerek şubeler 

gerekse de aynı şube içindeki personel arasında düzenlenen ufak yarışmalar ve başarılı 

olanlara verilen ufak mükâfatlar ile iş yerindeki tempo canlı tutulmaya çalışılıyor. Örneğin, 

satış danışmanlığında satıştan prim almak bir motivasyon aracı olarak kullanılırken, fast-food 

çalışanlarında ise şirket personele verdiği normal menünün10 dışında onları kendi 

ürünlerinden bir tatlı veya dondurma ya da gençlerin seveceği türden sinema bileti, kontör 

gibi hediyeler düzenlenen bir yarışmayı kazanana verilebiliyor ya da “günün elemanı” 

seçilerek çalışanlardan biri “onurlandırılıyor”. Tempoyu artırmak için belli aralıklarla “haydi 

gençler tempo” veya “ 3-2-1, yarış!” diyen idarecilerin sesini duymak da mümkün.   

Tüm bu anlatılanlarda şirketleşme üzerinden gelişen düşük vasıflı hizmet işçiliğinde 

aslında rasyonel organizasyon üzerinden hem bir mesleki vasfın olanaklarının oldukça 

daraltılmış olduğu hem de bu organizasyonun baskı, disiplin ve sistemli biçimde oluşturduğu 

gri alanlarından kaynaklı çalışanlarda yaygın bir isteksizlik oluştuğu görülüyor. Mesleğe 

geçici bir iş gibi bakan veya part-time çalışmayı tercih eden gençleri çalıştırmak, sektör için 

bir çözüm olarak görülse de bu kesimi çalıştırabilmek için şirketler motivasyonu artırmaya 

yönelik stratejiler uygulamak zorunda kalıyorlar. Çoğu zaman “kurum oyunlarının 

yapaylığına” sahip bu stratejilerin sorunu çözdüğünü söylemek ise güç. Çalışanlar sahip 

oldukları meslek üzerinden bir gelecek öngöremedikleri müddetçe, çalışma şartlarına ancak 

belli bir süre tahammül edebiliyorlar. Bu nokta aslında şirketleşmenin genel eğilimiyle 

örtüşüyor zira şirketler de uzun vadede aynı kişilerle çalışmak yerine sürekli genç imgesini 

koruyan genç bir personel profili ile çalışmak eğilimindeler. Ancak bunun da beraberinde 

10Fast-food sektöründe özellikle zincir şirketlerde çalışanlara yemek olarak her gün kendi menülerindeki fast-
food ürünler veriliyor ki çalışanlar arasında sürekli aynı ve sağlıklı olmadıklarını düşündükleri bu ürünleri yemek 
istemediklerini belirtenler var. Bir zincir fast-food restoranın da çalışan Funda Hanım; “Yemek uygulaması puan 
sistemine göredir. Gün içinde çalışma saatlerine göre puan alırsınız. Bu puana göre yemek yeriz. Genelde bir 
günlük çalışma karşılığı bir menüdür, yani kola, patates ve hamburger. [kendi restoranımız] dışında da yemek 
yemek yasaktır”. Nitekim son zamanlarda bu konu kamuoyuna da yansıdı.    
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kendi içinde sorunlar taşıdığını söylemek gerekiyor. Öncelikle çalışanlar iş yerine karşı bir 

bağlılık hissetmediklerinde yani onun üzerinden bir gelecek tahayyül edemediklerinde 

şirketleşmenin “rasyonel organizasyonuna” ve onun “gri alanlarına” karşı tepkilerini daha 

kolaylıkla gösterebiliyorlar. Nitekim görüşmelerde idareciler ile yaşadıkları gerilimli olaylara 

en çok atıfta bulunanlar part-time çalışanlardı. Ayrıca şirketleşmede kurumsal kimliğe ve 

marka imajına fazlasıyla önem veriliyor. Ne var ki bu imajın korunmasında kendilerinin 

rasyonel organizasyonlarına ne kadar ağırlık verirlerse versinler, hizmet iş kolunda çalışan ile 

müşteri arasındaki ilişkiyi tamamen koparmak mümkün değil. Hiyerarşik bir yapılanma 

üzerinden sürekli denetlenen aynı zamanda şirketin gri alanlarındaki pratiklerine sürekli 

maruz kalan ve mesleki beklentileri düşürülmüş bir personel profilinin müşteriyle kurduğu 

ilişki, sürdürülmek istenen kurumsal kimlik ve imaj için her zaman bir tehdit potansiyeli 

taşıyor. Nitekim çalışan ile müşteri arasındaki ilişkiye daha fazla önem veren ya da gelir 

seviyesi daha yüksek müşterilere hitap etmeye çalışan bazı zincir mağazalarda orta yaşlı 

çalışanları görmek daha mümkün ve bu kişilere görece daha güvenceli bir iş ortamı sağlanmış 

durumda.  

 

Son olarak, şirketleşme ile beraber gerçekleşen düşük vasıflı hizmet işçiliğindeki 

çalışma şartlarının “sabit” olmadığını da vurgulamak gerekiyor. Yani şirketleşmenin 

kaçınılmaz şekilde belli bir emek kullanma formunu dayattığını varsaymak yerine 

“şirketleşme” ve “emeğin çalışma koşulları” arasında gerilimli bir sürecin olduğunu 

öngörmek daha yerinde olur. Bu gerilimli süreçte gerçekleşen bazı değişimler şirketleşmenin 

lehine gerçekleşirken emeğin lehine de gelişme olasılığı her zaman mevcut. Yukarıda 

değindiğimiz birçok örnekte şirketleşmenin emeğin aleyhine nasıl sonuçlar doğurduğuna 

işaret etmeye çalıştık, ancak bu örnekleri tersten okuduğumuzda çalışma şartlarını emeğin 

lehine dönüştürmek için neler yapabileceği hakkında da önemli ipuçları bulunmaktadır. 

Nitekim, aşağıda emeğin aleyhine gerçekleşen bir iki örneğe kısaca değindikten sonra tam da 
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bu olumsuzlukların nasıl bir örgütlenmeyi tetikleyebileceğine dair bir örnekle bu bölümü 

sonlandıracağız. Yapılan görüşmelere göre 2008 ekonomik krizi sonrasında şirketler bir takım 

tedbirler alırken “personel sayısını düşük tutma” yoluna da gittikleri için, personelin daha 

yoğun çalışması için daha fazla baskı yapmaya başladılar. Tam da bu yüzden birçok 

görüşmede, çalışma şartlarının zorlukları aktarılırken eleman sayısının yetersizliği sürekli 

hatırlatıldı. Öte yanda, uluslararası ortaklı bir zincir markette çalışan Ender Bey’in anlattıkları 

bir iş yerinde hem çalışma şartlarının nasıl kolaylıkla olumsuz yönde değişebileceği hem de 

nasıl bu olumsuz şartların karşı örgütlenmeyi tetikleyebileceğini göstermesi açısından oldukça 

öğretici:       

 

“1998’ler de mesai ücreti dâhildi. Anayasa kitapçığının fırlatılması olayından sonra11 
mesai de vermediler. 1998’de ilk işe girdiğim zaman buranın şartları gayet iyiydi. 4 
ayda bir % 20 zam alıyorduk. Bir de bunu bile beğenmeyip itiraz edip düzelttiriyorduk. 
Sene içerisinde nerdeyse % 100 zammımız oluyordu. Kısa bir süre içerisinde bu oran % 
1’lere, % 2’lere inince sendikalı olmak hız kazandı. İşveren kendi eliyle hazırladı bu 
durumu… [Bizim marketi] başka bir Fransız hipermarketi… satın alınca onlarda hiçbir 
hak yoktu, bizde ise 4 ikramiye vardı. Tüm işçileri toplayıp ‘sizde 4 ikramiye var ikisini 
maaşa bölelim, onlarda hiç yok 2 ikramiye de onlara verelim’ dediler. 450 kişi 
çalışıyorduk o zaman. Bir kaçımız ‘kabul etmeyelim, ilk sene maaşımıza yansıtırlar 
ikramiyeleri, bir daha göremeyiz’ dediysek de kimse oralı olmadı, herkes imzaladı. 
İmzalamak istemezsen kapıyı gösteriyorlardı, ‘kapı orada ve bir sürü işsiz var’ 
diyorlardı. Tüm bu nedenlerle kabul ettik.” 
 

Market sektöründe sendikal örgütlenmeyi geliştirmeye çalışan sendikacı Hazal 

Hanım’ın deneyimi örgütlenme ve çalışma şartlarının hizmet işçiliğinde geliştirilmesi 

açısından oldukça önemli noktalara işaret ediyor. Sendikasız yerlerde 30 yaşını geçmiş çok az 

çalışan olduğunu vurgulayan Hazal Hanım, şirketlerin sistemli biçimde gençleri istihdam 

etmeye çalıştıklarını, çalışma şartlarını sorgulayan ve kendilerine sorun çıkaran kişileri ise 

ikamet adreslerine ters düşen şubelerde çalıştırmaya başlatarak, kendiliğinden işten ayrılmaya 

zorladıklarını vurguluyor. Çoğu zaman iş sözleşmelerinde “şirketin her yerinde her işi 

yaparım” gibi ifadeler bulunuyor ve okunmadan imzalanan bu sözleşmeler sayesinde 

çalışanların gerektiğinde daha zor şartlarda çalıştırılarak işten ayrılmaları sağlanabiliyor.    

11 19 Şubat 2001’de Milli Güvenlik Kurulu toplantısında cumhurbaşkanı A.Necdet Sezer’in tartışma sırasında 
başbakan Bülent Ecevit’e anayasa kitapçığını fırlatmasının kamuoyuna yansıması sonrasında ekonomik krizin 
tetiklendiği sürece atıf yapılmaktadır. 
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Öte yandan sendikal örgütlenmenin, çalışma haklarının bilinmesinin, çalışanların kendi 

aralarındaki iletişimlerini artırmalarıının ve çalışma şartları hakkında kendi aralarında 

konuşup ortak taleplerini tanımlamalarına dair ürettikleri her bir stratejinin, hizmet işçiliğinde 

çalışma şartlarını geliştirme açısından özel öneme sahip olduğunu aşağıdaki sendikalaşma 

deneyiminden çıkarmak mümkün. Yukarıda bahsedilen zincir marketteki sendikalaşma 

sürecini, bu markette çalışan Ender Bey ve sendikal örgütlenmeyi yönlendiren Hazal 

Hanım’ın deneyiminden aktarırken, çalışma koşullarının nasıl yeniden tanımlanabileceğini 

göstermeye çalışacağız.  

Markette çalışan Ender Bey ve sendikacı Hazal Hanım önce sendikalaşma öncesi 

çalışanlar arasındaki ilişkileri ve örgütlenemeye bakışı anlatıyorlar: 

 “2003’ten sonra, tüm bu değişimlerden sonra sendikal örgütlenmeye gittik. 
Bayramlarda, resmi tatillerde çalıştığımız zaman farklı bir ücret almamız lazımdı. 
Yönetim bayramdaki mesaileri vermiyordu. İlk sendikaya gitmeye karar veren 7-8 
arkadaş toplanıyor, ‘gidelim sendikaya üye olalım, üye olduğumuza dair belgeyi 
işverene verelim, bizi işten atsın’ diye düşünerek sendikaya üye olmaya gidiyorlar. … 
Bundan 1 ay sonra ben gittim üye oldum. İnsanları üye yapmak zor bir iş. Sendika, 
örgüt kelimesini kullandığın zaman insanlar farklı şeyler anlıyorlar. Yasadışı örgüt falan 
anlıyorlar.” (Market çalışanı Ender Bey). 
 

“İlk başladığımızda herkes ‘burada bu iş olmaz, çoluk çocuk bunlar, patrona yalakalık 
yapıyorlar, imkânı yok’ gibi umutsuzluk belirten cümleler kuruyordu. Ben bunu denize 
atılan taşa benzetiyorum.  Dediğim gibi ilişki kurduğum kişiden sadece iki kişi 
istiyorum, yoksa bir kişi. Çünkü bir kere marketlerde kimse kimseye güvenmiyor. 
Özellikle örgütsüz yerlerde 6 yıldır aynı iş yerinde çalışmış kişiler birbirlerini bile hiç 
görmemiş oluyorlar. Nedeni kasap reyonu kasap reyonuyla, elektronik elektronikle,  
diğer reyonlar da kendi içlerinde yemeğe, çaya çıkıyorlar. Birbirleriyle aralarında 
iletişim neredeyse hiç yok.” 
 

Örgütlenme ile birlikte iş yerinde gelişen ilişkiler de şöyle aktarılıyor:  
 
“Örgütlemeye başlandığında öncelikle bunu kırıyoruz. Diyoruz ki ‘sen artık kendi 
reyonunla değil diğer reyondaki arkadaşlarınla yemek yiyip, çaya çıkıp, sohbet 
edeceksin’. Bir süre sonra bakıyoruz ki iş yerinden kimseye güvenmeyen bu insanlar, 
birbirleriyle iletişim kumaya başlayınca birbirlerinin içindeki bir şeyler yapma isteğini 
görüyorlar. Çünkü bu evreye kadar birbirlerinden koptukları için birbirlerine 
açılamıyorlar. Bu tür oluşmuş bir güvensizlik var market sektöründe… Ama 
sendikalaşmaya başladıktan sonra biraz daha bilinç artıyor. Yetki alıp sözleşme 
yapabilirsek yasal engelleri geçebilirsek, biraz daha düzeliyor durumları.” (Sendikacı 
Hazal Hanım).  
 

Market çalışanı Ender Bey de aynı süreci şöyle aktarıyor: 
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“Bu süreçte sabah 6’da işe geliyor, 2’de işi bırakıyor ve gitmiyor, sigara odasında 
oturup havadan sudan başlayıp, sözü sendikaya getiriyordum. Diğer marketleri örnek 
gösteriyordum. ‘[… .marketinde] mesela onların 4 tane ikramiyeleri var, bölge müdürü 
geleceği zaman kalmaları için rica ediyorlarmış, onlarda öyle yapıyorlarmış, bizde öyle 
yapmıyorlar. Ziyaret var kalacaksınız diyorlar bize, müdür 17:00’de geliyor, mesain 
15:00’de bitiyor ya da işi çıktı 18:00’de geldi, beklemek zorundasın’ diyordum. O 
zamanlar burada bayağı diktatör bir rejim vardı… İşte zor da olsa örgütlendik, diğer 
[marketin diğer şubeleriyle] olan eşitsizlik düzenlendi. Çünkü sendikadan önce bizde 
yakacak parası vardı mesela diğer [şubelerde]  yoktu. Tabii, bunlar düzenlendi. 
Haklarımız genişletildi. Örgütlemeden hemen sonra 2 ikramiyemiz oldu, ardından 2,5 
oldu. İkinci sene 3’e çıktı. Sonra 3,5’a çıktı. Alışveriş çeklerimiz örgütlenmeden önce 
kademeliydi. Çalıştığın seneye göre değişiyordu Yani sonra o da düzenlendi. 30 lira 
olan alışveriş çeki 62 liraya çıktı. Part-time’lar bu miktarın 2/3’ünü alıyorlar. 
Sendikanın değiştirdiği diğer bir şey de, eskiden insanlar çaya çıktıkları zaman mola 
süresini doldurmadan içeri girerdi. Mesela kasiyerler kasiyerlerle, pasta-ekmektekiler 
kendi reyon elemanlarıyla molaya çıkardı. Şimdi öyle değil, herkes herkesle molaya 
çıkabiliyor.” 
 

Çalışanların birbiriyle ilişki kurabilmesi, çalışma şartlarını konuşabilmesi ve 

kendileriyle benzer iş yapan başka yerleri karşılaştırabilmesi çalışma şartlarını geliştirmek 

açısından oldukça önemli. İşin ilginç yanı yukarıda değinilen market sektörü dâhil diğer 

düşük vasıflı işçilikte “işe tahammül etmelerinin” nedeni olarak arkadaşlık ilişkileri 

gösteriliyordu ancak bu arkadaşlık ilişkileri kurum içindeki tüm çalışanlar arasında bir ilişki 

anlamına gelmeyebiliyor. Onun yerine kendi iş alanına yakın 3-4 kişiyle sınırlı kalan ve daha 

çok zor çalışma şartlarının dert ortaklığının yapıldığı bir arkadaşlıkla sınırlı kalabiliyor. 

Örgütlenme anlamında ilişkinin kurulabilmesi için hem ilişkinin kapsamının hem de 

içeriğinin gelişmesi, sorunların paylaşıldığı değil, çözülmeye çalışıldığı bir ilişkinin yollarının 

kurulması gerekiyor.   

Tabii ki sendikalaşma tek başına çözüm değil ve onun kendi içinde de yapısal sorunlar 

bulunuyor ki hem Hazal Hanım hem de Ender Bey’in görüşmelerinde buna dair ipuçları 

bulmak mümkün: 

“Sendikalı yerlerin bütün sorunları çözülebiliyor mu? Hayır. Her gün bir yerde yeni bir 
sıkıntı çıkıyor. Ama bir şey var, gidip başvurabilecekleri bir yer oluyor. Kendileri hak 
arama yollarını öğreniyorlar… Örgütlü olmayan bir yere baktığımızda bir iş tanımı yok. 
Adam kasap olarak işe giriyor, kasaya da yolluyorlar, elektroniğe de yolluyorlar, yeri 
geliyor temizlik de yaptırıyorlar. İşsizliğin bu kadar yoğun olduğu bir ülkede o da işini 
kaybetmemek için yapıyor tüm bu işleri. Sendikalaşmaya başladıktan sonra ise işçi 
bilinci oluşuyor. Onlara haklarını anlatıyoruz, işçi olma nedir onu anlatıyoruz, yasaları 
anlatıyoruz. Ondan sonra bir bilinç uyanmaya başlıyor. O zaman ‘ben kasabım’, ‘ben 
şarküteri görevlisiyim’ ya da ‘ben kasiyerim, benim mesleğim tanımlansın’ diyor. Biz 
yaptığımız sözleşmelerde kesinlikle meslek tanımı yapıyoruz. Kasaptakiler kasapta 
çalışabilir, kasadakiler en fazla etiketleme yapabilir diye. Ama hala örgütlü olmayan 
yerlerde bir iş kuralı yok, saatleri de belirsiz, insanlar işsiz kalmamak için devam 
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ediyorlar. Mesela işvereni patron olarak görmüyorlar, işveren kafalarında ‘o bize iyilik 
yaptı, o bize işi verdi’ gibi algılanıyor. ‘İşveren benim velinimetimdir’ diyor mesela. 
Sendikalaşmaya gittiğimiz zaman da aynı mantıkta yaklaşıyor. ‘O benim ekmeğimi 
veriyor ben ona ihanet edemem’ diyor. Aslında onlar işverenin ekmeğini veriyorlar. 
Ama bu bilince sahip olmadıklarından işveren ne derse yapıyorlar.” (Sendikacı Hazal 
Hanım)  
 

Market çalışanı Ender Bey ise sendikanın değiştirdiklerini ve değiştiremediklerini 

hatırlatıyor:  

“Bir birlik var yani tabii bunlar kazandığımız haklar sendika sayesinde. Daha da iyi 
olabilirdi tabii ama bundan önceki sendika başkanımız işçiyi düşünmeyen, kendisini 
düşünen biriydi. Sendika genel başkanı taşeron şirket sahibiydi. Sendikanın aldığı 
demeyelim, işverenin verdiği hakları kabul eden bir sendika başkanıydı. İtiraz ederse 
eğer kendi taşeron şirketine iş alamayacaktı. Tabii sonra bu sendika başkanını 
sendikadan gönderdiler. Tabii bir şeylerin olabilmesi için işçilerinde sahip çıkması 
gerekiyor. Türkiye’de öyle bir şey yok, insanlar ne verilirse onu kabul ediyorlar.”  
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 3. İSTANBUL’DA BÜRO ÇALIŞANLARI  
 

 
 

Giriş  
 

Birinci bölümde de değindiğimiz gibi dünya ve küresel kent tartışmalarıyla birlikte 

imalat sektörünün kentlerin merkezlerinden metropollerin çeperine veya tamamıyla dışına 

kayacağı öngörüsü ağırlık kazanmaya başladı. Kentlerin dönüşümünü şekillendirmede, imalat 

sektöründen ziyade finans, sigorta, hukuk gibi “küresel ekonominin” öncü hizmet sektörlerine 

ve ulusaşırı şirketlere daha fazla anlam atfedilmeye başlandı ve benzer yaklaşımlar İstanbul 

bağlamında da gündeme getirildi. Bu yaklaşımlar iki açıdan sorunlular. Öncelikle, bu tür 

yaklaşımlarda küreselleşme ile birlikte gelişen ekonomik faaliyetlere “sektörlerden” hareketle 

bakılıyor. Dolayısıyla, meslek ve iş kollarından ziyade ekonomik sektörlerin gelişimi takip 

ediliyor. Mesela bankacılık sektörünün gelişmesi incelenirken bankacılık mesleğinin içeriği 

ve geçirdiği dönüşümler geri planda tutulduğu için İstanbul’daki bankacıların peşinen 

dünyanın başka yerlerinde kendi benzerleriyle aynı işi yerine getireceği varsayılıyor ve daha 

çok sektörün ne kadar büyüdüğü ve hizmet sunduğu coğrafyanın genişliği irdeleniyor. Çoğu 

zaman da hizmet sektörleri sadece küreselleşme tartışmalarıyla gündeme taşınan bankacılık 

ve finans gibi belli sektörler ile sınırlı kalıyor. İkincisi, gelişen bu üretici hizmet sektörlerin 

(Sassen, 1991) içindeki kutuplaşmaya yeteri kadar ağırlık verilmiyor. Hizmet sektörünün iş 

kolları içinde çalışma şartları ve olanakları görece daha olumlu ve olumsuz meslekler 

bulunuyor. Her iş kolunun içinde çalışma şartları iyi olan üst-düzey profesyoneller olduğu 

gibi çalışma şartları ve olanakları görece olumsuz olan meslekler bulunuyor. Bir yanda, banka 

yöneticisi,  yeminli mali müşavir, şirket danışmanı, ürün müdürü, reklamcı, insan kaynakları 

gibi üst düzey profesyoneller diğer yanda ise muhasebeci, çağrı merkezi çalışanı, mümessil, 

sekreter, stilist, yayın evi çalışanı, yazılımcı, STK çalışanları gibi çalışanlar bulunuyor. Ne var 
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ki hizmet sektörleri hakkındaki yaygın algı sadece bu sektörlerde çalışan üst düzey 

profesyoneller üzerinden kuruluyor. Bu güçlü algının oluşmasında özellikle televizyon 

programları ve ekonomi dergileri aracılığıyla “ekonominin” kamuoyunda sunuluş tarzının da 

etkisi olduğunu söylemek mümkün, zira bu sunuşlarda daha çok iş dünyasının CEO’ları ve 

yöneticileri üzerinden ekonomik sektörlere dair genel algılar oluşturuluyor. İşin ilginç, yanı 

üst-düzey profesyoneller kendilerini, mesleklerini ve sektörlerini anlatırken “aktif özne” 

imgesini sürekli yeniden üretiyorlar. Kendilerini dünya ekonomisi ve piyasaların değişen 

şartlarını algılayabilen, onlara göre yeniden yapılanma yollarını arayan, her zaman “b 

planına” sahip ve “inovasyon’a” açık profesyoneller olarak sunuyorlar. Ama iş kolunun alt 

kısmına dair, onların işlerinin nasıl daha farklı yapılabileceğine dair gerek zihinsel gerekse 

pratiğe yansıyan egzersizin daha az olduğunu söylememiz mümkün. 

Aslında küresel kent çalışmalarında özellikle hizmet sektörlerinin üretim boyutuna 

vurgu yapan Sassen (1991) üretici hizmet sektörlerinin kendi içinde oluşturduğu yapısal 

kutuplaşmalara da dikkat çekiyordu. Ne var ki İstanbul bağlamında hizmet sektörlerinin kendi 

içindeki yapısal kutuplaşma ve eşitsizliklere yeteri kadar ağırlık verilmedi ve sanki 

kutuplaşma sektörlerin doğal ve verili özelliği gibi kabul edildi. Oysa Braverman’ın 

çalışmasında vurgulandığı gibi, emek çalışmaları literatüründe bu tür kutuplaşmalar emek 

süreçleri ve çalışma ortamlarının emeğin aleyhine organize edilmesiyle ilişkilendirilerek 

incelenmektedir. Nitekim son zamanlarda Türkiye’de başta çağrı merkezleri olmak üzere büro 

çalışanlarının çalışma koşulları bu alandakilerin girişim ve örgütlenmelerine paralel daha 

fazla gündeme geldikçe işverenlerin bu iş kollarındaki stratejileri daha sorgulanır hale geldi. 

Örneğin, Buğra’nın derlediği Sınıftan Sınıfa (2010) çalışması, büro işleri dahil farklı işlerin 

içeriğinin nasıl zamanla çalışanların aleyhine dönüştürülmeye çalışıldığına dair önemli 

örnekler içeriyor.   
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Genelde “beyaz yakalılık” etrafında incelenen meslekleri iki alt bölüm etrafında 

incelemenin daha yerinde olacağını düşünüyoruz. “Beyaz yakalılık” kategorisi altında sınıfsal 

olarak daha alt-düzey konumda olan hizmet mesleklerini büro çalışanları olarak bu bölümde 

irdeleyeceğiz. Yine beyaz yakalılık içinde değerlendirilen ve aslında beyaz yakalılığa dair 

egemen algıyı oluşturan üst-düzey profesyonelleri de bir sonraki bölümde tartışacağız. 

Hizmet sektöründe alt-düzey ofis işlerini kapsayan meslekleri büro çalışanları olarak 

tanımladık. Bu kategori altında incelediğimiz mesleklerde yaygın beyaz yakalı imgesinden 

daha olumsuz çalışma şartları bulunuyor. Özellikle çağrı merkezi, yönetici asistanlığı, 

mümesillik, muhasebeci gibi mesleklerde yapılan işlerin içeriği ve tarzından kaynaklı 

mesleğin sıradanlığı ve anlamsızlığı daha yoğun biçimde eleştiriliyor. Bu bölümde önce büro 

işlerine dair daha tipik mesleklerden örnekler vererek bu konuyu irdelemeye çalışacağız. 

Daha sonra, bazı açılardan yukarıdaki mesleklerle ortak yanlara sahip olmasına rağmen 

yapılan işin içeriği, atfedilen anlam, yaratıcılığa veya özgünlüğe olanak sağlaması açısından 

bazı büro işlerini de sürdürülebilir ofis işleri olarak değerlendirdik. Sürdürülebilir ofis işleri 

doğrudan yaygın büro işleri pratiklerine alternatif değiller ama daha egemen olan iş ortamında 

nelerin eksik olduğunu göstermesi açısından önemli ipuçları taşıdıkları için ayrı bir alt-

bölümde inceleyeceğiz.  

 

Rutinlik ve Sıradanlık İçinde Alt-Büro İşleri 
 

Çok farklı iş kollarında bile benzer ofis işleriyle karşılaşmak mümkün. Bu ofis işlerinin 

ortak bir yanı rutin ve sıradan işlerin her gün yapılıyor olması. Bu rutin işler, ofis 

yönetimindeki kırtasiye ve bürokratik işlerden hizmet alan kişi ve kuruluşlarla sürdürülen 

ilişkiye kadar geniş bir yelpazeye sahip. Nihayetinde işin içeriği öğrenildikten sonra, iş 

kendini tekrar etmeye başlıyor. Çoğu zaman yapılan “iş”, çalışılan kurumun kendisinde bile 

“asıl” işe “yardımcı” faaliyet olarak değerlendirilebiliyor. Bu yüzden kurumlar (kimi zaman 
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çalışanların kendileri bile) bu tür ofis işlerini kurum içi iş dağılımında daha “düşük” seviyeli 

işler olarak tanımlıyorlar ki yapılan görüşmelerde farklı büro işlerinde çalışanlar kendilerinin 

işlerine yeteri kadar değer verilmediğini, küçümsendiğini sıkça dile getiriyorlar.  

Bu anlayış iş kolları içindeki statü ve çalışma şartlarına da doğrudan yansıyor. Alt-büro 

işleri ile o alandaki üst düzey profesyonel işler arasında gerek statü gerekse çalışma koşulları 

ve olanakları açısından keskin bir fark bulunuyor. Öte yandan alt-büro işlerinden yukarıya 

doğru işin anlam ve rutinliğinin görece düzeldiği ara-mesleki oluşumlar da bulunuyor. 

Örneğin bu bağlamda sekreterlikten yönetici asistanlığına, hesap işlerinde ise 

muhasebecilikten mali müşavirliğe doğru görece düzelmenin olduğunu söylemek mümkün. 

Büro işleri açısından en katı kurumsal organizasyon içinde rutinleşmiş işlerin yerine 

getirildiği çağrı merkezlerinde bile eğer doğrudan üst-düzey müşteri profiline hitap eden bir 

hizmet sunuluyorsa (çoğu zaman VIP, Elite gibi isimlerle tanımlanıyorlar) bu yerlerde çağrı 

merkezi çalışanlarına daha iyi çalışma şartları sağlanıyor. Şimdi büro çalışanlarını, birkaç iş 

kolu içinde alt-büro ve ara-meslek işleri yelpazesine vurgu yaparak incelemeye çalışacağız.  

 

Sekreterlikten Yönetici Asistanlığına Büro Yönetimi ve İletişimi 
 

Alt-büro işlerinden sekreterlikle her kurum ve işletmede karşılaşmak mümkün. 

Nihayetinde belli ölçüde kurumsallaşma gereği duyan her tür ofis, işletme ve kurum 

sekreterler aracılığıyla ofislerinin işleyişini sağlamayı hedefliyorlar. Bu yüzden kamu 

kurumlarından özel şirketlere, küçük işletmelerden büyük kurumlara kadar geniş bir 

yelpazede sekreter çalışıyorlar. Kurumların görünen yüzü olan sekreterler, doğrudan ofiste 

yöneticilerin iletişimini sağlayan kişiler. Saha çalışmasına başlamadan önce, yöneticilerle 

kurulan ilişki ve ofislerin görünen yüzü olmalarından dolayı sekreterlerin görece daha 

istikrarlı bir işleri olduğunu öngörüyorduk. Bu beklentimizi kamu kuruluşlarında çalışan 
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sekreterler bir nebze karşılıyorlar. En azından bulundukları kurumda çalışarak emekli 

olabileceklerini düşünüyorlardı. “Eğer yüz kızartıcı bir suç işlemezsen kimse seni işinden 

atamaz” anlayışı sıkça ifade edildi. Öte yandan, bazı görüşmeciler, kamu kuruluşlarında belli 

bir süreden sonra yaptıkları işte gelişmediklerini, kendilerini tekrar ettiklerini belirtiyorlar. 

Ne var ki özel sektörde sekreterlerin çalışma ortamı ve meslek algısı belirgin biçimde 

değişiyor. Ofis işletim sistemlerini bilmenin ötesinde bakımlı, genç ve dinamik olmak 

gerektiğini vurgulayan özel şirketlerdeki sekreterlerin görev tanımları ve iş güvenceleri 

oldukça muğlak. Bir tekstil şirketinde sekreterlik yapmaya başlayan Gülşah, çağrılara 

bakmak, faks çekmek, kargolarla ilgilenmek, gelen kişilerle ilgilenmek gibi işlerinin yanında 

kendisi işe başladıktan sonra çaycının işten çıkarıldığını ve çay servisinden ofisin 

temizlenmesine kadar diğer işlerin de kendisine verildiğini ifade ediyor. “Ben mesela yüksek 

okul mezunuyum, İngilizce biliyorum. İş başvurusunda bulunduğumda da bana İngilizce bilip 

bilmediğim soruldu. O doğrultuda işe alındım. Ancak çay demletecekleri birine neden 

İngilizce sorarlar ki anlamıyorum’’ diyor. İmes’te bir fabrikada 13 yıldır çalışan Leyla Hanım 

da benzer biçimde, işe girdikten sonra zamanla bilinen sekreterlik işlerinin dışında çay servisi 

yapma, ofisi temizleme ve 2008 krizinden sonra öğle yemeğini hazırlama işini de kendisinin 

yapmaya başladığını aktarıyor.  

Bu iki örnek deneyim birkaç açıdan önemli. Birincisi sekreterlik kapsamında yapılan 

“büro işleri” genelde küçümseniyor, kolay ve önemsiz işlermiş gibi görülüyor ve bu 

çalışanlara da hissettiriliyor. Nitekim Gülşah Hanım, “aslında şirketin belki de can 

damarlarına sahip çıkıyoruz ancak işveren tarafından bu o kadar önemli görülmüyor’’ diyerek 

kendi konumunu nasıl algıladığını vurguluyor. İkincisi şirketler sekreter olarak çoğu zaman 

kadın çalıştırmayı tercih ediyorlar ki burada ofisin görünen yüzü olarak genç, bakımlı ve 

prezantabl kadın imgesini doğrudan kullanıyorlar. Üçüncüsü ise kadın personel çalıştırıyor 

olmaktan kaynaklı olarak sekreterlik mesleğinin tanımında aslında olmayan ama “kadın 
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emeğinin” içine kolaylıkla dahil edilen temizlik, servis ve yemek yapmak gibi işler de 

zamanla sekreterlik mesleğine dahil edilebiliyor. Bilgisayar ve ofis yazılım programlarının 

sekterlik mesleğinin temel işlerini kolaylaştırmasıyla ya da ekonomik kriz gibi dönemleri 

şirketlerin bir fırsata dönüştürmesiyle sekreterlik mesleğinin içeriği yeniden tanımlanıyor ve 

kapsamı genişletiliyor. Özellikle daha az personelle çalışmayı tercih eden küçük işletmeler 

mesleğin içeriğini kendilerine göre tanımlamaya daha eğilimli oluyorlar. Dördüncüsü, 

kapsamı kolaylıkla genişletilebilecek kadar muğlak olan sekreterlik mesleğinde çalışanlar 

kendilerini beklentilerinden daha düşük bir iş konumunda çalışıyor görüyorlar. Öte yandan, 

mesleğin kapsamının genişlemesi, kişilerin iş yerindeki konumunun güçlenmesini beraberinde 

getirmemektedir. Bilinen sekreterlik işlerinin dışında işler yaptıkça çalışan kendisinin daha 

kolay işten çıkarılabileceğini de öngörmektedir. Çünkü tüm bu farklı işleri yaparken kendisini 

sekreterlik mesleği alanında geliştirmeye daha az fırsat bulabiliyor. Leyla Hanım, kendisinin 

İngilizce bildiği için işe alınmasına rağmen şimdiye kadar şirkette hiç kullanma fırsatı 

bulamadığını ve yabancı dilinin gerilemeye başladığını belirtirken kendisinin yeniden bir iş 

aramada daha az şanslı olduğunu “eskiden güzel giyinip bakımlı olarak iş görüşmesine gitmek 

yeterliydi, oysa şimdi pek çok nitelik aranıyor” diyerek ifade ediyor. Leyla Hanım, 13 yıldır 

aynı şirkette çalıştığı halde zaman içinde kendisine yüklenen ekstra görevlere rağmen 

artmayan maaşından (kriz sonrasında maaşı hiç artmamış) dolayı işinden memnun değil, öte 

yandan işten atılmaktan ve ayrılmaktan korktuğunu paylaşıyor. Gülşah Hanım da“İstanbul’da 

çok geniş iş kolları var ve sekreterlere çok fazla ihtiyaç duyuluyor, ancak bu vasıfta çalışacak 

da çok kişi var. Böyle olunca da en donanımlı sekreter adayını en ucuza tabiri caizse 

‘kapatmaya’ çalışıyorlar (…) Prezantabl olmak işe girebilmek için bir pasaport gibi, ancak 

sonrasında nasıl tutunursunuz bilemem. Bu iş tamamen pamuk ipliğine bağlı” ifadesiyle 

sekreterlikte iş güvencesinin azaldığını vurguluyor. Bu belirsizlik içinde çalışan sekreterlerde 

yaygın bir şekilde işten çıkarılma korkusu var ve sürekli başkalarıyla rekabet etmeleri 

147 
 



gerektiği anlayışı yaygın biçimde paylaşılıyor. Bu rekabeti hem içeride çalıştığı ofis 

arkadaşlarına karşı hem de dışarıdaki yeni adaylara karşı hissediyorlar. Özel şirketlerde 15 yıl 

çalıştıktan sonra kamu kuruluşunda çalışmaya başlayan Ulviye Hanım, “Özel şirketlerde 

ilişkiler daha samimiyetsiz. Her an ayağınızı kaydırmak isteyen birileri var. Çünkü sadece 

dışarıda değil, içeride de yerinize göz koyan rakipleriniz var, ilişkiler daima ikiyüzlü.” diyor. 

Kurum dışından gelen rekabet konusunda ise daha güçlü bir karamsarlık var. Öncelikle yeni 

kuşaklarla beraber gelen yeni donanımlara karşı kendi donanımlarını da geliştirmeleri 

gerektiğini düşünüyorlar. Yönetici asistan olarak çalışan Zeynep Hanım özellikle büyük 

şirketlerdeki personel politikasının sekreterleri nasıl etkilediğini şöyle aktarıyor: 

“Elemanlarının nitelikleri ile şirketin yıllık hedefini karşılaştırıyorlar. Bunlar birebir 
uymadığında sorun çıkabiliyor. Mesela artık o kişiyi işte istemeyebiliyorlar. Örneğin 
yıllık hedefi sürekli olarak ilerlemek ve gelişmek olan bir şirketteki çalışanın nitelikleri 
sabit kalıyorsa burada bir sorun var demektir. Bu da o çalışanın işte tutunmasını 
zorlaştırıyor. Bu nedenle çalışan sürekli olarak kendini geliştirmeli. Örneğin şimdilerde 
sekreterlerden ön muhasebe bilgisi de isteniyor. Bu nedenle sekreter olmak isteyen ya 
da bu alanda uzun bir süre tutunmak isteyen kişi bu alanda da kendisini geliştirmeli. 
Artık hiçbir nitelik tek başına yeterli değil. Bu konuda özellikle sertifika programları 
var.” 
 
Bu yüzden sekreterlerin bir kısmı sertifika programları ile kendilerini geliştirmeye 

çalışırken, “gençliklerini koruyamamanın” önlerindeki en büyük engel olduklarını da 

vurguluyorlar. Yöneticilerin, bakımlı, prezantabl, genç, dinamik ve esnek çalışma şartlarına 

sahip kadın sekreter talepleri mesleği daha çok 30 yaşının altında bekar kadınların 

yapabileceği bir işe dönüştürüyor. Gülşah Hanım’a göre, “Bu işi İstanbul’da yapmanın belki 

de en büyük dezavantajlarından birisi belirli bir yaştan sonra bu işi yapamıyorsunuz. Çünkü 

işveren genç ve dinamik birini istiyor. Bu alanda kariyer yapmak diye bir şey yok kısacası, 

erken emekli olmak durumundasın.’’ Nitekim kısa bir zaman önce işten çıkarılan Gülşah 

Hanım, kendisi 850 TLye çalışırken kendi yerine işe alınan kişinin 650 TL’ye çalışmaya 

başladığını ifade ediyor.  
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Tüm bu etkenler bir araya geldiğinde ilk bakışta istikrarlı bir iş alanı olabileceğini 

düşündüğümüz sekreterlikte yaygın bir biçimde iş ve gelecek tedirginliği olduğunu söylemek 

mümkün. Bu yüzden, çalışanlar bir yandan sürekli kendilerini daha avantajlı konuma 

getirmek için kendilerini geliştirmenin kaygısını yaşıyorlar, diğer yandan da özellikle küçük 

işletmelerde zamanla mesleğin kapsam ve şartlarının kendi aleyhlerine değişmesine karşı 

koymakta güçlük çekiyorlar. Dolayısıyla, sekreterlerin yöneticilerle ile kurdukları doğrudan 

ilişki ve kurumun ön yüzü olmaları kendilerini yeteri kadar güçlendiremiyor. Bu açıdan, büro 

yönetiminde sekreterliğe göre bir ara-meslek olarak değerlendirdiğimiz yönetici asistanlık 

daha avantajlı konuma sahip görünüyor.  

Uluslararası bir şirkette Genel Müdür Yardımcısının yönetici asistanlığı deneyimine 

sahip Zeynep Hanım mesleğini şöyle tanımlıyor,  

“Yönetici asistanı yöneticinin talepleri, konumu, yöneticinin geliştirdiği strateji ve 
vizyonu kapsamında yurtiçi ve yurtdışı kapsamında bir koordinasyon oluşturmakla 
görevlidir. Bu kapsamda bir yönetici asistanı, yöneticinin sağ koludur. Gerektiğinde 
onun özel işleriyle de ilgilenir. Bu yöneticiden gelen taleple alakalı bir şeydir, mesela 
bazı yöneticiler özel hayatlarına asistanlarını dâhil etmeyebilirler. Ancak bu çok sık 
rastlanan bir durum değildir. Çünkü yönetici her şeyini bırakabileceği ve 
güvenebileceği bir asistan ister. Özel işleri ile kafasını meşgul etmek istemez çünkü 
daha yapacağı çok iş vardır. Örneğin toplantıdan toplantıya koşarken kredi kartının 
son ödeme günü olduğunu düşünmek istemez.” 
Bir otomotiv şirketinde yönetici asistan olarak çalışan Özge Hanım da mesleğinin temel 

işlerini “seyahatlerin ve iş organizasyonlarını yapılması, araçların tahsis edilmesi, otellerin 

ayarlanması, seyahat çizelgeleri, toplantı tutanaklarıyla ilgilenmek” olarak sıraladıktan sonra 

bu mesleğin “yöneticinin özel hayatını asiste etmeyi de” içerdiğini vurguluyor. Bu durumu da 

şu sözleriyle örnekliyor: “Yöneticinin ilaç saatlerini hatırlatıyorum, kredi kartları ile 

faturalarını yatırıyorum, banka hesaplarını kontrol ediyorum ve böylece yöneticiye zaman 

kazandırıyorum.”  

Büro yönetiminde ve yöneticiyle kurulan ilişkide sekreterlere göre daha kapsamlı 

görevleri olan yönetici asistanlarında alt-büro işlerinin rutinliği ve sıradanlığını azalırken 
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çalışan kişinin emeğinden kaynaklı güçlendiğini söylemek mümkün. Yönetici asistanlığında 

büro yönetimindeki temel becerilerin yanında belli nitelikler de sahip olmak gerekiyor.  

Birincisi, yönetici asistanlarının iş dünyasının hızlı temposuna adapte olabilmesi ve hızlı 

düşünüp iletişim kurabilmesi gerektiği belirtiliyor. Örneğin Zeynep Hanım kendisinin işe 

başlar başlamaz ilk ayda tüm departmandakileri, kuruluşta pay sahibi olanları ve telefonları 

ezberlediğini ifade ediyor:  

“Yönetici bir anda arıyor ve X’i ara Y’ye bağla diyor. O sırada sizin hemen X’in ve 
Y’nin kim olduğunu hatırlayarak, telefon numaralarını kafanızda canlandırmanız 
gerekiyor. Çünkü düşünmek için bile zamanınız yok (…) Yönetici asistanının 
hiperaktif, her şeyi önceden düşünebilen, yöneticinin karşısına hazırlıklı çıkan her soru 
karşısında hazırlıklı olan bir yapısının olması bekleniyor. Talep gören yönetici asistanı 
aslında bu.”  
İkincisi, yönetici asistanının görünüşüyle oluşturduğu izlenim ile şirketini iyi temsil 

etmesi bekleniyor. Yönetici asistanının benzer bir izlenimi aslında kendi işvereni üzerinde de 

canlı tutması gerektiği özellikle önemli bir nokta. Aşağıdaki alıntıda bu vurgu da kendisini 

gösteriyor: 

“Dış görünüş bu meslekte oldukça önemli, derli toplu gitmek ve iyi görünmek 
gerekiyor. Çünkü müşterilerin talebi de bu yönde. Karşınızdaki kişide saygı 
uyandırmak çok önemlidir. Bu hem size, hem patronunuza hem de şirkete olan bakış 
açısını etkiler. Çünkü imajınız sizin karakterinizi yansıtıyor. Gelen kişi size ilk 
baktığında sizin ve şirketinizin karakterini okuyabilmeyi amaçlıyor….[Örnek vermek 
gerekirse] Alışverişe eşofmanlarla ve gayet özensiz gittiğim bir günde tezgâhtar 
benimle ilgilenmedi… Hatta yüzüme bile bakmadı, oysa işten dönüşümde özenli bir 
şekilde gittiğimde aynı kişi etrafımda pervane oldu. Ancak bu şekilde ciddiye 
alınırsınız. Bu konuda yönetici de sizin müşteriniz, onun da saygınlığını kazanmanız 
gerekiyor.” (Zeynep Hanım)  
 

Üçüncüsü, bir yönetici asistanının her zaman tüm aksiliklere, değişikliklere hazırlıklı 

olması, duruma göre nasıl davranabileceğini bilmesi bekleniyor. Özellikle işverenine karşı 

“empati” kurabilmesinin ve “patronun dilini” iyi anlamanın önemli olduğu vurgulanıyor. 

Özge Hanım’a göre:  

“Yönetici asistanı bir yöneticinin her şeyidir…. Bazı yöneticiler çok zor insanlar 
oluyor, onları hiçbir şekilde memnun edemiyorsunuz çünkü mükemmeliyetçiler. 
Bunun için de sabırlı olmanız gerekiyor. Elinizden gelenin en iyisini yapmak 
zorundasınız, her an çabalamalısınız yani. Bazen en ufak bir hatada, önemsiz dahi 
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olsa çok fazla azar işitebiliyorsunuz. Bir de onların psikolojik durumlarını tahmin 
edip ona göre siz de etkileniyorsunuz. Örneğin o gün sinirliyse, bütün gün diken 
üstünde oturuyorsunuz, ancak o gün neşeliyse sizden iyisi yok…[Mesela] patronun o 
gün sinirli olduğunu ben burnunu belirli aralıklarla hafif hafif sola çekmesinden 
anlarım. Böyle anlarda siper alıyorum… Onu kızdırabilecek hiçbir şey sormuyorum 
ya da her ayrıntıya dikkat ediyorum…Bazen kahvesinin çay tabağına dökülmesinden 
dolayı bile sinirleniyor bu nedenle çaycı odaya girmeden mutlaka bunu kontrol 
ediyorum…Bazen ayrıntılar hayat kurtarır.”   
 

Bu alıntı birkaç açıdan önemli: Bir yandan yönetici asistanların yöneticiler ile kurduğu 

yakın ilişkinin önemini gösteriyor, öte yandan aslında burada da kadın emeğinin farklı bir 

yanı ön plana çıkıyor. Sekreterlikteki “kadınlıktan” kaynaklı temizlik ve servis işlerinden 

farklı olarak burada yine kadınlıktan kaynaklı “empati kurabilme” ve karşındakinin değişken 

davranışlarını, zaman zaman kaprislerini anlayabilme ve “idare edebilme” bir nitelik olarak 

yönetici asistanlarına bir görev olarak yüklenmektedir. Nitekim Özlem Hanım göre, 

“Yöneticiler asla empati kurmazlar, bencildirler… Onlar yalnızca isterler ve sen yerine 

getirmek zorundasın.” Şirketler ve yöneticiler, kurumsallaşmaya sıkça vurgu yaparlar. Ancak 

şirket yapılarında yukarı doğru çıkıldıkça, kurumsallıktan ziyade kişisellik, öznellik ön plana 

çıkabilmektedir. Özellikle işveren veya üst düzey yöneticiler, yönetici asistanlar gibi 

kendisine yakın çalışan astlarından, onun o anki ruh halini anlayabilmelerini, huysuzluğunu 

ve nazını çekebilmelerini beklemektedir. Yani, kurumsallığın en başındaki kişiler “kurumsal 

davranmama” gibi ayrıcalığa sahip olabiliyorlar. Tabii bu tek taraflı, sadece üst konumdaki 

kişinin astlarından bekleyebileceği bir ayrıcalıktır, tersi ise çoğu zaman söz konusu olamıyor.  

Öte yandan, yöneticilerle kurulan yakın ilişki, şirketin sırlarını bilmek, iş yerinde belli 

bir tempo ile çalışıyor olmak, kurum içinde diğer çalışanlardan saygı görmek ve sekreterlere 

göre daha iyi maaşa ve iş güvencesine sahip olmaktan kaynaklı yönetici asistanlarının belli bir 

mesleki doyuma ulaştığını söylemek mümkün.12 Farklı kurumlarda yönetici asistanlığı 

12Örneğin, sekreterlerin maaşı küçük şirketlerde 600-1000 TL arasında. Büyük kurumlarda ise 900 
TL’den başlıyor. Daha çok büyük kurumsal şirketlerde çalışan yönetici asistanlarının maaşı ise 1500 
TL başlıyor, bazı büyük ve önemli şirketlerde 5000TL alan yönetici asistanlarının olduğu da ifade 
ediliyor.  
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deneyimi olan Ulviye Hanım “Özellikle sorumlulukların daha fazla olması büyük bir sıkıntı 

ve stres yaratsa da bir şirketi yöneten kişinin sağ kolu olmak ve aldığınız sorumlulukların 

fazlalığı özgüveninizi artırıyor.” diyor. Özlem Hanım da benzer biçimde, şu düşüncelerini 

belirtiyor: 

“[Yönetici asistanlığı] genel anlamda güzel bir şey. Çünkü bana ihtiyaçları olduğunu 
bilmek kendime duyduğum saygıyı artırıyor ve sekreterlikten öte bir iş yaptığımı 
hissettiriyor. Bir sekreterin işini konuşmayı bilen herkes yapabilir. Ancak böyle bir 
yerde yönetici asistanı iseniz gerçekten yeriniz vardır, Bir gün işe gelmesem bütün işler 
aksar ve karışır… Ayrıca yöneticinin tüm sırlarını biliyor olmanız ve size güveniliyor 
olması kendinizi önemli hissetmenizi sağlıyor.”  
Yöneticiler ile doğrudan ilişkili olmanın zor yanları da var. Öncelikle şirketin dışında 

kendi özel hayatınızı sürdürmeniz çok zor zira sürekli şirketin ve yöneticinin işlerine göre 

program hazırlamanız bekleniyor. Gece geç saatlere kadar süren toplantılara katılmanız, eve 

gittiğinizde yöneticinin aradığı durumlarda işleri takip etmeniz bekleniyor. Zeynep Hanım, 

büyük şirketlerde “Yönetici asistanı çok fazla kazanabiliyor, ancak o paraya bir nevi hayatını 

da kiralıyor” diyerek durumu özetliyor. Ayrıca sürekli hata yapacaklarına dair bir sıkıntı ve 

korku yaşadıklarını, sürekli tetikte olduklarını vurguluyorlar. Çalıştıkları kurum içinde de 

personel arasında devam eden rekabetin kendilerini yıprattığını ifade ediyorlar. Zeynep 

Hanım ofislerdeki bu ruh halini şöyle yansıtıyor:  

“Ancak ekstra işler yaparak yükselebilirsiniz. Kendi işinizi yaparak ancak çıplak 
maaşınızı alırsınız. İşinizin devamlılığını istiyorsanız ve amacınız takdir görmekse o 
zaman farklılıklar yaratmalısınız. Ancak bu şekilde yöneticinin gözüne girebilirsiniz. 
Bunun yaratmış olduğu sıkıntı da büyük. Sürekli hem kendinizle hem de rakiplerinizle 
yarış içindesiniz. Bazen tüm iş stresinin yarattığı sıkıntılarla birlikte eve gitmek zorunda 
kalıyorsun.” 
Bir diğer zorluk noktasını ise aslında hem sekreterler hem de yönetici asistanlar 

yaşayabiliyorlar. Yöneticilerle daha doğrudan ilişkinin kurulduğu büro yönetim işlerinde 

kadın çalışanlar tacize uğramaya karşı çekindiklerini de vurguluyorlar. Yapılan görüşmelerde 

daha önce çalıştığı yerlerde işverenin tacizine uğradığını ifade eden veya aşağılayıcı 

tavırlarından dolayı iş değiştirmek zorunda kaldığını belirten kişiler vardı. Tam da bu yüzden, 
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bu kişiler bazen şimdiki çalıştıkları yerlerin sağladığı maddi koşullardan hoşnut olmasalar bile 

yeni bir iş yeri aramaktan çekindiklerini çünkü bilinmeyen her yeni iş yerinin “yeni taciz ve 

kötü muamele” olasılığı taşıdığını ifade ediyorlar. Öte yandan, bu tür olaylar yaşandığında 

çoğu zaman sadece işten ayrılmakla yetiniliyor. İşyerlerinde bu tür olaylarının yaşanmaması 

yönünde tedbir alınmıyor veya yargı yoluna gidilmiyor.  

Kısacası, büro yönetimi işinde sekreterliğin azalan niteliği ve iş güvencesizliğiyle 

karşılaştırdığımızda, yönetici asistanlarını, kurum yöneticilerinin işleri ve özel hayatlarıyla 

doğrudan ilgilendikleri için mesleki nitelik, maddi olanaklar ve iş güvencesi açısından daha 

olumlu bir konumu oluşturan ara-meslek kategorisi olarak değerlendirmek mümkün. Öte 

yandan, bu ara durumun vazgeçilmez olmadığını Zeynep Hanım şöyle hatırlatıyor: “Evet, 

yönetici asistanından vazgeçmek sekretere göre daha zordur ama imkânsız da değildir!” 

Nitekim genç ve dinamik olmak yönetici asistanlar açısından da “aranan” bir özellik olduğu 

için belli bir yaştan sonra bu işi sürdürmenin zor olduğu ifade ediliyor.  

 

Muhasebeciler ve Mali Müşavirler: Yükselme İhtimali  
 

Farklı kurum ve işletmeler tarafından yaygın biçimde kullanılan bir diğer büro işi de 

muhasebeci ve mali müşavirlerin yerine getirdiği mali işlemler. Muhasebeci ve mali 

müşavirler bir kurumun tüm mali işlemlerini kaydeder, sınıflandırır, mali defterlerini tutar, 

raporunu yazar, evrak ve ödemelerini takip eder.  Faaliyetleri dolayısıyla vergi mükellefi olan 

kişi, kurum, işletme veya şirketlerin Maliye Bakanlığı’na karşı yükümlüklerini yerine 

getirmesine aracılık ederler.  Bu aracılıkta hem Maliye Bakanlığı’na karşı hem de mükellefe 

karşı sorumluluk taşırlar. Yani kent yaşamında süregiden tüm “kayıtlı” ekonomik faaliyetlerle 

bir şekilde ilişkilenen, bu işlerle ilgili evrak takibini yerine getiren bir işkolu. Rutin bürokratik 

işlemlerin yanında sürekli değişen mevzuatlara vakıf olmayı da gerektiriyor. Muhasebeci 

Kasım Bey, “Muhasebenin kendisi bence çok zor bir iş değil. Esas zorluk evrakların takip 
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edilmesi ve zamanında yapılmasında. Bir de vergi ve sigorta mevzuatına hakim olmak 

gerekiyor. Profesyonel muhasebeci olmak için mevzuatları bilmek şart.” diyor. Sürekli evrak 

ve zaman takibi yaptıkları için çalışanlar, zihinlerinin sürekli meşgul olduğunu ifade 

ediyorlar. Avcılarda mali müşavirlik yapan Erdal Bey, “Eve iş götürmüyorum ama kafamda 

mecbur götürüyorum. En sevmediğim yönü o zaten. Eve gidip unutabildiğim bir işim olsun 

isterdim. Kafanda hep bir şeyler oluyor yarına dair. ‘Son gün’ kavramı çok meşhurdur mesela. 

Arkadaşlarım dalga geçmek için ‘Bugün neyin son günü?’ diye soruyorlar” diyerek mesleğin 

yarattığı zihinsel yorgunluğu anlatıyor. Özellikle son zamanlarda vergi mevzuatında yapılan 

değişikliklerle işletmeler için takip edilmesi gereken işlemlerin de arttığı ifade ediliyor. Mali 

müşavir olarak çalışan Derya Hanım’a göre, “Eskiden sadece KDV, muhtasar ve kurumlar 

vergisi vardı. Şimdi birçok farklı beyanname var. Daha da karmaşık ve kompleks. Bilgisayar 

ortamında denetim de artıyor.” Görüşmelerde masa başı gibi görünen bir işin aslında 

işletmelerin ekonomik faaliyetleri açısından ne kadar önemli olduğu hatırlatılıyor.10 yıldır 

mali müşavirlik yapan Derya Hanım’a göre,  

“İnsan tanıyorsun, insan biriktiriyorsun bu meslekte. İhtiyaçları olduğu zaman dönüp 
sana soruyorlar, bu güzel bir şey. Ama hamallığı da çok olan bir meslek... Mali 
müşavirlik mesleği çoğu insanın gördüğü gibi masa başı bir iş değil sadece. Bütün gün 
internette chat’leşmiyoruz yani. Önümüze gelen bir evrakın ne olduğunu anlamak, işin 
önemli bir yanıdır çünkü doğru kayıt, buna bağlıdır. Çalıştığım bir şirketin müdürü 
‘muhasebe şirketin yatak odasıdır’ derdi. En gizli bilgiler, her şeyin hikayesi burada 
toplanır. Ama siz hiçbir şeyi dışarıya veremezsiniz. Bu yüzden muhasebeler şirketlerin 
en köşelerinde yer alır.” 
 

Öte yandan, birçok vergi işlemlerinin doğrudan e-vergi üzerinden yapılmasının 

mümkün olması evrak takibi açısından bazı alt-büro işlerine duyulan ihtiyacı azaltmaya da 

başlamış. 
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Bu işleri yerine getirenler arasında mesleki anlamda üçlü bir ayrışmadan söz etmek 

mümkün: muhasebeciler, mali müşavirler ve yeminli mali müşavirler.13 Muhasebeci ve mali 

müşavirler iş kollunun daha çok kırtasiye ve bürokratik işlerini yerine getirirken, ağırlıklı 

biçimde kurumsal şirketlere hizmet veren ve alanda daha yetkin oldukları kabul edilen 

yeminli mali müşavirlerin çalışma şartları ve kazançları önceki gruplara göre oldukça iyi. 

Müşavir olarak çalışan Derya Hanım durumu şöyle açıklıyor: “Yeminli müşavirin imzası çok 

daha etkilidir. Vergi idaresindeki biri gelen evrakta yeminlinin imzasını gördüğünde çoğu 

zaman ötesini incelemez. Yeminli bu anlamda çok daha nitelikli görülür. Sonuçta oraya 

gelmek kolay değil. On yıl müşavirlik, sonrasında çok zor bir sınav.” Nitekim muhasebeci ve 

mali müşavirleri büro çalışanları, yeminli mali müşavirleri ise üst düzey profesyonel işler 

altında değerlendirmek daha yerinde olacaktır. Yeminli mali müşavirlik diğerleri için kendi iş 

kollarındaki en üst hedef olarak görülmektedir. Muhasebecilerin, yeminli mali müşavir 

olmaları mümkün değil ama mali müşavirler 10 yıl iş deneyiminden sonra söz konusu sınavda 

başarılı olduklarında yeminli mali müşavir olabiliyorlar. Bu fark birbirine yakın iş içeriklerine 

sahip muhasebeci ve mali müşavirlerin meslek ve kariyerlerine bakışını farklı kılmaktadır. 

Daha alt-büro işlerini yerine getiren muhasebeciler uzun vadede kariyerlerinde yükselme 

olanağı görmezken, büro işlerinde ara-meslek olarak değerlendirebileceğimiz mali müşavirler 

ise uzun vadede yeminli mali müşavir olmayı bir hedef olarak görüyorlar.  

131) Serbest muhasebeciler: Ticaret liseleri, maliye meslek liseleri, aynı alanlarda eğitim veren 2 yıllık ön lisans 
programlarından mezun olanlar, staj yapma şartını yerine getirdikten sonra, sınav şartı aranmaksızın “serbest 
muhasebeci” ünvanı ile çalışırlar.  
2) Serbest Muhasebeci Mali Müşavirler: Hukuk, iktisat, maliye, işletme, muhasebe, bankacılık, kamu yönetimi 
ve siyasal bilimler dallarında eğitim veren fakülte ve yüksekokullardan mezun olduktan sonra, sınavı kazanıp 3 
yıllık staj zorunluluğunu yerine getirdikten ve yeterlilik sınavından sonra mali müşavir ruhsatı sahibi olan 
kimselere bu unvan verilmektedir. Aynı biçimde bu alanlarda eğitim verilen okullarda 10 yılını tamamlayanlar 
ile kamunun aynı alanlarında 10 yılını tamamlayanlar da mali müşavir olabilmektedir. 
3) Yeminli Mali Müşavirler: Mali müşavir olarak 10 yılını tamamlayanların girdiği bir sınav sonucunda aldıkları 
bu unvan, mesleğin de en üstteki unvanı olan yeminli mali müşavir olmaktadır. Son döneme kadar, kamuda ve 
eğitim kurumlarında 10 yıl çalıştıktan sonra istifa ederek sınavsız olarak direkt yeminli mali müşavir 
olunabiliyordu ancak son düzenlemelerle bu da sınav şartına bağlanmış durumdadır. 
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Meslekte yükselme fırsatının açık olması hem şu an görece olumsuz olan çalışma 

şartlarına tahammül etmelerini hem de uzun vadede kendilerini mesleki anlamda geliştirmeye 

yönelik motivasyona olanak sağlıyor. Yeminli mali müşavir olabilmek için girilmesi gereken 

sınavın zor olduğu ifade edilse de nihayetinde daha iyi konuma gelmenin kriterinin keyfi 

olmaması, en azından görece objektif kriterlere dayanan bir sınava dayanması kişilerin 

geleceğe dair planlar yapmasını daha mümkün hale getiriyor. Nitekim yeminli mali 

müşavirliğe dair kamuoyundaki olumlu algı mali müşavirlerin de kendi konum ve 

mesleklerine daha olumlu yaklaşmalarında etkili olmaktadır. Mali müşavirlik yapan Ercan 

Bey, bu algının etkisini şöyle ifade ediyor:   

“Statümden beslenen bir tatmin durumu var sadece. Çoğu kişiye hala mali müşavirim 
demiyorum, muhasebede çalışıyorum diyorum. Tabii bu biraz benim tavrım. Mali 
müşavir olarak tanıtınca sanki bir üstünlük yarışı gibi geliyor bana... Başkaları ortamda 
beni tanıtırken mali müşavir olduğumu söyleyince tatmin oluyorum ama insanlar çoğu 
zaman ‘vay, iyi para kazanıyor’ düşüncesine girdiğinden ben ancak bıyık altından 
gülebiliyorum buna. Bir öğretmenin koşulları benimkinden çok daha iyi. Yıllık bir hafta 
tatili bile zar zor yapıyorum. İş Kanunu’na göre bir buçuk ay izin hakkım var mesela, 
ama nerede? ” 
 
Kısacası bir mesleğin içinde yükselme ihtimalinin açık olması şimdiki çalışma şartları 

her açıdan olumlu olmasa bile çalışanın mesleğe bakışını uzun vadede olumlu 

etkileyebilmektedir. Bu örnekte mali müşavirler için bunu söylemek mümkünken, 

muhasebecilerin yükselme ihtimalinin önü daha kapalı görünüyor. Bu yüzden, muhasebeciler, 

çalışma hayatlarını aktarırken daha olumsuz değerlendiriyorlar. Tabii, mesleklerini nerede 

icra ettikleri de mesleki gelişim ve çalışma şartlarını şekillendiriyor.  

Büro çalışanları arasında değerlendirdiğimiz muhasebeciler ve mali müşavirler temel 

olarak iki farklı şekilde işlerini sürdürüyorlar. Birincisi muhasebe ve mali müşavir bürolarında 

çalışabiliyorlar (görüşmelerde “büroda çalışmak” olarak tabir ediliyor). Bu durumda bir mali 

müşavirin işlettiği büroda çalışan mali müşavir ve muhasebeciler, büroya müracaat eden farklı 

kişi ve işletmelerin mali işlerini takip ediyorlar. İkincisi ise doğrudan bir şirketin muhasebe 

biriminde çalışabiliyorlar (“şirkette çalışmak” diye tabir ediliyor). O zaman sadece o şirketin 
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mali işlerini yapmakla yükümlüler. Bir şirkette çalışmak daha rutin ama düzenli bir iş ortamı 

sağlarken, bürolarda ise şirketlerdeki düzenlilik olmamasına rağmen daha farklı işlerin geldiği 

bu yerlerde kişi mesleki anlamda kendini geliştirirken zamanla kendi müşteri çevresini 

oluşturma fırsatını da bulabilmektedir. Nitekim uzun vadede kendi işini kurmak isteyen 

müşavirler, müşteri çevrelerini şu an çalıştıkları bürolar aracılığıyla kurmaya çalışıyorlar. 

Avcılar’da bir mali müşavirin yanında çalışan Ercan Bey, büro ve şirket farkını şöyle 

değerlendiriyor:  

“Mesleğe yeni başlayan bir mali müşavir için büroda çalışmak daha iyi. Burada yüz 
müşterim varsa yüz ayrı patron, yüz ayrı iş oluyor. Burada bunları öğrenmek mümkün. 
Şirkette başlasaydım buradakinin yüzde onunu öğrenemezdim. Ama maaş olarak da 
şirkette daha fazla para alınır… [Büroda] çalışmanın avantajı ise sana serbest bir meslek 
yapma imkanı tanıyor. Çevre gerekiyor tabii. Birkaç yılda işçilikten çıkabilirsin mesela. 
Diğer türlü bağımlı olarak çalışırsan ne uzarsın ne de kısalırsın. Aslında şu anda hiç 
memnun değilim, aldığımdan çok daha fazlasını hak ettiğimi düşünüyorum. Bu büroda 
da o kadar para dönmüyor aslında. Mali müşavirliğin etiketi ile gerçek kazancı 
arasındaki fark meselesi. Patron da mali müşavir ama işte aramızda gelir olarak uçurum 
var. İş dersen ben yapıyorum ama sermaye onun sonuçta. Benim de eninde sonunda bir 
yer açıp çevre bulduktan sonra eleman tutup kenara geçmek ve daha çok kazanmak gibi 
bir derdim var.” 
Öte yandan, yine Ercan Bey’e göre, özellikle müşterilerin vergi ödememek için 

kendilerinden hizmet alma eğilimde olması bürolarda çalışmayı şirketlere göre 

zorlaştırabilmektedir. Müşteriyle ilişkiyi sürdürmenin kendisi daha önemli hale gelebilmektedir. 

“Burada icra ettiğim şey muhasebeden çok, ‘ayarlama’ işi hep. Kafakol ilişkisi gibi. Mükellefi 

tanıyorum bu kadar çıkarırsam üzülür, bu kadarına sevinir diyorum ve ayarlıyorum. Bu da beni 

meslekten soğutuyor. Şirketteki adam mevzuata göre gidiyor, bizimki ise çatır çatır pratik. İki 

tarafa da yaranmak zorundayım. Şamar oğlanıyım desek yeridir.” diyerek müşteriyle sürdürmeye 

çalıştıkları ilişkiyi aktarıyor. Ne var ki, müşterilerle kurulan ilişkiler uzun vadede meslekte çevre 

oluşturmanın ve serbest meslek olarak bu işi kendi adına yapmanın olanağını sağlıyor. Mesleğin 

serbest meslek olarak sürdürülmeye açık olması, çalışanlar için her zaman ek gelir sağlama veya 

alternatif planlar yapmayı da mümkün kılıyor.  
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Mesleğin tüm bu olumlu yanlarına rağmen meslek içinde alt-büro işlerinin varlığını 

koruduğunu göz ardı etmemek gerekiyor. Nitekim bu işler çoğu zaman mesleğe yeni başlayan 

stajyerlere, muhasebeci ve müşavirlere yaptırılıyor. Müşavir olmadan önce 2 yıl stajyerlik 

yapmak gerekliliği özellikle stajyerleri çok düşük ücretlerle kimi zamanda ücretsiz çalışmak 

zorunda bırakıyor. Örneğin, mali müşavirlik yapan Ercan Bey’e göre,  

“Stajyerlere ya hiç para verilmiyor çalışırken ya da karın tokluğuna çalıştırılıyorlar. 
Stajyerin iki yıl için kendilerine mecbur olduğunu bildikleri için bunu koz olarak 
kullanıyorlar. Bazıları ‘gel burada çalış, ama ben senin SSK’nı ödemem, kendin dışarıdan 
öde’ diyebiliyor. Ben onun sıkıntısını çok çektim ki kendi durumum yoktu, abim 
ödemeseydi ne olurdu bilmiyorum.” 
 

Büro sahibi müşavir ile çalışanlar arasındaki köklü farkı Melih Bey Şöyle aktarıyor:  

“Müşavirler açısından bakıldığında bu iş güzel, rahat ve kazançlı bir iş ama çalışanlar 
açısından bakıldığında aslında hiç öyle değildir. Stajyerler ve diğer işçilerin sosyal hakları, 
gelirleri pek de iyi değil.  Bizim büroda mali müşavir var, 1300-1400 liraya çalışıyor.” 
 

Benzer biçimde muhasebe müdürlüğü yapan Erdal Bey de durumu şöyle özetliyor:  

“Ben sana işin aslını söyleyeyim: özellikle ofislerde işin hamallığını yapan 
elemanlardır. Bir mali müşavir vardır ama iş yükü hep alt elemanların sırtındadır. Yani 
bir muhasebe çalışanının iyi maaşlar aldığını duyamazsın. Şu sıralar aldıkları maaş 700-
800 TL civarında bir paradır. Özellikle ayın on beş günü kadar çok daha yoğun bir 
biçimde çalışılır muhasebe işinde.” 

 

Çağrı Merkezi Çalışanları: Şirketlerin Duyulan Sesi  
 

Çağrı Merkezleri, büro işleri arasında son zamanlarda daha yaygın ve görünür hale 

gelen istihdam alanlarından birisi. Şirketler müşterilerine sundukları kesintisiz hizmetin bir 

parçası olarak artık müşterinin kendilerine 7/24 ulaşabileceğini, taleplerini doğrudan çağrı 

merkezlerine iletebileceklerini belirtiyorlar. Kimi zaman da açılan yeni çağrı merkezleri 

“taşra,” “kadınlar,” “gençler” veya “sakatlar” gibi toplumun dezavantajlı görünen kesimlerine 

şirketlerin ulaştırdığı bir sosyal sorumluluk projesi gibi sunuluyor. Aslında farklı dezavantajlı 

yer ve gruplara yönelmenin ardında, gelişmekte olan bu yeni istihdam alanına dair önemli bir 
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ipucu bulunuyor. Bu büro işinde çalışmak kişiler tarafından uzun vadede tercih edilmediği 

için sektör dezavantajlı yer ve kesimlere yönelme eğilimindedir. Tüm şirketlerin zaman 

geçtikçe daha çok kullanmaya yöneldiği bu iş alanı, kurumsallaşma ve şirketleşme ile birlikte 

alt-büro işlerinde nasıl vasıfsız, güvencesiz ve çalışanı kısa sürede tüketen bir iş alanının 

gelişebileceğini gösteren önemli bir örnek. Öte yandan çok farklı alanlarda hizmet veren 

şirketler çağrı merkezi hizmetlerini kullanmaya başladığı için çağrı merkezi iş kolundaki 

gelişmeler ve dinamikler tüm diğer sektörleri de geri etkileyebilme potansiyeline sahip.  

Çağrı merkezlerine sektör açısından bakan yaklaşımlarda iş kolu “müşteri ilişkileri 

yönetimi” olarak tanımlanıyor ve “müşteri temsilcisi” diye tanımlanan çalışan kişinin iş 

içeriği oldukça kapsamlı ve etkileyici biçimde sunuluyor.14 Bir çağrı merkezi çalışanı ise 

kendi mesleğini daha farklı ama basit ve net biçimde tanımlıyorlar: “Sürekli sorunlu olarak 

arayan müşterilerin memnuniyetini sağlayarak problemleri çözebilmek.” Büyük taşeron bir 

firmada hem satış hem satış sonrası hizmet odaklı çalışan Tevrat Hanım ise işini şöyle 

tanımlıyor: 

“İşiniz ya ne alacağına karar verememiş insanlara en pahalı ürünleri satın alması için 
yön vererek müşteriyi ikna etmek ya da ürünün teslim edilmemesi, üründen memnun 
kalınmamış olması gibi sorunlara cevap vermek oluyor. Ürünü teslim eden kuryeyi 
beğenmediği için arayıp bağırıp çağıran bir sürü insana sürekli alttan alarak cevap 
vermek gerekebiliyor.”  
Köklü bir bankada çalışan Melike Hanım ise “ hiç durmadan çalan sürekli buyurgan 

olan sorunlu ve sinirli insanları yatıştırmak” olarak özetliyor işini. 3.5 yıldır köklü bir bankada 

müşteri temsilcisi olarak çalışan ve ismini vermek istemeyen görüşmeci ise “çağrı merkezinde 

çalışmanın, çalışanın bir önemi yok. Kariyer olanağın yok ve sana, hayatına birkaç kavramdan 

başka hiçbir şey katmıyor. Bilmediğin bir şey öğretmiyor. Ayrıca sürekli birilerinin seni 

14Çağrı Merkezleri Derneği’nin web sayfasında, müşteri temsilcisinden beklenenler şöyle sıralanıyor: 1) 
Müşteriyi tanımak ve seçmek, 2) Müşteri ihtiyaçlarını ve beklentilerini anlamak, 3) Müşteriyi hissetmek ve geri 
besleme alabilmek, 4) Müşteri sadakatini ve karlılığını koruyabilmek, 5) Müşteri, şirket ve markası arasında 
duygusal bir bağ kurabilmek”  http://cagrimerkezleridernegi.org/index.php/sektorumuz/cagri-merkezi-nedir/ 
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yönlendirmesi berbat bir şey.  Hep birilerine göre davranıyorsun.” sözleriyle mesleğin 

kendilerini nasıl etkilediği de vurguluyor.  

Şirketler çağrı hizmetlerini üç farklı şekilde verebiliyor ve ona göre çalışma ortamı ve 

şartları da farklı olabiliyor. 

1) Çağrı hizmetini kendi bünyesinde veren büyük kurumsal firmalar: Bu kurumlarda 

çalışan müşteri temsilcisi, çalıştığı kurumla aynı binanın içindedir ve oradan hizmet verir. 

Yoğun bir eğitimden geçen çalışanların kurumu temsil edebilmesine önem verilir. Genelde 

tam zamanlı çalışılır ve ortalama 9 saat mesaileri olur. Bir firmanın kadrolu personeli 

olmalarından dolayı görece daha güvenceli bir işte çalışırlar, ancak bulundukları kurum 

içindeki iş bölümünde statü ve vasfı daha düşük bir konumdadırlar. Bu yüzden, bu birimden 

diğer birimlere geçme olasılığının az olduğu ifade ediliyor. Özel bir bankanın çağrı 

merkezinde çalışan bir görüşmeci, “ Kariyer hedefleriniz varsa unutun, çünkü bizim bankanın 

çağrı merkezinden çıkmak çok zor, ancak şehir değiştirerek kariyer hedefinizi 

gerçekleştirebiliyorsunuz. Hele iyi bir inbound (gelen çağrıyı cevaplama) satış elemanıysanız 

genel müdürlükte açık olsa ve siz oranın sınavını kazanmış bile olsanız sizi göndermez, o 

pozisyon için havuzda bekliyor olmanıza rağmen tekrar sınav açıp başka insanlar aramaya 

devam ederler.” diyor. 

2) Büyük ya da orta ölçekli firmaların çağrı merkezi işini alan taşeron firmalar: 

Bunlar, işini aldığı firmalardan çok daha büyük kurumsal firmalardır. Birçok firmanın işini 

alırlar ve sadece müşteri temsilcisi sayısı, part-time çalışanlarla birlikte ortalama 200-1000 

arasında olabilir. Çalışanlar, hizmet verdikleri firmanın çalışanı sayılmadıkları halde o 

firmanın temsilcisiler. Son yıllarda yabancı firmalar da bu alandan sektöre girmeye başladılar. 

Bu firmalarda, dönemsel alınan projeler üzerinden farklı şirketlere, şirketlerin taleplerine göre 

hizmet verildiği için çalışma saatleri ve tempoları da projeye göre sürekli değişir. Esnek 

çalışma şartlarının etkisini en ağır biçimde gösterdiği bu tip merkezlerin sayısı artmaya devam 
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ederken çağrı merkezleri üzerine yapılan tartışmalar da daha çok bu iş yerlerine yönelmeye 

başlamış durumdadır.  

3) Çağrı merkezi hizmetini kendi bünyesinde veren küçük firmalar: Toplam çalışan 

sayısının 50’yi geçmediği bu firmalarda çağrı merkezi çalışan sayısı ise 2-10 arasında 

değişiyor. Bu çalışanların koşulları daha zor olabiliyor. Zira çok uzun saatler, iş güvenceleri 

olmadan daha çok satış kotası üzerinden ücret alıyorlar. Yani şirketler kendilerinin 

“kurumsallaşmalarının” bir göstergesi olarak bünyelerinde çağrı merkezi kurmaya 

yöneliyorlar ama ironik biçimde genelde kurdukları birimi kurumsallaştırmaktan da 

kaçınıyorlar.  

Araştırma kapsamında incelenen büro işleri arasında çağrı merkezleri, çalışanlar 

üzerinde esnek çalışma ve kurumsal denetim mekanizmalarının en etkin biçimde kullanıldığı 

iş kolu. Bu yüzden büro işlerinde denetim mekanizmalarının nasıl kullanıldığını ve 

sonuçlarını göstermek için bu bölümde denetim mekanizmaları daha detaylı irdeleyeceğiz.    

Çağrı merkezinde çalışmaya başlayan kişilere müşteri temsilcisi deniliyor. Müşteri 

temsilcisi, kurumu temsil ettiği yani artık kurumun duyulan sesi haline geldiği için genelde işe 

alındıktan sonra müşteri temsilcileri eğitim programına dahil ediliyor ve çalışma sürecinde de 

denetime tabi oluyor. Şirketin kurumsallığına göre değişmekle beraber genelde 3 haftalık bir 

eğitim programı veriliyor ki bu eğitim döneminde ücret ödemeyen şirketler var. Eğitim 

programı a) etkili iletişim, b) bölümle ilgili teknik eğitim ve c) simülasyon/fake çağrı 

aşamalarından oluşuyor. Bu eğitim programında özellikle etkili iletişim kapsamında 

öğrenilenler, kurumların, çağrı merkezinden ve müşteri iletişimden ne anladığını gösteriyor. 

Çağrı merkezi iletişim standartları adı altında müşteri temsilcisinden beklenenler ve 

yapamayacakları net biçimde tanımlanır. Tüm çağrı merkezleri için belli konuşma kalıpları 

var ve müşteri temsilcisi çalan telefonu kaldırır ve ‘iyi günler ben (ismini söyler), size nasıl 

yardımcı olabilirim? diyerek konuşmaya başlar. Telefonu kapatırken ‘yardımcı olabileceğim 
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başka bir konu var mı’ diyerek konuşmayı sonlandırır. Tevrat Hanım’a göre, “Müşteri 

temsilcisi telefonu sanki karşısındaki kişi görüyormuş gibi gülümseyerek açmalı, melodik bir 

ses tonuyla konuşmalı, müşteriyi dinlemeli çözüm odaklı olmalı, sinirlenmemeli, aceleci 

davranmamalı, karşısındaki kişi nasıl konuşursa konuşsun küfür dahi etse kaba olmamalı, yani 

robot olmalı”. Bankada çalışan bir başka görüşmeci ise “Bu bölümde yasakları öğreniyoruz, 

müşteriyle konuşurken 3 saniyeden fazla sessiz kalmak yasak, müşteriyi hatta 30 saniyeden 

fazla bekletmek yasak, ‘hıhı’ demek yasak, ‘aslında’, ‘zaten’, ‘özür dilerim’, ‘tabiî ki de 

haklısınız’ demek yasak. Müşteriye ‘efendim’ diye hitap etmek yasak.” Müşteri kaba 

konuştuğunda ve küfür ettiğinde bile müşteri temsilcisi konuşmasını üç kere uyarmadan 

sonlandıramıyor.  

Yani, müşteri bir şirketin müşteri temsilcisi ile ancak içeriği ve kalıpları önceden 

belirlenmiş bir şekilde konuşabilmektedir. Bu konuşmada çoğu zaman müşterinin sorununu 

çözmek ve taleplerini gidermek konusunda da müşteri temsilcisinin yetkisi sınırlıdır. Özellikle 

şirketlerin verdiği hizmetlerdeki temel sorunları gidermek söz konusu olduğunda, müşteri 

temsilcileri sorun çözmekten ziyade sorunun delege edildiği, müşterinin “kızgınlığını alan” 

bir birim gibi işleyebilmektedir. Müşteriyle yaptıkları konuşmalarda “haklısınız” gibi ifadeler 

kullanmalarının yasak olması şirketler tarafından “müşteriyi daha fazla kızdırmamak” için 

alınan bir tedbir olarak açıklanıyor. Ancak kayıt altına alınan bir konuşmada, şirketi temsil 

eden bir çalışanın şirketin hatasını kabul etmiş gibi görünmesinden kaçınılmak için şirketlerin 

bu tedbiri aldığını değerlendirmemiz mümkün. Nitekim pasif konuşma kalıpları içinde sınırlı 

yetki ile hareket eden çağrı merkezi çalışanları kendi deneyimlerini aktardıklarında 

müşterilerin sürekli buyurgan ifadeleriyle ve zaman zaman hiddetiyle karşılaştıklarını 

belirtiyorlar.     

Çalışanın, kurumun belirlediği standartlar doğrultusunda müşterilerle iletişim kurması 

için de çalışma süreci sürekli denetleniyor. Bu denetim öncelikle iş yerinin mekânsal 
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kurgusundan başlıyor. Açık ofis sistemi içinde 8-16 kişilik müşteri temsilcileri takımlar 

halinde internet kafelerdeki gibi bireysel kabinlere ayrılmış bir masanın etrafında 

oturtuluyorlar. Üstleri ve yanları kapanmış bu kabinlerde çalışanların doğrudan önlerindeki 

ekrana bakmaları ve yandakilerle konuşmamaları bekleniyor. Başlarında takım lideri 

bulunuyor. Bu kişi çoğu zaman 2-3 yıl müşteri temsilcilisi olarak çalıştıktan sonra bu göreve 

terfi ettiriliyor. Takım lideri kendi takımında yer alanların çalışmasını doğrudan denetliyor ve 

takımın çalışma temposunu yönlendiriyor. Takım lideri bilgisayar üzerinden de takımındaki 

tüm çalışanların görüşmelerini detaylı biçimde takip edebiliyor (kaç görüşme aldı, 

görüşmelerin uzunlukları vs). Zaman zaman müşteri temsilcisinin yetersiz kaldığı 

görüşmelere takım lideri kendisi bakıyor. 300-350 çalışanı olan bir çağrı merkezi 20-30 

takıma ayrılabiliyor ve takım liderleri üzerinden denetlenen bu çalışanların en tepesinde de 

yöneticiler bulunuyor. Ofisin tamamı kamere sistemleriyle de kayıt altında tutuluyor. 

Kısacası, hem doğrudan denetim yoluyla hem de bilgisayar ve kamera sistemi üzerinden 

müşteri temsilcileri sıkı biçimde denetleniyorlar.  

Müşteri temsilcilerinin yapmış oldukları görüşmeler nicelik ve içerik açısından da 

sürekli denetleniyor. Tüm bu ölçmeye yönelik denetimler üzerinden çalışanın performansı 

takip ediliyor. Örneğin satış odaklı çağrı merkezlerinde, satışlar performansın %50’sini, etkili 

iletişim ve ikna %30’unu ve diksiyon ise %20’sini oluşturuyor. Ancak %80 üzerinde 

performans alanlar prim alabiliyor. Satış odaklı olmayan çağrı merkezlerinde ise görüşmelerin 

kendisi performansı belirliyor. Küfreden müşteriye karşı telefon kapatıldığında veya eğer 3 

dakikayı geçen bir konuşmada konuşma tekrar dinlendiğinde müşteri temsilcisi haklı 

görülmezse bu durum performansı olumsuz etkiliyor. Bir yanıyla oldukça sistemli 

değerlendirme mekanizmaları kullanılıyor gibi görünüyor ama çalışanlar deneyimlerinden 

hareketle performans değerlendirmelerine şüpheyle yaklaşıyorlar. Örneğin ismini vermek 

istemeyen ve bir bankada çalışan müşteri temsilcisine göre,  
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“Performans her ay dinlenen çağrılarınla takım lideri ve eğitim kalite müdürleri olmak 
üzere iki bölüm tarafından değerlendiriliyor. Bu tamamen sübjektif bir değerlendirme 
aynı çağrıya biri 50 verirken diğeri 80 verebiliyor. Performans sistemi belirleyici bir 
kriter. Eğer performansın 50’nin altındaysa prim alamıyorsun ya da kendini 
geliştiremiyorsan işten çıkarılıyorsun. Mesela 2 yıldır çağrı merkezinde çalışan bir 
arkadaşımızı yeni işten çıkardılar. Sebebi de performans düşüklüğü olarak gösterdiler. 
Tabii bu görünen sebep, performansı düşük birini 2 yıl orada tutmaları imkansız. 
Üstelik çıkarırken hiçbir şekilde tazminat da ödemiyorlar. Çünkü kimse bilinçli değil 
ve tazminat hakkını aramıyor.” 

  

Ayrıca yapılan performans değerlendirmeleri tüm çalışanlar diğerlerinin de sonuçlarını 

görecek biçimde açıklanıyor. Bazı çağrı merkezlerinde de çalışanların birbirinin 

performanslarını görebileceği LED ekranlar var. Bu ekranlarda, takımların performanslarına 

dair bilgiler yanında kurumun diğer haber ve mesajları da gün boyu yer alıyor. Başarılı 

takımlara verilen “ekstra kahve molası” ödülleri de tüm çalışanlara bu ekranlardan 

duyuruluyor. “Saydamlık” adı altında yapılan bu tür paylaşımlar aslında çalışanlar arasında 

rekabeti artırmayı öngörüyor. Nitekim bir bankanın çağrı merkezinde çalışan Melike Hanım 

bu durumun kendisini nasıl etkilediğini şöyle ifade ediyor:  

“[Çağrıların dinlenmesi] mutlaka baskı yaratıyor. Dinleniyor olmaktan çok 
karşılaştırma yapılması baskı hissettiriyor. Arkadaşlarınla senin aranda yapılıyor 
karşılaştırma. İşte senin bu kadar hatan var ama bak onun daha az hatası var. Bu da 
hırs yaptırıyor insana, ama hırs deforme olmana da sebep oluyor. Ben de onun gibi 
olmalıyım, çağrı sayımı yükseltmeliyim, az hata yapmalıyım. Mesela diyorlar ki ‘şu 
200 çağrı almış, sen 100 çağrı almışsın. Niye?’ Niyesi var mı, müşteriler farklı, 
konular farklı.” 

  

Tüm bu performans hesaplamalarına rağmen çağrı merkezlerinin işveren açısından 

önemli bir sorunu bulunuyor. Nihayetinde müşteriler günün her saatinde aynı yoğunlukta 

çağrı merkezlerini aramıyorlar. Gün boyu çağrı yoğunluklarını detaylı biçimde ölçen şirketler 

ise aramaların yoğun olmadığı saatler için personellerine “fazla” para ödemek istemiyorlar. 

Bu yüzden esnek istihdam biçimleri de çağrı merkezlerinde yaygın biçimde kullanılıyor. 7/24 

hizmet vermek için zaten kaçınılmaz biçimde vardiya sistemi kullanan çağrı merkezleri 

müşteri yoğunluklarına göre 3’den daha fazla vardiyaya sahip olabiliyorlar. Bankada müşteri 

temsilcisi olarak çalışmaya başlayan bir görüşmeci kendi deneyimini şöyle aktarıyor:  
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“Bize işe girerken söylenen sabah 9-akşam 6 ve akşam 5-gece 12 vardiyasıydı. Bunları 
söyledikten sonra ‘esnek çalışmayı kabul ediyor musun’ diye de soruyorlar. Aslında 
kabul etmeyecek de olsan mülakat sırasında ‘kabul ediyorum’ diyorsun. Çalışmaya 
başladıktan sonra çok farklı vardiya saatleri olduğunu görüyorsun. Sabah 8-akşam 5, 
sabah 9-akşam 6, akşam 5-gece 12, gece 12-sabah 9 ve öğlen 12-akşam 9 vardiyaları 
var.”  
Bir bankada müşteri temsilcisi olarak çalışan Melike Hanım ise vardiyaların 

zamansızlığı karşısında kendisinin ve tanıdıklarının yaşadığı sorunları şöyle ifade ediyor:  

“Çalışma saatin akşam olduğunda kötü bir durum çünkü gece 12 de çıkıyorsun işten. 
‘Güvenliğin çağırdığı taksiye binin gidin’ diyorlar ama bir yerden sonra taksi bile 
korkutucu gelmeye başlıyor. Çünkü Maslak geceleri çok karanlık ve ıssız bir yer. Eğer 
çalışma saatin gece ise de ‘geldiğinizde kapıda güvenlik var’ diyorlar ama belli bir 
yerden sonra insan korkuyor veya beraber yaşadığınız insanlar, aileniz, eşiniz, sevgiliniz 
olur bunlar hep korkuyor.” 

 

Çalışma saatlerinin esnekliği ve vardiya sistemi çalışanların kendi sosyal hayatları 

üzerine plan yapmalarını da güçleştiriyor. Bir müşteri temsilcisine göre, “Çalışma saatlerimiz 

eleman eksikliğine göre belli oluyor. Yani önümüzdeki hafta gececi mi gündüzcü mü 

olacağımı bilmiyorum. Bir anda belli oluyor. Önümüzdeki haftanın planını yapamıyorsun. 

Mesela, başta hafta içi 5 gün 9-6 çalışıyorduk. Sonra diyorlar ki hafta içi 2 gün izin kullan 

hafta sonu çalışacaksın. Bu izinlerin günleri de ard arda olmayabiliyor.”   

Çağrı merkezleri sektörel açıdan çalışma süresini mümkün olduğu kadar alt-dilimlere 

bölmeyi ve buna göre çalışan istihdam etme eğiliminde. Nitekim belli yoğun saatlerde, saat 

üzerinden part-time çalışacak kişiler talep ediyorlar.15 Çağrı merkezi çalışanlarının çalışma 

şartlarına karşı mücadele etmek için kurulan Gerçeğe Çağrı Merkezi’den (…) Bey özellikle 

İstanbul dışında açılmaya başlayan çağrı merkezlerinde ucuz emek gücü ve devletin bölgesel 

teşviklerinin yanında küçük yerleşkelerde çalışma saatlerinin daha fazla alt-dilimlere bölerek 

vardiya sayısının artırıldığını belirtiyor. Taşrada 17 vardiya üzerinden çalışan çağrı 

merkezlerinin bulunduğunu ifade eden (…) Bey, sektörün kar motivasyonunun esnek çalışma 

süreçlerini teşvik ettiğini hatırlatıyor.    

15 Bir görüşmecinin çalıştığı firmada part-time çalışanlara saat başı 2.80 TL veriliyor. İşkolunda tam zamanlı 
çalışanların ortalama maaşı da 700-1200 TL arasında değişiyor.  
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“Sektörün diğer illere kayması çağrı yoğunluğuyla ilgili bir şey. Yani şöyle ki bir 
müşteri temsilcisi saat 5’te çağrıya giriyor, 7’de yoğunluk bitiyor. Bu kişiyi çağrıdan 
alıp evine gönderiyorsun ve tekrar çağrının yoğunluğuna göre 1 saat içinde burada ol 
diyebiliyorsun. İstanbul koşullarında bu zor, küçük yerlerde daha kolay. İşte bunu 
yapabilen kazanıyor. Taşradaki çağrı merkezciler bunu yapabiliyor. Ama orada da 
kalifiye eleman bulmak zor.” 

  

Çalışanlar, zamanın saniyelerle hesaplandığı bu iş kolunda, yemek ve molaların 

kullanılmasında bile ciddi sıkıntılar yaşadıklarını belirtiyorlar. Bankada müşteri temsilcisi 

olarak çalışan Melike Hanım,  

“15’er dakikadan 2 kere toplam 30 dakika ihtiyaç molan var, 1 saat de yemek arası ama 
bunu her zaman kullanamıyorsun… Yemek için multinet veriyorlar. Ama yemeği 
dışarıdan istemek zulüm. Bir saatlik mola var. Yemeği söylüyorsunuz 45dakikada 
geliyor, sonra geriye kalan 15 dakikada yemek zorunda kalıyorsunuz. Bu yüzden ya 
evden getiriyorsunuz ya da gelirken marketten bir şeyler alıyorsunuz. Yemeklerimiz 
aşırı düzensiz. Yani bazen bisküviyle geçiriyorsunuz bazen de ısıtılmayacak şeyler 
almayı tercih ediyorsunuz.” 

 

Benzer biçimde, bir GSM şirketinde müşteri temsilcisi olarak çalışan bir görüşmeci de 

yemek ve molaları tam olarak kullanamamalarını çağrı sisteminin otomatik görüşme 

bağlamasıyla ilişkilendiriyor: 

“Yarım saat yemek molası ve iki kez on beşer dakika olmak üzere çay molası hakkı 
veriliyor, bilgisayar başındayken bir görüşme biter bitmez yenisi düşüyor, telefon 
kaldırma gibi bir şey yok doğrudan müşteriye bağlanıyorsunuz, telefon başından 
kalkamadığımız için aralarda sandviç gibi atıştırmalar yapabiliyoruz” diyor. 

 

Yemek saatleri belli iken mola saatleri ise günlük olarak belirleniyor. Müşteri 

temsilcileri ne zaman mollaları olduğunu sabah işe geldiklerinde öğreniyorlar. Çalışanların 

kimlerle aynı zamanda molaya çıkacakları yöneticiler tarafından belirlendiği için aslında 

çalışanların molalarında kimlerle görüşeceğine şirket kolaylıkla müdahale edebiliyor. Nitekim 

görüşmelerde, çalışanlar, şirketlerin aynı kişilerin sürekli birlikte molaya çıkmaması için 

özellikle dikkat ettiğini ifade ediyorlar. Bu durumun tesadüf olmadığını ve şirketlerin bu 

yönde eğilimler taşıdığını farklı görüşmecilerin ifadelerinden çıkarmak mümkün. Bir bankada 

çalışan Melike Hanım, “Herkes molaya ayrı ayrı çıkıyor. 15’er dakikalık molaya 10 kişi aynı 

anda çıkabiliyor. Biriyle samimi olup, bu benim samimi arkadaşım diyemiyorsunuz. Çünkü 

kimseyle aynı zamanda çalışmıyorsun” diyor. Başka bir müşteri temsilcisine göre, “Birisiyle 
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birkaç kez denk gelmiş ve yemeğe çıkmışsan, bir süre onunla beraber yemeğe çıkamıyorsun.” 

Özel bir bankanın çağrı merkezinde çalışan başka bir görüşmeci de “Gece 12’den sonraki 

yemek molanızı istediğiniz zaman ve istediğiniz arkadaşlarınızla kullanamazsınız, çoğu 

zaman çay odasında tek başınıza ya da hiç tanımadığınız arkadaşlarla yemek zorunda 

bırakılıyorsunuz. Ayrıca nedense yöneticileriniz hep ortalarda gezinirler, sizden sonra çay 

odasına gelip gözünüzün içine bakarlar, ‘Bitmedi mi mola süren?’ diye sorup dururlar.” 

diyerek bu molaların nasıl sadece çalışanın en temel ihtiyaçlarını karşılanmasıyla 

sınırlandırılmaya çalışıldığını gösteriyor. Çalışma süresince kabinlerde birbirinden yalıtılmış 

biçimde çalışan müşteri temsilcilerinin, yemek ve molalarda da kendi aralarında sosyal 

ilişkilerini geliştirmelerine doğrudan müdahale edilmesine yönelik her girişim iş yerinin aynı 

zamanda kişiler için bir “sosyal alan” olma özelliğini daha da zayıflatmaktadır. Çalışma 

süresince ve hatta yemek-molalardaki kişileri yalnızlaştırma girişimleri, çalışanların iş 

koşulları hakkında kendi aralarında konuşma, çözüm yolları bulma ve örgütlenmeleri önünde 

de engel oluşturuyor.  

Çalışma sürecinin tüm bu kurumsal denetim mekanizmaları üzerinden denetlendiği bir 

ortamda, müşteri temsilcileri gün boyu sürekli gelen aramayı cevaplandırdıkları (inbound) ya 

da dış arama yaptıkları (outbound) bir çalışma ortamını ve yaptıkları işi nasıl 

değerlendiriyorlar? Yapılan görüşmelerde sürekli telefonda konuşmanın, ekrana bakmanın ve 

oturmanın kendilerinde fiziksel rahatsızlıklar oluşturduğu vurgulanıyor. Bir görüşmeci 

yaşadıkları fiziksel rahatsızlıkları şöyle sıralıyor.  

“Kulaklık kullandığımız için çağrı almaya başladığım günden itibaren iki hafta sol 
kulağımda duymakta sorun yaşadım. Bunun yanında sürekli masa başında oturmaktan 
kaynaklanan bel ağrısı ve sürekli mouse kullanmaktan kaynaklanan sağ el bileğimde 
kas sıkışması oluyor zaman zaman.” 
 

Oluşturulan çalışma süreci fiziksel rahatsızlığın ötesinde de deformasyonlara yol 

açıyor. En temel rahatsızlıkları müşteriyle kurulan ilişkide, karşı taraf çoğu zaman “şikayet 
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eden” ve  “buyurgan” konumunda. Görece pasif yetkileri olan müşteri temsilcileri de 

kendilerine tanımlanmış sınır ve kalıplar üzerinden sürece müdahil olmaya ve sürekli alttan 

almaya çalışıyorlar. Bu ilişki durumunun kendileri üzerinde iş dışındaki gündelik hayatlarını 

da etkileyebilecek şekilde nasıl sonuçlar yarattığını şöyle değerlendiriyorlar:  

Bir GSM şirketinin çağrı merkezinde çalışan Ersin Bey’e göre:  

“işten çıktıktan sonra insanlara daha farklı davranıyorum, tahammül sınırım azalıyor. 
Karşı tarafa sürekli kendisini değerliymiş gibi hissettirmeye çalışmak benim kendi öz 
değerimde düşüş yaşamama sebep oluyor. Bu yüzden gündelik hayatımda daha çok 
ilgi bekliyorum ve daha alınganım.”  
 

Bir bankada çalışan Melike Hanım gündelik hayatta artık iletişim kurmak istemediğini 

ifade ediyor:   

 “Bütün gün konuştuğunuz için artık bitkinlik, yorgunluk hissediyorsunuz, eve 
geldiğinizde televizyon sesi bile duymak istemiyorsunuz. Hayattan soyutlanıyorsunuz. 
Bilgisayar görmek istemiyorsunuz. Telefonun çaldığında dahi bakmak istemiyorsun.”  

 

Özel bankada çalışan başka bir görüşmeci ise müşteriyle olan “edilgen” konuma tepki 

olarak gündelik hayatta kendini ifade etmeye daha fazla uğraştığını söyleyerek kişilerin aynı 

duruma farklı tepkiler gösterebileceğini hatırlatıyor:   

“Çalıştığın süre boyunca sürekli birileri seni yönlendiriyor. Ya müşteri ya takım lideri 
ya da yöneticiler. Hep bir baskı altındasın. Kendi fikirlerin ve isteklerin yok. Çağrı 
merkezinde zaten sürekli konuşuyorsun işten çıktığında daha az konuşursun ama böyle 
olmuyor. Mesai saatleri bittiğinde kendini ifade edebilmek için daha fazla konuşmaya 
başlıyorsun. Bana pek olmasa da arkadaşlarım artık insanlarla konuşmak istemiyorlar. 
Evde telefon sesi dahi duymak istemeyen arkadaşlarım var. Yani kendim için 
diyebilirim ki keşke bir inşaatta amele olsaydım da çağrı merkezinde çalışmasaydım. 
Çünkü çağrı merkezinin yorgunluğu bir başka.” 
Tahmin edileceği gibi çağrı merkezlerinde sirkülasyon oldukça yüksek. Birçok kişi işe 

başladıktan kısa bir süre sonra ayrılmak zorunda kalıyor. Zaten sektör içinde yapılan 

görüşmelerde de çağrı merkezlerinde çalışan müşteri temsilcilerinin yoğun çalışma 

şartlarından dolayı 2-3 yıl içinde tükendiği (burn-out), yani çalışamayacak hale geldiği ifade 

ediliyor. Bu yüzden sektörde, gerek çalışma şartlarını beğenmediği gerekse de çalışarak 

“tükendiği” için işten ayrılanların yerini dolduracak birilerine sürekli ihtiyaç duyulmaktadır ki 
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bu da çağrı merkezlerinin önemli bir açmazı. Çağrı merkezi firmaları, büyükşehrin mekânsal 

ve zamansal sorunlarını aşmak, maliyetleri düşürmek ve kalkınmada öncelikli bölgelere 

yönelik devlet teşviklerinden yararlanmak için İstanbul dışına taşınmayı bir alternatif olarak 

görüyorlar. Öte yandan, bu iş kolundaki yüksek sirkülasyona cevap verebilecek emek 

fazlasını her yerde bulmak da kolay görünmüyor.  

Aslında çağrı merkezlerine dair sektör içinde de değerlendirmeler ve analizler 

yapılıyor. Bu tür araştırmalardan ulaşabildiğimiz iki çalışmada sektörde daha çok gençlerin ve 

kadınların istihdam edildiğini ve sirkülasyonun da olduğunu görmek mümkün.16 Bu iş 

kollarında çalışan genç ve kadınların kısa bir sürede işten ayrılmak zorunda kalmaları hatta 

tükenmiş olmaları aslında bu kişilerin uzun vadede hem çalışma hayatlarını hem de sosyal 

hayatlarını olumsuz şekillendiriyor. Ne var ki sektörü değerlendiren bu tür raporlarda çalışma 

koşullarının düzeltilmesine dair herhangi inceleme, değerlendirme veya öneri görmek 

mümkün değil. Bu şartlar ve sonuçları, işkolunun olağan durumu olarak kabul ediliyor. 

Nitekim araştırma kapsamında insan kaynakları üzerine yapılan görüşmelerde de farklı iş 

kollarına göre farklı kişilik testleri yaptıklarını belirten insan kaynakları sorumlusu Gizem 

Hanım, çağrı merkezinde çalışacak kişilerde stres mülakatıyla hangi özellikleri aradıklarını 

şöyle ifade ediyor:  

“Stres mülakatını nasıl yapıyoruz derseniz sizin daha bir cümleniz bitmeden ikinci 
soruyu soruyoruz. İkinci cümleniz bitmeden üçüncü soruyu soruyoruz, derken siz 
neredeyim ben, ne oluyor derken ben zaten sizin ağzınızdan istediğim cevapları 
alıyorum. Bu şekilde bir süreç oluyor. Burada verdiğiniz cevaplar şöyle önemli; o stres 
altında ne kadar mantıklı davranabiliyorsunuz, ne kadar mantıklı cevap 
verebiliyorsunuz, benim karşımda ‘seninle mi uğraşacağım’ deyip kalkan çok yeni 
mezun, aday oldu. Ama mecburum, çağrı merkezine aldığım bir eleman örneğin, 
tamamıyla stres altında çalışılacak bir iş ve acaba ona gerçekten dayanıklı mı? Yani 
müşteri odaklı çalışabilecek mi, telefonda çalışacak, az paraya uzun saatler çalışacak bir 
insan. Telefon açan insan ona küfür bile ediyor olabilir, ne kadar dayanabilecek, ne 
yapabilecek? Mesela karşımdan kalkan insan dayanamayacaktı, orada bitti yani onu 
zaten açığa çıkardı. O noktada stres mülakatı yapıyoruz.” 

 

16Procat’ınhazırladığı rapora göre 35 bin çalışanın bulunduğu çağrı merkezi iş kolunda çalışanların %70’ni 
kadınlar ve % 55’ini 19- 24 yaş arası gençler oluşturuyor. Sektörün yıllık sirkülasyon oranı ise % 17. 
(http://www.procatint.com/TR/index.html) 
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Yukarıdaki alıntı, bir insan kaynakları departmanının, çağrı merkezi iş kolunun şartları 

ve ona “uygun olan kişi” tipolojisini peşinen sabitlediğini gösteriyor. İş ortamlarının stresliliği 

peşinen kabulleniyor ve çeşitli iş kollarında stres mülakatları yaygın biçimde yapılıyor. Oysa 

“insan kaynakları” adı altındaki biriminin, kişilerin ve iş kollarının çalışma koşullarını tespit 

etme ve düzeltme gibi bir sorumluluğunun da bulunması gerekir. Bu tür bir gayret daha çok 

üst düzey profesyonellerin “yaratıcılığını” geliştirmek hedeflendiğinde söz konusu oluyor.         

Çağrı merkezlerindeki bu olumsuz çalışma şartlarının kamuoyu tarafından daha bilinir 

hale gelmesi son zamanlarda tam da bu çağrı merkezlerinin içinden gelen toplumsal 

mücadeleyle mümkün oldu. Örneğin, Gerçeğe Çağrı Merkezi adı ile dikkatleri çeken hareket 

yaptığı alternatif eylemler ile hem çağrı merkezi çalışanlarına ulaşmaya çalıştı hem de daha 

geniş bir kamuoyunun dikkatini çekmeye başladı. Örneğin doğrudan çağrı merkezlerini 

arayarak müşteri temsilcilerini kendi etkinliklerinden haberdar ettiler ya da toplu arama 

eylemiyle zaman zaman çağrı merkezlerini kilitleyerek iş yükünün gerektirdiği sayıda 

personel çalıştırmaları için şirketlere baskı oluşturmayı hedeflediler.17 Bu hareket, var olan 

çalışma ortamlarının ve yasal düzenlemelerin, çalışanların örgütlenmelerini ve çalışma 

şartlarını düzeltmeye yönelik sendikalaşma gibi daha bilindik yöntemlerle sağlamanın zor 

olduğu durumlarda alternatif örgütlenme mücadelelerine işaret etmesi açısından da önemli bir 

deneyim. Aynı taşeron şirkette çalıştıkları halde farklı sektörlerin çağrı merkezi işlerine bakan 

müşteri temsilcileri, aynı iş kolunda sayılmadıkları için aynı firmada ve iş yerinde çalışsalar 

bile iş yerinde birlikte sendikalaşamıyorlar. Bu durumda, başka iş yerlerine göre çağrı 

17Yapılan bazı eylemler ve sonuçlarını şöyle sıralamak mümkün: 1)Kamuoyuna duyurma: Basın ve sosyal 
medya yoluyla çalışma koşullarını duyurarak işverenler üzerinde denetim ve kötü reklam endişesi 
yaratabiliyor.Benzer biçimde, bu konuyu ele alan bir filmin (Başka Dilde Aşk) yapım sürecine destek vererek, 
çağrı merkezi çalışma ortamını ve gerilimlerini sinemanın dilini kullanarak mümkün olduğunca yansıtmayı 
hedefliyorlar. 2) Firmayı avukatlara aratma: Ücretlerin geç ödenmesi gibi durumlarda işveren, derneğin avukatı 
tarafından arandığında büyük oranlarda sonuç alınabiliyor. 3) Toplu arama eylemi: Yoğunlaşan çağrılara rağmen 
mevcut çalışanların mola sürelerinin kesilerek devam edilmesi, servis saatlerinin düzensizliği gibi daha büyük 
problemlerle karşılaşıldığında, toplu arama eylemi yapılıyor. Firmanın büyüklüğüne göre birçok kişi aynı anda 
çağrı merkezini arayarak çağrı merkezinin kilitlenmesi sağlanıyor.  
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merkezi çalışanları bir iş yerinde sendikalı olmanın salt çoğunluğunu oluşturmada artı bir 

engelle karşı karşıya kalıyorlar. Nitekim çağrı merkezi çalışanları, Gerçeğe Çağrı Merkezi 

hareketiyle sendikalaşmanın dışında bir mücadele yolu bulmak zorunda kalmış. Bu hareketin 

kurucularından (…) Bey süreci şöyle aktarıyor:  

 “[X] bankasında vardiyalar belli olmadığı için bankanın çalışanları ne yapabiliriz diye 
konuştular. Buradan diğer çağrı merkezlerinden insanlarla iletişime geçildi. Bir 
internet sitesi açalım daha fazla insanla iletişime geçeriz diye düşündük. Siteyi açtık. 
O kanaldan çokça insanın haberi oldu. Çalışanlar internet kültürüne de aşina. Böylece 
bilinir bir şey oldu. Başta deneyimleri yazalım dedik sonra biraz da çözüm bulmaya 
yöneldik problemleri nasıl çözebiliriz diye. Tabii bunların da yanıtını bir web sitesi 
vermiyor. Sonra da dernekleştik.” 
 

Gerçek Çağrı Merkezi, bu iş kolunun içinde çok radikal dönüşümler olmadan bile 

çalışanların çalışma şartları üzerinde olumlu sonuçları olabilecek öneriler sunuyor: 1)Mola 

süresinin 1,5 saate çıkması, 2) 8 saatlik çalışma süresinin 6 saate indirilmesi ve ücretin aynı 

kalması, 3) Vardiyaların ve izin günlerinin çalışana uygun hazırlanması, 4) İşyerinde 

motivasyonu yüksek tutacak uygulamaların yapılması. Öte yandan, bu şartlar bile çalışan 

kişilerin vasıfsız bir büro işi içinde, kişinin gelişmesini engelleyen mesleğin içeriğini 

doğrudan değiştirmeyi hedef almıyor. Çalışanlarının büyük bir çoğunluğunu özellikle gençler 

ve kadınların oluşturduğu bu işkolunun yeniden ürettiği vasıfsızlaşma, güvencesizlik ve 

tükenme sürecinin doğrudan sorunsallaştırılması gerekmektedir.  

Sektör ise bu sürece yanıt olarak, toplumun dezavantajlı kesimlerine yönelmeye dair 

yeni girişimlerde bulunuyor. Çağrı merkezlerine görece daha fazla yer ayırmamızın amacı 

tam da bu ironik duruma işaret etmekti. Çağrı merkezi, büro işlerinde yeni ve gelişmekte olan 

bir iş kolunun nasıl yeni bir vasıfsızlaşma sürecini beraberinde getirebileceğini gösteren 

çarpıcı bir örnek. Küreselleşme, iletişim çağının ve gelişen teknolojinin kesiştiği bu iş 

kolunun tetiklediği bu vasıfsızlaşma ve tüketme süreçleri sorunsallaştırılmadığında, “beyaz 

yakalık ve hizmet sektörünün” gelişmesi üzerine kurulan küreselleşme ve dünya kenti algısı 

yetersiz kalmaktadır. Farklı büro işlerinde vasıfsızlaşma, güvencesizleşme ve rutinleşme 
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içinde çalışan kişiler açısından anlamını yitirmeye başlayan mesleki ortamın irdelenmesine 

daha fazla ağırlık vermek gerekiyor.  

*** 

Vasıfsızlaşma, güvencesizleşme veya mesleğin çalışan açısından anlamının 

azalmasının sadece belli büro işleriyle sınırlı olmadığının altın çizmek gerekiyor. Belli bir 

vasfa sahip bir meslek de yeni teknolojilerin uygulanma biçimi ya da işin organizasyonunun 

yeniden yapılanmasıyla bu doğrultuda bir değişim yaşayabilir. Örneğin, bankacılıkta müşteri 

temsilcisi olarak çalışmak uzun süredir prestijli ve vasıflı bir büro işi olarak kabul 

görmekteydi. Ancak bazı bankalar son zamanlarda organizasyonlarını değiştirirken müşteri 

temsilciliğinin vasfını da düşürmeye başladılar. Bazı bankalar devlet teşviklerinden 

yararlanmak ve maliyetlerini düşürmek için operasyon merkezlerini Erzurum gibi gelişmekte 

öncelikli illere kaydırma yoluna gitmeye başladılar. İstanbul dışındaki bu operasyon 

merkezlerinde bankacılık işlemleriyle ilgili işleri kapsayan takımlar kurdular ve bu takımlara 

İstanbul’daki şubelerin işleri paylaştırıldı. Böylece örneğin 7-8 şubenin temel bankacılık 

işleriyle Erzurum’daki bir takım doğrudan ilgilenmeye başladı. Oysa eskiden tüm bu 

bankacılık işlemleri için şubelerin kendilerinde, bu temel bankacılık işlerini öğrenmiş, uzman 

kişiler çalıştırılıyordu. Yani, bir şubede belli süre çalışan kişi kendini bankacılığın belli 

alanında geliştirerek daha kalifiye eleman olma şansına sahipti. Şimdi bu kalifiye elemanların 

yerine Erzurum’daki takım işleri yapıyor. Üstelik 7-8 şubenin işine Erzurum’daki bir birim 

baktığı için daha az kişi bankacılığın bu alanlarında kendini geliştirme fırsatı buluyor. Peki, 

bu durumda şubelerdeki müşteri temsilcileri ne yapmaya başladılar? Artık şubelerdeki müşteri 

temsilcilerin temel işi daha çok müşteri bulmak, kendi müşteri profillerini geliştirmek ve 

müşterilerinden aldıkları işler için gerekli evrakları doldurduktan sonra bu evrak ve belgeleri 

“iletişim teknolojinin” olanaklarını kullanarak operasyon merkezine göndermek. Yani banka 

müşteri temsilcilerinin işi bankacılık işlemlerinden ziyade müşteriye ürün pazarlayan ve 
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gerekli evrakları dolduran bir işe dönüşüyor. Belli bir şube ve semtte çalışan bir müşteri 

temsilcisi zamanla kendi bağlantılarını ve müşteri profili kurabilir ve bu profil üzerinden 

işlerini sürdürebilir. Bankalar bunun müşteri temsilcilerini atalete düşüreceğini öngördükleri 

için müşteri temsilcilerini 2-3 yılda bir şubeler arası rotasyona da tabi tutuyorlar. Yani müşteri 

temsilcileri gittikleri her yeni şubede yeniden kendi müşteri profillerini oluşturmak için 

çevredeki potansiyel müşterilerle görüşmeye gitmek ve onları ikna etmek zorunda kalıyorlar. 

Bu süreç bir iş kolunun mekânsal organizasyonunu değiştirilmesiyle işin içeriğinin 

çalışanın lehine nasıl değiştirebileceğini gösteren çarpıcı bir örnek. Çoğu zaman bu tür 

dönüşümler, “teknolojinin” doğal ve kaçınılmaz sonucu olarak değerlendiriliyor. Oysa asıl 

mesele; her dönüşüm öngörüsünün neye öncelik verdiğini ve neyi göz ardı ettiğini 

sorgulamak gerekiyor. Hiçbir dönüşüm girişimi masum değildir. Başta işveren ve çalışan 

arasındaki ilişki olmak üzere iş sürecine dahil olan toplumsal kesimler ve kurumlar arasındaki 

ilişkiyi yeniden tanımlaya doğru bir stratejik hamleyi içerir. Bu örnekten devam edersek, bazı 

bankaların uygulamaya başladığı bu tür yeniden organizasyonlar, öncelikle şubelerde çalışan 

müşteri temsilcilerinin mesleki vasfını azaltmaktadır ve bankacılığı daha çok bir pazarlama ve 

evrak işiyle sınırlı bir işe dönüştürmektedir. Öte yandan, şubeler arası rotasyon da çalışan 

kişinin çalıştığı işyeri üzerinden zamanla bir sosyal çevre kurmasını ve bu sosyal çevrenin 

hem yaptığı işi kolaylaştırmasını hem de kendi hayatını olumlu etkilemesini engelliyor. Belli 

bir semtte çalışan bir bankacı, aslında zamanla o semtte tanınır hale gelebiliyor ve böylece 

mesleği aracılığıyla bir sosyal statü kazanırken, mesleğine ve yaptığı işe de daha fazla anlam 

atfedebiliyordu. Öte yandan, İstanbul gibi büyük bir şehirde sürekli rotasyona tabii olan bir 

kişinin hem kendi hem de ailesinin hayatına dair düzenlemeleri sağlamanın tüm zorlukları 

(kendisinin ve eşinin iş yerlerine ulaşımı, çocuklarının okulu vb.) tamamen çalışana 

bırakılmaktadır. Nitekim 2008 sonrası krizle birlikte bankalarda personel çıkarmalarla birlikte 

devam eden yeniden organizasyon süreci banka çalışanları üzerinde daha fazla bir baskı 
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oluşturmaya başladı. Bu çifte baskı altında çalışanlar bir yandan işten atılma korkusu yaşarken 

bir yandan da bu tür yeniden organizasyon süreçleri çalışma şartlarını daha da olumsuz hale 

getiriyor. Nitekim çalıştığı bankanın bu tür bir yeniden organizasyon toplantısına katılan bir 

müşteri temsilcisi toplantıda meslektaşlarının içinde bulunduğu ruh halini şöyle özetliyor: 

“İnsanlar artık bizi de işten atsalar da kurtulsak modundalardı.”  

Toparlayacak olursak, alt-büro işleri olarak tanımladığımız mesleklerde vasıf, çalışma 

koşulları, iş güvencesi veya işin çalışan kişi için anlamı açısından önemli sorunlar 

yaşanmaktadır. Çoğu zaman bu tür olumsuzluklar mesleklerin olağan içeriğinden kaynaklı 

gibi değerlendiriliyor ve mesleklerin iyileştirilmesine dair çaba gösterilmiyor. Aksine yukarda 

örneğini verdiğimiz bankacılıktaki gibi iyi bir büro işi kabul edilen bir meslekte bile, eğer 

yeni teknoloji ve iş organizasyonları çalışanlardan ziyade şirketlerin öncelikleri üzerinden 

uygulanırsa benzer süreçler yaşanabilmektedir. Tam da bu yüzden alt-büro işlerinin içeriğinin 

sorunsallaştırılması gerekmektedir. Çalışanlar açısından, mesleklerin içeriğinin hangi şartlar 

altında korunabileceğini, kendilerini nasıl geliştirebileceklerini ve özellikle mesleklerinin 

kendileri için tamamen anlamı olmayan rutin bir işe dönüşmesinin nasıl engellenebileceğini 

irdelemek gerekiyor. Tüm bu sorular sadece işverenin söz sahibi olduğu, basit iş 

organizasyonu meseleleri değiller. Bu açıdan aşağıdaki bölümde sürdürebilir büro işleri 

kapsamında değineceğimiz meslekler, aslında hâlâ büro işi oldukları halde yapılan işe 

atfedilen anlamdan ve sahip oldukları farklı iş ilişkilerinden kaynaklı kişilerin mesleklerini 

daha olumlu değerlendirebileceğini gösteren örnekler içeriyor. 

 

Büro İşlerinin Sürdürülebilirliği  
 

Yayınevi Çalışanları: Bir Kere Kitaba Gönül Vermek  
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Yayınevlerinde, editörden dağıtıcıya kadar çok farklı alanlarda çalışan kişiler 

bulunuyor. Editör, redaktör ve grafikçi gibi “işin mutfağındakiler” bu bölümün konusu olan 

büro çalışanlarına yakın işler yapıyorlar. Yayınevlerinin kimliklerinin şekillenmesinde onların 

katkısı oldukça fazla. Bir büro işi olarak yayıncılık incelendiğinde, diğer büro işlerine benzer 

rutin işler yapmalarına rağmen işlerine daha olumlu anlam atfediyorlar. Zaman zaman yoğun 

çalışmalarına ve kimi yayınevlerinde maaş ve diğer çalışma haklarında sorunlar yaşamalarına 

rağmen işlerini sevmelerini ve başka bir iş alanına yönelmemelerini “bir kere kitaba gönül 

verdik” diyerek açıklıyorlar. Bir büro işinde, nihai olarak yapılan işe “gönül vermek” veya 

başka bir deyişle yapılan işin sonucunu anlamlı bulmak kişilerin işlerini sürdürmesini teşvik 

edebiliyor. Öte yandan, o iş dünyasının oluşturduğu sosyal çevre de kişileri işe ve iş 

etrafındaki gündelik hayata bağlayabiliyor. Bu anlamda, yayınevlerinde diğer büro işlerindeki 

rutinliğin ve sıradanlığın ötesinde bir çalışma ortamı bulunuyor.    

Yayınevlerinin mutfağında çalışan editör, redaktör ve grafikçi gibi büro işlerinde 

çalışanlar genelde sosyal bilim ve edebiyata yakın bölümlerden mezun kişiler olsa da tanıdık 

veya farklı bağlantılarla yayın dünyasına girenler de var, yani farklı yerlerden gelenlere açık 

bir iş kolu. Nihayetinde kitap dünyasıyla ilgilenmek ve sevmek asıl kriter gibi. Kitap 

dünyasının dışarıdan göründüğü gibi olmadığı belirtilse de hâlâ bu dünyanın çekici olduğu da 

ifade ediliyor. Bir görüşmeci,   

“Sektöre girmeden önce zaten kitabı seviyorsunuz, kitaba saygı duyuyorsunuz. 
Entelektüel bir alan içinde çalışacağınızı düşünüyorsunuz. Ancak içeri girdiğinizde 
bakıyorsunuz ki çalıştığınız alan öyle düşündüğünüz gibi entelektüel bir alan değil. 
Aldığınız maaş düşük çoğu zaman zamanında alamıyorsunuz ama yine de entelektüel 
bir camia olmadığı da söylenemez.” 
 

Bu dünyayı çekici bulanlar, kurdukları ilişkiler aracılığıyla yayıncılık işine bir yerden 

başlıyorlar. Sektöre girmek için belli diploma ve sertifikaya ihtiyaç duyulmadığı için farklı 

sektörlerden ve deneyimlerden kişilerin alana girişine açık bir iş alanı. Yayıncılığa ilgisi olan, 

alanda kendisini geliştirmek isteyen bir kişi mesleğe girip yükselebiliyor. Özellikle küçük 
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yayınevlerinde, büro içinde çok katı bir işbölümü olmadığı için çalışan kişiler yayıncılıkla 

ilgili birçok işi doğrudan yaparak öğreniyorlar. Kitap fuarlarının olduğu veya belli yayın 

yoğunluğunun olduğu dönemlerde iş bölümü, kimin neyi yaptığı daha da muğlaklaşabiliyor. 

Bu muğlaklık bir yandan zor bir çalışma ortamı sağlarken bir yandan da sürekli yetiştirilmeye 

çalışılan kitaplar ve her kitaba atfedilen anlam ve beklentinin de farklı olması işin içinde belli 

bir temponun sürekli devam etmesini ve büro işlerindeki rutinlikten çıkılmasını mümkün 

kılıyor. Yayıncılar için önemli olan kitapların mümkün olduğu kadar hatasız ve hedeflenen 

zamanda çıkması haline geliyor. Bu duyguyu Türkiye’nin büyük yayınevlerinden birinde “her 

kademede” çalışmış olan ve adını vermek istemeyen bir yayınevi çalışanı şöyle aktarıyor:  

“Aslında çok basit gibi görünse de kendi içinde çok dikkat gerektiren en ufak bir 
hatanın telafisi olmuyor. Kişiyi çok zor durumda bırakıyor, bir yayınevi için bir kitabın 
çıkış süreci çok streslidir. Kitap elinize ilk geldiği zaman aslında o kitaba hata var mı 
olarak bakarsınız hiçbir zaman zevkle okuyamazsınız.” 
 

 Büyük yayınevleri ise daha kurumsal bir işbölümüne sahip oldukları için kimin ne 

yapacağı daha net biçimde tanımlanmış. Kurumsallıkla beraber çalışan kişilerin çalışma 

düzeni ve maaşlarında da bir düzenlilikten söz etmek mümkün. Öte yandan, sektörde 

“bağımsız yayıncılık” diye tanımlanan küçük yayınevlerinde çalışanlar, çalışma 

koşullarındaki dezavantajlarına rağmen mesleği öğrenme, kendini geliştirme ve sosyal 

ilişkiler açısından küçük yayınevlerini daha fazla tercih ettiklerini ifade ediyorlar. Küçük bir 

yayınevi çalışanı olan Salih Bey bu karşılaştırmayı şöyle yapıyor:   

“Kurumsalda her şey daha net. Amiriniz ne derse onu yaparsanız. Sabah işe gidersiniz 
saati vardır. Öğlen 12.00 dedi mi herkes yemeğe çıkar. Diyelim dağıtım yapıyorsunuz 
12.00 oldu mu arabayı bir yere çekersiniz ve yemek molası verirsiniz. 18.00 olunca da 
yaptığınız iş ne olursa olsun bırakırsınız. Orada yapacağınız işte inisiyatif 
kullanamazsınız. Amiriniz ne derse onu yaparsanız. Atacağın adım amirinin 
söyleyecekleriyle kısıtlıdır. [Bağımsız yayıncılık], büyük yayıncılarla yarıştığınız için 
kişisel becerilerinizin öne çıktığı bir alan. Hem vitrinlerde yer bulmak hem iyi editör ve 
yazarlarla çalışmak hepsi kişisel beceri ve ilişkilerinize kalıyor. O nedenle oralarda çok 
gelişme şansı buluyorsunuz. Büyük yayıncılıkta,bir sene önceyle şimdi yaptığını iş 
arasında hiçbir fark yoktur. Kişisel becerinin olması gerek ama büyük yayıncılar için 
öyle değil. Sermayeniz ne kadarsa, o kadar.” 
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İki yayınevinin ortak açtığı bir dağıtım şirketi çalışanı da karşılaştırmayı şöyle yapıyor:  

“Bizim biraz rahat olmamız holding yayınları gibi kurumsal olmamamızdan. Burada işi 
yapan kişiler yaptıkları işi severek yapan insanlar, kitap taşıyan da para hesabı yapan da 
herkes çalıştığı ortamı seviyor.” 
 

Büyük-küçük işletmenin çalışma ortamının farklılığı başka iş kollarında da çıkmıştı. 

Ancak yayıncılıkta nihai ürün kitap olduğu için şirketin büyüklük ve küçüklüğüne atfedilen 

anlam da değişiyor. Büyük yayınevleri çoğu zaman Doğan Yayıncılık gibi sermayesi güçlü 

şirketler. Hatta asıl kazanç alanı farklı olan İşbankası ve Yapı Kredi gibi şirketler yayıncılığa 

daha çok kurumsal prestijlerini artırmak için de yönelebiliyorlar. Yine görüşmelerde “cemaat” 

yayıncılığının da kendi aralarında sağladıkları toplumsal ağ üzerinden yayın dünyasında güç 

kazandığı vurgulanıyor. Dolayısıyla, yayın çalışanları, yayınlanacak kitapların içeriği ve 

niteliği açısından, kurumsal yayınevlerine (büyük şirketlere) karşı bağımsız yayıncılar olarak 

mücadele etmeye, kendi siyasi duruşlarından hareketle de önem veriyorlar. Nihai ürün olan 

kitapların içeriğini ve dolayısıyla Türkiye’deki yayıncılığın eğilimlerini kurumsal ve bağımsız 

yayınevleri farklı biçimde etkilediği için, bazı yayınevi çalışanları bağımsız yayınevlerinde 

çalışmaya “kitap” üretimin ötesinde bu kitapların içeriğine müdahil olmak üzerinden anlam 

atfediyorlar. Kendi yayınevi ve dağıtım şirketi olan ve adını vermek istemeyen bir görüşmeci 

bu yaklaşımını şöyle aktarıyor:  

“İş Bankası ve YKY nitelikli işler yapıyorlar. Öyle bir politika üretiliyor ki ve ucuza 
satılıyor ki bu bize iyi geliyor. Ancak bu durumda şöyle bir şey çıkıyor ortaya: onun 
elindeki sermaye bunu yapmasına olanak sağlıyor. Küçük yayınevlerinde bu mümkün 
değil. Onun baskısıyla sizin baskınız aynı kalitede olamıyor. Siz bağımsız yayıncılık 
yapıyorsunuz, Türkiye’nin toplumsal ve tarih yapısını İş Bankası mı daha iyi yapar 
sizce? Bu gerçekten pek adil değil. Çalışan arkadaşlar iyi nitelikli olabilir, ancak bir 
yayınevinin arkasında tekelci bir sermaye varsa bu yayıncılık olmaz.” 
 

Çıkan kitapların içeriğine atfedilen “sembolik anlam” yayınevi çalışanlarının hem kendi 

aralarında hem de yayın dünyasıyla doğrudan bağlantılı olan yazarlar, kitap eleştirmenleri ve 

okuyucularla birlikte kuruluyor. Yani kitaplar aracılığıyla, bir sosyal alan ile daha doğrudan 
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bir ilişki kuruluyor. Nitekim yayınevleri çalışanları ile yapılan görüşmelerde kendi aralarında 

güçlü bir sosyal ağları olduğunu, birbirini tanıdıklarını, kimin ne yaptığını hemen 

öğrendiklerini sıkça ifade ediyorlar.  16 yıldır yayın işinde olan ve adını vermek istemeyen bir 

yayınevi çalışanı kendi sosyal ağlarını şöyle ifade ediyor:    

“Bizim sektör birazcık enteresandır. Mesela tekstil işi yapıyorsanız; İstanbul’da işi 
yapıp da bütün Türkiye’de bu işi yapan herkesi tanımazsınız. Ama kitap işi yapıyorsanız 
Trabzon’dakini de tanırsınız, Ankara’da ki de sizin arkadaşınızdır ve hepimizin de genel 
olarak sorunları aynıdır. Eğer iyiyseniz ve iş üzerinize yapışmışsa çevreniz sizden önce 
bile davranabiliyor.  Sizin bir yerlere CV göndermenize dahi gerek kalmayabiliyor. 
Arkadaşlarınız yerinize CV gönderiyor, biri diğerine haber veriyor ve birileri sizi 
görüşmeye çağırabiliyor. Tabii bu davetin hangi kurumla olduğu önemli. Mesela başıma 
gelen bir şeydi. Büyük bir yayınevine gittim.  Arkadaş ben sizi bir üstümle 
görüştüreyim dedi o bir diğerine ve o da bir diğerine yönlendire yönlendire genel yayın 
koordinatörüne kadar geldi görüşme. Tabii biz daha rahat bir yayınevi olduğumuz için 
pek de samimi gelmediğinden, dayanamadım bıdıbıdı konuştum ve işi de kabul 
etmedim.” 
 

Bu alıntı birkaç açıdan önemli. Öncelikle yayınevi çalışanları arasında bir sosyal ağa 

işaret ediyor. İkincisi, bir biriyle rekabet eden yayınevleri olmalarına rağmen aynı zamanda 

birbirine referans veren, belli ilişki ağlarının sürdürüldüğü ifade ediliyor ki yapılan birçok 

görüşmede bu sosyal ağ üzerinden aslında yayınevi çalışma ortamında neyin nasıl yapılması 

gerektiği, kimin haklı kimin haksız olduğunun sürekli gündeme getirildiği ve belli durumlarda 

müdahale edildiği anlaşılıyor. Örneğin, eğer yayıncılıkta kendilerine göre iyi olan biri yani 

“işin yapıştığı biri” patronu ile tartıştıysa belki doğrudan patrona karşı bir müdahale 

yapılmayabiliyor, ama çalışana daha farklı ve iyi bir yerde iş bularak aslında yayıncılık sosyal 

çevresi içinde bir yanıt veriliyor. Tersinden, bu tartışmada çalışan kişi haksız görülüyorsa, o 

zaman da kendi aralarındaki konuşmalarda bunu dile getirebiliyorlar.  

İstanbul’da bu yayıncılık içindeki sosyal ağın aslında bir mekânsal ortam üzerinden 

gerçekleşmesi de önemli bir konu. Tarihsel olarak yayın ve gazeteciliğin merkezi olan 

Cağaloğlu’nun bu sosyal ağın kurulmasında önemli rolü var. Gerçi büyük yayınevlerinin 

gelişmesine paralel yayınevi merkezlerinin Taksim ve Kadıköy gibi merkezlere, matbaa ve 
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dağıtımların da Güneşli  ve Yenibosna’ya taşınmaya başlamasıyla bu merkezi özelliğini 

kaybetmeye başlamış görünüyor. Ama hâlâ Cağaloğlu yayıncılar arasındaki sosyal ağın 

sürdürülmesindeki mekânsal zemin olarak görünüyor. Büyük yayınevleri de hâlâ buradaki 

şubeleri üzerinden varlıklarını koruyorlar. Nihayetinde yayıncılıktaki eğilimleri takip etmek 

isteyecek yayıncılar bu ortamda bulunmaya, sektördeki diğer kişilerle görüşmeye, konuşmaya 

ihtiyaç duyuyorlar. Dedikodu, takdir, eleştiri ve bilgi paylaşmanın karıştığı bu konuşmalar 

üzerinden Türkiye’deki yayıncılığın anlam ve sembol dünyası her gün yeniden inşa edilirken 

yayınevi çalışanlarının yaptıkları büro işleri de doğrudan ilişkileniyor. Yani yayıncılık 

üzerinden aslında birçok farklı büroda çalışan yayınevi çalışanları arasında bir sosyal ilişki ağı 

yeniden üretiliyor. Aslında bu ilişkinin her açıdan olumlu olması gerekmiyor. Nitekim 

görüşmelerde birbirlerini eleştirdikleri, rekabet ettikleri, hatta küstükleri de ifade ediliyor. 

Ama nihayetinde çalıştıkları işler üzerinden yayınevi çalışanları bir sosyal ilişkiler ağının 

içine dahil oluyorlar ki bu her büro işinde olmuyor, hatta daha önce incelediğimiz alt-büro 

işlerinde işveren ve yöneticiler bu tür ilişkileri asgari düzeyde tutmaya çalışıyordu. Tersten bir 

örnek vermek gerekirse, aynı cadde üzerinde farklı şirketlerde çalışan sekreterler birbirini 

büyük bir olasılıkla (eğer çalıştıkları binadaki sigara yasağından dolayı kapının önünde sigara 

içerken tanışmamışlarsa) tanımadıkları için işleri üzerine konuşma fırsatları olmaz. Yayınevi 

çalışanlarında ise Cağaloğlu’nda konuşlanmış olmaktan da kaynaklı bir sosyal ağ mevcut. 

Aslında “kitaba gönül vermenin” kendisine bile bu sosyal ağ üzerinden anlam atfediliyor ve 

canlı tutuluyor. Benzer biçimde, yine bu sosyal ağ üzerinden yayıncılık içindeki çalışma 

pratikleri ve kişilerin gündelik hayatı da iç içe geçiyor ki birçok yayınevi çalışanı mesai 

sonrası da birlikte olduklarını, bol bol yayıncılık üzerine konuştukları ifade ediyor.  

Yayıncılık içindeki bu sosyal ağın varlığından hareketle tabii ki yayınevi çalışanlarının 

iş ortamını romantize etmemek gerekiyor. Diğer iş kollarında olduğu gibi yayıncılıkta da 

sektör içinde çalışma saatlerinin düzensizliği, sigorta ve maaşların düzensizliği sıkça 
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eleştiriliyor. Bir yandan işveren ve yöneticilerle daha enformel ilişkiler bulunuyor ama bir 

yandan da çalışma koşullarının iyileştirmesine konu geldiğinde yayınevi çalışanları “sonuçta 

patron patrondur” diyor. Kendi aralarında çalışma koşullarına dair söylendiklerini ama 

çözüme dair somut adım atmadıklarını belirtiyor ve bunu eleştiriyorlar. Nitekim 16 yıldır bu 

işin içinde olan bir yayınevi çalışanına göre, “Herkes söylenmeye dert yanmaya gelince, 3 kişi 

3 kişi bir araya gelip konuşulur. Ancak mesele çözüm üretmeye gelince o konuşulanlar, 

konuşulduğu yerde kalır.” Bir başka görüşmeci ise daha alaycı bir tarzda “Örgütlenme 

Nevizade ve Mis Sokak barlarında mümkün.” diyor. Aslında yayıncılık çalışanlarının 

koşullarını iyileştirme için bir örgütlenme girişimi yakın zamanda olmuş. Bu girişimin başarılı 

olamamasını 6 yıldır bu işin içinde olan Salih Bey şöyle açıklıyor:  

“Kitap Çalışanları Derneği diye bir dernek kurduk önce. Çünkü sendikalaşmak çok zor. 
Henüz bir sektör değiliz ve devlet gözünde taşeron firmalarız aslında. Doğrudan üretim 
yapmadığımız için. Çünkü kendi matbaalarımız yok. Bu nedenle bir beyni ve eliyle, ara 
elemanlar olarak algılanıyoruz. O nedenle dernekleştik bundan 3 yıl önce yaklaşık 50-
60 arkadaş. Fakat çok ilginçtir sektör de emekten yana olduğu bilinen yayıncılar, 
tecrübeli uzun yıllar bu işi yapan arkadaşlar, derneğin çalışmasını bir şekilde engellendi. 
Bunlar maalesef taş koydular. Bir yıl direndik. Amacımız, sektörde işsiz kalan 
insanların iş bulması sansa bağlı, iyi referanslara bağlı. Bizim sektörümüzde eğitimli 
satışçı yoktur. İstedik ki küçüklükten beri bu için içinde olanlara eğitim verelim, bizden 
eğitimli olanlar bize eğitim versin. İnsanları belgelerle sertifikalandırılalım ki işten 
çıktığında başka bir yerde işe girebilsin. Bilgisayar öğretmeyi planladık, çünkü bizim 
sektörde hala fax makineleri kullanılıyor. Büyük dağıtım firmaları hala siparişleriniz fax 
ile gönderiyor. Biz de bunla ilgili bir eğitim verelim dedik ama çeşitli insanlar kendi 
kontrollerinde olsunlar istediler ve bir şekilde engellendik. Sermaye sahiplerinin dışında 
olsun istedik ama bu talep zaten tepki çeker oldu. Başaramadık ve dernek resmen 
kapandı.” 
 

Bu örnek bir açıdan oldukça önemli çünkü yayıncılık içinde bir sosyal ağın varlığına 

sıkça vurgu yapılmasına rağmen, iş kolu içinde daha somut dernekleşme ve örgütlenmeye 

gidildiğinde çalışanlar arasındaki iletişim ve bağlantılar o kadar da etkili olamıyor. Öncelikle 

bir iş kolu içinde görece daha az somut olan bir sosyal ağ varlığını devam ettirirken, bazen 

dernekleşme gibi müdahale mekanizmaları ne kadar netleşir, somutlaşır, adı konur ve tarafları 

belirlenirse o kadar çabuk güç sahibi kesimler, işverenler ve hatta o iş kollunda görece serbest 
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yapılanmış sosyal ağın kendisi tarafından “tehdit” olarak algılanabiliyor. Var olan bu sosyal 

ağ sadece yayınevleri çalışanlarının kendi aralarındaki bir ilişki üzerinden yeniden 

üretilmiyor. Zaten ilişkiler, görece enformel olduğu yerlerde, iş kolu içindeki yöneticiler ve 

işverenlerin de dahil olduğu etkileşimler üzerinden gerçekleşiyor. Bu serbest ve görece 

karmaşık ilişki ağının gücü olduğu kadar özellikle işverenlere karşı doğrudan örgütlenmenin 

hedeflendiği durumlarda bir engel de teşkil edebileceğini hatırlatıyor. Ancak, bu sosyal ağ 

hâlâ etkin ve görüşmelerde her ne kadar küçük gruplar halinde konuşup somut bir şey 

yapılmaması eleştirilse de bu dert yanma ve eleştirmeler de aynı sosyal ağın bir parçası gibi 

görünüyor ki bu durum kişilerin işlerini sürdürmesini mümkün kılıyor. Sadece dertlerini 

aktararak rahatlamalarını ve böylece sorunlarını ertelemelerini sağlamıyor. Bu somut olmayan 

sosyal ağ üzerinden hem mesleklerinin hem de yayıncılığın içeriğine yine de müdahale etme 

imkanı var görünüyor. Bu sosyal ağın gücü ve çekiciliği de belki de burada saklı ki 

kendilerinin de belirttiği gibi “meslek kişiye yapışabiliyor”.  

 

Sivil Toplum Kuruluşu (STK) Çalışanları: Hayata Dokunan Bir İş Yapmak   
 

Yukarıda belli açılardan alt-büro işlerinin kişiyi geliştirmeyen rutinliğini aşmaya dair 

örneklere değinildi. Sivil Toplum Kuruluşu (STK) çalışanlarıyla yapılan görüşmeler bu açıdan 

en çarpıcı ve kapsayıcı olanlarıydı. Bize iş yerinde kurulan ilişkilerden yapılan işin içeriğine 

kadar birçok konunun nasıl kişilerin çalışma hayatlarını etkileyebileceğini gösteriyor. Aslında 

STK’larda yapılan birçok iş rutin bir büro ortamında yapılan işlerle benzerlik taşıyabiliyor. Bu 

işlerde de bazı zamanlarda yoğun biçimde çalışılıyor. Nitekim çalışanlarının çoğu yüksek 

ücretler de almıyorlar. Yine de birçok büro işine göre STK’larda çalışanlar işlerine olumlu 

biçimde yaklaşıyorlar. STK’da çalışmaya başlamadan önce STK çalışma ortamını farklı 

açılardan değerlendirme şansına da sahip olabiliyorlar.  
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Birincisi, çoğu çalışan, sivil toplum kurumlarının etkinliklerine özellikle öğrencilik 

dönemlerinde gönüllü katıldığı için STK’larda yapılan işlerin içeriklerini ve kişiler arasındaki 

ilişkileri zamanla öğreniyorlar. Bazı STK çalışanları aldıkları eğitim ile STK etkinlikleri 

arasında bir bağlantı kurdukları için bu alana yönelirken, bazıları ise eğitim alanlarından 

tamamen farklı bir alana gönüllü katıldığı bir STK aracılığıyla yönelebiliyor. Bazı STK’lar 

oldukça spesifik konularda çalıştıkları halde eğer etkinliklerine katılan kişiler alana ilgi 

duyuyorsa, bu alanda kurumsal bir eğitim almadan da STK’ya girebiliyorlar. Kişi bu süreçte 

almakta olduğu eğitimi ve gelecekte çalışabileceği olası yerleri değerlendirirken aslında 

hayatta ne istediğini de belirlemeye çalışıyor. Bu süreçten geçmiş birçok görüşmeci, 

kendilerini hayatlarını belli açılardan yönlendirebilen bireyler olarak ifade ediyorlar. Gençlik 

üzerine çalışan bir STK’da proje koordinatörlüğü yapan Duygu Hanım kendini tanıma ile bir 

STK ile tanışma sürecinin nasıl örtüştüğünü şöyle aktarıyor: 

“Özel sektöre merak salıp orada kariyer yapacağım diye üniversitede bir iktisat 
bölümüne girdim. Ama iktisatta yavaş yavaş okumaya ve öğrenmeye başladıkça, aslında 
oranın kendimi dahil edebileceğim bir alan olmadığını fark ettim. Sonrasında ‘Neyi 
yaparsam, mutlu olurum?’ sorusunu düşünürken, bu soru zamanla cevaplanmaya 
başladı: Ben dünyada yaşıyorum ve bu dünyada memnun olmadığım, hoşnut olmadığım 
şeyler var, bunlarla ilgili bir şeyler yapmam gerekiyor. Sonrasında işte ‘dünyayı 
değiştireceğim’ diyerek zaten çevreye karşı duyarlı olan bir aileden geldiğim için ilk 
önce o alanda bir şeyler yapmak istedim ve Greenpeace’in ofisine gittim ziyarete. 
Onlara kendimi anlattım. Onlar da bana “yüzyüze projesinin” içerisinde olabileceğimi 
söylediler.” 
 

İkincisi, STK çalışanları gerek doğrudan kendi gerekse de tanıdıklarının deneyimleri 

üzerinden, özellikle özel sektör olmak üzere başka yerlerdeki çalışma ortamlarına dair güçlü 

kanaatlere sahipler ve STK’lardaki çalışma ortamlarını diğer çalışma ortamlarıyla karşılaştırıp 

STK’larda çalışmaya karar veriyorlar. Bu karşılaştırmalar, STK’ların diğer çalışma 

ortamlarına göre farklılıklarını göstermesi açısından bize önemli bilgiler sunuyor. En temel 

mesele olarak, özel sektör ile STK’ların kişiye ve çalışmaya atfettiği anlam arasındaki keskin 

farklılığa vurgu yapılıyor. Örneğin, gençlik üzerine çalışan bir STK’da burs sorumlusu olan 
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Sanem Hanım, STK ortamı ile büro çalışma ortamının en katı hali olarak “çağrı merkezi” 

algısını karşılaştırıyor:    

“STK’lar da bu işlere üniversiteden beri girmek isteyenler oluyor. Mühendis olamıyor 
gidiyor STK’da çalışıyor. Hedeflenen, hayali kurulan bir meslek olarak bu mesleği 
görüp yapanlar var. Kendi okudukları bölümden vazgeçenler var. Daha sempatik 
yaşanabilir bir şey oluyor. Çağrı merkezi öyle değil çağrı merkezinde çalışanlar 
insanların hiç yapmak istemedikleri bir işi yapıyorlar, bu kasvet yaratıyor. Ama 
STK’daki çalışma ortamında böyle bir kasvet olmayabilir.”  

 

Duygu Hanım ise özel sektörde staj deneyiminden hareketle özel sektörün kendine 

uygun bir ortam olmadığına karar vermiş. Özel sektördeki hiyerarşik yapı, çalışanlar 

arasındaki mesafeli ilişki ve alttan alta devam eden rekabeti kendisiyle bağdaştıramadığını 

ifade ediyor:  

“Özel sektörü sadece staj olarak ve etrafımdaki arkadaşlarımdan biliyorum. Orası böyle 
sanki birilerinin sürekli bana zarar vermeyi isteyeceği bir alanmış gibi geliyor bana. 
Çünkü herkes merdiveninin en tepesine çıkmaya çalışıyor ve kimlerin ayaklarının 
altında kaldığı çok önemli değil gibi…Üniversitedeyken [kurumsal bir şirkette] de staj 
deneyimim olmuştu. 1–1,5 aylık bir stajdı. Orada insanlara ‘günaydın’ diyordum, ama 
günaydın demiyorlardı bana. Daha sonra öğle yemeklerine çıkıyorduk. İlk önce 
temizlikle ilgili çalışanlar, daha sonra sekreterler ve en son yönetici kadrosunda olanlar 
yemek yiyordu. Bütün bu gördüklerim ve insanlarla iletişim kuramamam, beni mutsuz 
etti. ‘Çay söylüyorum isteyen var mı?’ sorusundan başka çalışanların kendi aralarında 
konuşmaması, orada olamayacağımı bana gösterdi. Staj yaptığım departmanın 
müdürüyle de bir görüşmemiz olmuştu. Onun gözlemleri de çok önemliydi. O bana 
‘Duygu, ben senin bu alanda mutlu olabileceğine inanmıyorum’ demişti. Yaptığımız bu 
konuşmadan sonra da her şey kafamda netleşmeye başladı ve o sayfayı kapattım.” 

 

Şimdi toplumsal kimlik ve haklar ile ilgili bir STK’da çalışan Ahmet Bey’in daha önce 

Türkiye’nin tanınan bir GSM şirketinde çalışma deneyimi olmuş ve bu deneyiminden 

hareketle Türkiye’de şirketler ile STK’ların personel politikalarını karşılaştırabiliyor. Ahmet 

Bey’e göre STK’ların aksine, şirketlerin uyguladıkları personel politikaları çalışanlar üzerinde 

tahakküm kurmaya çalıştığı için aslında çalışanların işlerini sahiplenmesi ve başarılı olmasını 

engelliyor.  

“Çalıştığım şirket, Türkiye’nin en büyük kurumsal yapılarından biriydi. ‘Kurumsallık’ 
ve ‘profesyonellik’ adı altında bazen inanılmaz baskılarla karşılaşıyorsunuz: ‘Rapor 
ver!’, ‘İşlem yap!’, ‘Şu ne oldu?’, ‘Bu ne oldu?’… Ben Türkiye’de profesyonelliğin 
çağdaş anlamda kavranamadığını düşünüyorum. Çalışanı ne kadar fazla sömürebilirsek, 
etinden sütünden kılından ne kadar faydalanabilirsek, işyerine o kadar kazandırabiliriz 
gibi bir düşünce var.” 
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Ahmet Bey’e göre STK’larda ise farklı bir iş yapma anlayışı var:  

“STK da patron diye bir kavram yok.  Yönetim Kurulu var ve siz Yönetim Kurulu’na 
karşı sorumlusunuz. Yönetim Kurulu seçimle geliyor. Yönetim Kurulu profesyonel 
çalışanlara bu işi biliyor gözüyle bakıyor ve size saygı duyuyor… Yönetim kurulu 
üyelerinin her birinin bir Faaliyet Alanı sorumluluğu var. Üzerine yaptığım çalışma 
hangisinin konusu ise onunla görüşüyorum. Hiçbir yönetici bugüne kadar hiçbir sorun 
yaşatmadı. Biz de ast-üst ilişkisi emir komuta şeklinde ilerlemiyor. Benim üstüm olan 
kişi özel sektörde şu işi yapalım, yarın bunu istiyorum der. Ama biz de, “Şu işi yapsak 
yarına yetişebilir mi?” şeklinde bir yaklaşım söz konusu… Bir patron baskısı 
hissetmiyorsunuz… Baskı olmadığı zaman daha başarılı oluyorsunuz… İşinize 
kendinizi daha çok veriyorsunuz.” 

 

Şirketler ve STK’larda ast-üst ilişkisi ve iş yapma, yaptırma pratiğinin farklı olması 

görüşmeciler tarafından önemli bir kriter olarak ifade ediliyor. Bir gençlik STK’sında burs 

sorumlusu olarak çalışan Sanem Hanım da “Genel Müdür ya da yöneticilerle olan ilişkim 

rahat kimse hesap sorar alır pozisyonda değil.” diyerek STK’larda astların üstlerine hesap 

veren kişiler olarak görülmemesinin iş ortamını değiştirebileceğini gösteriyor. Yönetici ile 

yapılan görüşmenin tek taraflı bir monolog mu yoksa diyalog mu olduğu da kişinin iş 

ortamındaki ilişkisini değerlendirmesinde etkili olabiliyor. Diyaloğa açık bir ortamda çalışan 

kişi kendi benliğini sunma şansına sahipken, yöneticiden çalışana doğru monoloğun hakim 

olduğu işyerlerinde çalışan kişi pasifleştirilmektedir ki “hesap verme” böyle bir ilişkiyi 

yansıtmaktadır. Tam da bu yüzden, işveren veya yöneticinin yaptırmak istediği işi çalışan 

kişiden nasıl talep ettiği, nasıl bir dil kullandığı ve bu dil üzerinden aralarındaki ilişkinin nasıl 

kurulduğu, çalışan kişinin kendine ve yaptığı işe “saygı” duymasını ve kendisini aktif bir özne 

olarak algılamasını mümkün kılıyor. Saygı kişinin işine anlam atfetmesi açısından göz ardı 

edilmemesi gereken bir etken.  

Nitekim birçok STK çalışanı, kendi iş sorumluluklarını yerine getirdikleri sürece belli 

mesai saatlerine uymak zorunda olmadıklarını, çalışma saatlerini ayarlamanın belli açıdan 

kendi inisiyatifinde olduğunu ifade ediyor. Örneğin, Duygu Hanıma göre,  

“Bizde yani bugün evden çalışacağım, ya da işte bu hafta rapor yazmam gerekiyor o 
yüzden şu kadar vakit evdeyim v.s. gibi şeylerimiz oluyor. Yani o anlamda biz rahat 
çalışıyoruz. Yani nerede daha sağlıklı çalışabileceksek orayı tercih etmek gibi bir 
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seçeneğimiz oluyor. Tabii ki birbirimizi bilgilendiriyoruz. Bir de çok fazla saha 
çalışmamız oluyor bizim. Gençlerin örgütlenmelerini ziyaret ettiğimiz için. İşte bu hafta 
çok fazla sahadaydım o yüzden 2 gün dinleneceğim evde vs gibi. O anlamda hiç sıkıntı 
yaşamıyoruz yani.” 

Benzer biçimde Senem Hanım da kendi mesai anlayışını şöyle ifade ediyor:  

“Ben işime sabah 9’da gidip akşam 7’de çıkarım gibi bir durum yok. Kimi zaman 
dışarıda işimiz oluyor 11-12’de gidiyor 3’de çıkıyoruz. Kimi zaman 8’de çıkıyoruz. 
Normal şartlarda haftasonu çalışmamamız gerekiyor ama federasyonun bir işi oluyor 
gidiyoruz. Mesai saati tanımlamasının yanına gönüllüğü katıyoruz. İşin tanımında 
profesyonel yaklaşıp artı yanına gönüllüğü katıyoruz.” 
 

Şirketlerdeki işveren (ya da yönetici) ve çalışanlar hiyerarşisinden farklı olarak, 

STK’ların bünyesinde gönüllülük ve ücretli çalışan gibi farklı çalışma formaları birlikte 

sürdürülüyor. Bu yüzden iş içindeki ilişkiler, iş dünyasındaki egemen iş takip pratiğinde 

olduğu gibi yöneticilerin çalışanları denetlediği ikili karşıtlık üzerine dayan(a)mıyor. 

Öncelikle, STK’lardaki birçok işi gönüllüler yapıyor, dolayısıyla gönüllülük üzerine kurulan 

bir iş ortamında doğrudan tahakküm üzerinden bir iş yaptırma girişimi çok da etkili olamıyor. 

İşin ilginç yanı, bazı STK’larda yönetim kurulunda olan kişiler aynı zamanda iş dünyasında 

işveren veya yönetici konumunda olmalarına rağmen STK ortamında farklı bir çalışma pratiği 

geliştirmek durumunda kalabiliyorlar ki aslında kendileri de ücret almadan STK’da 

çalışabiliyorlar. Tüm bu farklı çalışma şartlarının STK bünyesinde bulunması hem ilişkilerin 

hem de orada ücretli çalışanın işini algılayışını şekillendiriyor. Nitekim Alevi örgütlenmesi ve 

hakları üzerine birçok kişinin gönüllü çalıştığı bir STK’da ücretli çalışan biri olarak Ahmet 

Bey işini şöyle değerlendiriyor:  

“Uzun süredir bir şekilde ilişkili olduğum ve ilgilendiğim bir konuydu. Bu konuları 
zaten araştırıyordum. Benim için hem araştırıp hem de para kazandığım bir iş oldu. 
Önceden kendi masraflarımı kendim karşılıyordum artık para da alıyorum. Bu sanırım 
tüm sivil toplum kuruluşları için aynıdır. Etrafınızda bu işi gönüllü olarak yapan 
insanlar var ve siz o insanlardan bir şekilde etkileniyorsunuz ve gönüllü olarak 
yapıyorsunuz. İnançsal bir yapıda çalışmak ise sizin manevi dünyanızı tamamen teyit 
eden bir şey oluyor. O anlamda size çok fazla şey katıyor. Doğru bir şey yaptığınızda 
ya da iyi bir şey yaptığınızda sizi, çok fazla haz duyuyorsunuz, etkiliyor. Siz inanç ve 
vicdan özgürlüğüne faydalı bir şeyler yapmış oluyorsunuz ve bundan çok fazla haz 
duyuyorsunuz… Kendimi hem çalışan, hem gönüllü olarak hissediyorum karmaşık bir 
durum. Mesai saati içindeki bir çalışan gibi değilim ama gönüllü de değilim çünkü 
para da alıyorum. Ben almış olduğum paradan daha fazlasını vermek için 
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gönüllüğümü katmış biriyim. Örneğin 3 lira alıyorsam bu ay 2.5 liralık iş yapmışım 
diye düşünüyorum. Çünkü etrafınızda gönüllü insanları görüyorsunuz. Sizinle beraber 
gelip giden yönetim kurulu üyeleri var. Başkan haftada 3 gün orada hiç para almıyor. 
Siz para aldığınız için başkandan daha fazla şey üretmelisiniz .”  

 

Birilerinin ücret bile almadan gönüllü çalıştığı bir ortamda, kişiler nihai olarak ortaya 

çıkan işin kendileri açısından nasıl bir anlam ifade ettiğini daha sık değerlendiriyor. Araştırma 

kapsamında görüşülen kişiler birbirinden farklı öncelikleri ve hedefleri olan STK oluşumları 

içinde çalışıyorlar. Belki birbirlerinin faaliyetlerini karşılaştırmaları istenseydi eleştirel 

yaklaşımlar da sunabilirlerdi. Ama nihayetinde her biri kendi çalıştıkları alanlar açısından 

kendi faaliyetlerinin belli açıdan olumlu sonuçları olduğunu düşünüyor. Tam da bu yüzden, 

kimi zaman diğer büro işlerinde olduğu gibi birçok rutinleşmiş büro işleri STK ortamında da 

yapılmasına rağmen, çalışanlar yaptıkları işin sonucuna kendi açılarından olumlu anlam 

atfedebildikleri için bu durum kendi işlerini diğer büro işlerinden farklı görmelerini mümkün 

kılıyor. Nitekim birçok görüşmede bu anlam atfetme, yapılan işle birlikte “hayata bir yerden 

olumlu dokunmak” gibi değerlendiriliyor. Gençlik alanıyla ilgili bir STK’da çalışan Duygu 

Hanım yaptığı işin hem başkalarına hem de kendisine katkısı olduğunu şöyle ifade ediyor:  

 “Hayatımı anlamlandırıyorum sanırım. Ben bunun biraz insanın kendi egosuyla ilgili 
olduğunu da düşünüyorum. O yüzden artık sadece dünyayı değil kendimi de 
değiştirdiğimi açıkça söyleyebilirim… Keyifli yanı, insanlarla bir şeyler yapmaya 
çalışıyorum. Yaptığım işin değerli bir şey olduğuna inanıyorum.” 

 

Nazlı Hanım ise STK’ların yaptığı işlere olumlu anlam atfederken tamamen 

idealleştirmemeye de özen gösteriyor:   

“Ben hiçbir zaman toplumun değişmesi için sivil toplum kuruluşlarının tek başına 
yeterli olduğunu, tek anahtar olduğunu düşünmüyorum. Aslına bakarsan eleştirelim. 
Türkiye bir proje çöplüğüne dönüştü, sürekli bir yerlerden para alınıyor, birbirlerine 
benzer işler yapılmaya çalışılıyor. Sonra işin ucu takip edilmiyor. Birileri gelip Muş’ta, 
Ağrı’da, Van’da, Bitlis’te bir şeyler yapıyorlar. Oralarda görünüyorlar, sonra ortadan 
kayboluyorlar… Ama bir yandan da ben şey olduğunu düşünüyorum. Bu psikolojik bir 
süreç yani ben bankada çalışırken şeyden çok nefret ederdim yani o bilançoları yapmak, 
o hesapları toparlamak; onları sermaye piyasasına raporlamak falan hani böyle çok 
önemli işlerle uğraşıyorsun aslında. Hani bankanın bütün hesap makinesi sensin gibi. 
Oradan yükselmek istese, mesela muhasebe müdürlüğünde kilit noktalara gelebilir bir 
insan, öyle bir hırsı olsa. Ama ben nefret ettim. Yani ben bu kadar büyük paralarla ilgili 
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ne konuşmayı ne bunlarla ilgili hesap yapmayı ne de hani ‘Daha fazla nasıl kazanırız?’ 
sorusunu düşünmeyi sevmiyorum. O yüzden de ben kâr amaçlı olmayan bir şey yapmak 
zorundaydım… Bizim de bu şekilde proleterleşmiş  olduğumuzu düşünüyorum ve kendi 
yaşamımı kazanmak için bir yerde çalışacaksam, beni daha az yani bir bankada 
çalışmaktan bir finans sektöründe çalışmaktansa bu insanlarla birebir onları tanıyarak 
bilerek niyetlerini görerek onlarla çalışmak bana daha iyi geliyor.”  

 

Bir Aile Vakfında çalışan Nazlı Hanım’ın değerlendirmesi iki açıdan önemli ipuçları 

içeriyor. Öncelikle STK’ların yaptıklarını idealleştirmeden, yapılan işleri görece anlamlı 

buluyor. Öte yandan, bir aile vakfında çalışan biri olarak aslında yine üst sınıfların 

himayesinde bir işte, onların yönlendirmesi altında çalışmasını yine de kendisinin başka türlü 

proleterleşmesi olarak değerlendirmesi önemli. Ne var ki bu sefer, “bir şirketin kâr” 

hedefinden farklı amaçlara yönelmelerinde hâlâ olumlu anlam bulunabileceğini kabul ediyor.  

STK’larda yapılan işlerin “hayata dokunuyor” hissedilmesinde, çalışanların kendi ilgi 

alanlarına göre farklı “sahalarla” sürekli bağlantı kurmalarının etkisi var. Nazlı Hanım 

örneğine devam edersek, kendisi sahada çalışma yapmanın önemi şöyle ifade ediyor:  

“Sahada çalıştığın zaman şöyle bir şey var: Bir kere, yolda zaman geçirirsin, dışarıda 
kalırsın, otellerde kalırsın, çok farklı ortamlar. Yani bazen doğru dürüst kalacak yer 
bulamazsın gittiğin yerde, pislikten yatamazsın falan, böyle koşullarda çalışırsın. 
Sahada çalışmak çok daha tatmin edicidir. Yani orada çünkü gerçekten yaptığın işi 
görürsün, onun sonucunu görürsün. O hedeflediğin kişiyle birebir temas kurarsın ve 
yarattığın etkiyi bizzat yaşarsın orada. O yüzden çok besleyici bir şeydir ama aynı 
zamanda yıpratıcıdır. Ama sahada olan insanların çok yıpranmalarına rağmen ben şey 
olduğunu düşünüyorum böyle kendilerini iyi geliştirebildiklerini düşünüyorum. Çünkü 
o başka bir deneyim. Orada olanları siz bilmeden, görmeden, anlamadan masanın 
başında bir proje geliştiremiyorsunuz veya etkisi ne olur diye anlayamıyorsunuz. O 
yüzden hep masa başında çalışan insanları, mutlaka projelerinin olduğu yörelere 
göndermeye çalışırlar. Yani en azından gidip görüp tanış diye. Oda önemli bir şeydir.”  
 

“Saha”nın anlamı (yerel, taşra, Anadolu, İstanbul’un çeperi, ofisin dışı, v.b.) STK’ya 

göre değişebiliyor. Bir kısmı için İstanbul’un dışına çıkmak saha iken, bir kısmının etkinlik 

alanına göre İstanbul’un içinde kendi bürolarının dışında çeper semtlere gitmenin kendisi bile 

saha olarak değerlendirilebiliyor. Nihayetinde, merkez ile sahada iş yapma tarzlarının farklı 

olduğu biliniyor. Bir STK çalışanı kendi sahasını bilmeden ofiste projeler 

hazırlayamayacağının farkında. Saha, ofis içinde tasarlanan projelerin, faaliyetlerin 
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uygulandığı, geribildirim ve uygulamaların sonuçlarının alındığı bir yer olarak çalışan kişinin 

hem yaptığı işi doğrudan değerlendirmesini mümkün kılıyor hem de kendisini sürekli 

geliştirmeye teşvik ediyor. Muhasebe ve bankacılıktaki müşteri temsilciliği gibi çoğu büro 

işlerinde saha “angarya”, “koşuşturma” işlerin yapıldığı, sadece mesleğin başlangıç 

dönemlerde yapılmak zorunda olunan bir iş gibi değerlendirilirken, STK’larda saha nihai 

yapılacak işi temsil ettiği için her zaman önemli kabul ediliyor. Dolayısıyla sahada yapılan işe 

ve işi yapanlara daha fazla değer veriliyor. Öte yandan, büro ve saha arasındaki bağlantının 

korunması da büro işlerinin bir rutin içinde kalmamasını sağlayabiliyor.  

Dolayısıyla STK’larda sürekli farklı projeler ve faaliyetlerin tasarlanması ve 

uygulanması, bu kapsamda ilgili sahalarla doğrudan bağlantı kurulması STK çalışanlarına 

kendilerini sürekli geliştirebilecekleri bir alan sağlıyor. Kaldı ki bazı STK’lar kendi 

alanlarıyla ilgili akademisyenlerle de sürekli bağlantı kurmaktadır. Kurulan bu ilişki iki 

tarafın birbirinin birikiminden yararlanmasına ve böylece STK çalışanlarının kendilerini 

geliştirmesine de olanak sağlamaktadır ki görüşmelerde bazı STK’ların kendi alanlarında bir 

eğitim kurumu haline dönüştüklerini vurgulamaları, aslında bu alanda kendilerini geliştirmeye 

olanak sağlayabilecek bir konumda bulunduklarını gösteriyor. Örneğin doğa koruma alanında 

bir STK’da çalışan Zeynep Hanım’a göre:  

“STK’ların bazıları iyi bir eğitim kurumu gibi. Mesela bizim Vakıf. Şu anda Türkiye’de 
çalışan çok sayıda doğa korumacı, bizim ofisten yetişmiştir diyebiliriz. Zamanla 
kurumsal olarak farklılaşan bakış açılarıyla ya başka STK’ların kuruluşunda rol almış 
veya farklı kurumlara geçiş yapmış çok sayıda arkadaşımız var. Sivil toplum 
kuruluşlarının çalışanlarının bilgi ile kurdukları bu irtibat çalışanların akademik 
faaliyetlere devam etmesinde teşvik edici bir rol oynamaktadır. Sivil toplum 
kuruluşlarının birçoğu da çalışanlarının akademik faaliyetlerini destekleyici bir 
pozisyonda durmaktadır. Bu durum STK çalışanları arasında yüksek lisans/doktora 
tezlerindeki konuların çalışılan alandan seçilmesi ya da tez aşamasında yapılan saha 
çalışmalarının bu alanda toplanması eğilimini arttırmaktadır.” 
 

Kısacası, STK’larda çalışma ortamının özel sektöre göre yöneticiler ile hiyerarşik, 

tahakküm ağırlıklı bir ilişkiye sahip olmaması, yapılan işin kâr odaklı olmaması ve kişinin 
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yapılan işe kendince bir anlam atfedebilmesi, sahayla kurulan bağlantı sayesinde hem yapılan 

işin anlamını sürekli değerlendirme hem de kendini geliştirme olanağına sahip olması gibi 

etkenler, STK çalışanlarının büro işleri yapmalarına rağmen işlerini daha sürdürülebilir 

değerlendirmelerini mümkün kılıyor. Oysa diğer iş kollarında, her iş kolunda olabilecek olası 

rutin ve görece anlamı olmayan işler ve prosedürler, iş süreçlerinin yeniden organizasyonu 

sonucu zamanla oluşan alt-büro iş kollarına delege edilmektedir.  

Öte yandan, STK çalışanları da mesleki haklar açısından sorunları olmalarına rağmen 

çalışma şartları konusunda doğrudan müzakere yapamadıklarını ifade ediyorlar. İronik 

biçimde, “kâr hedefli” olmayan bir işte çalışıyor olmak bu sefer çalışma haklarına dair 

“pazarlık” yapmalarının önüne bir engel olarak çıkıyor. Kimi düşük ücret alırken, kimi de 

zaman zaman uzun mesailer yapıyor ya da işine kendini adıyor. Ama nihayetinde yapılan 

işlere atfettikleri anlam ve kendileri dışında çalışan gönüllüler, kendi çalışma koşulları üzerine 

müzakere yapmalarını güçleştiriyor. Duygu Hanım durumu şöyle ifade ediyor:  

“Biz en çok aslında sosyal haklar konusunda kendimizden taviz veriyoruz diye 
düşünüyorum ben. Yani izin gibi,ondan sonra sağlık hizmetleri gibi, özel sağlık 
sigortası gibi, bunu işte kendimizi geliştirmek için alabileceğimiz eğitimler gibi vs. bu 
konularda çok fazla düşünmüyoruz bunlar üzerine. O kadar çok yaptığımız işin 
kendisine odaklanıyoruz ki kendimizi hep atlıyoruz.” 
 

Benzer biçimde Ahmet Bey de STK çalışanın talepkâr olamayacağını ifade ediyor:  

“Geçim koşulları açısından STK çalışanları tatmin olmazlar, ama kendilerini tatmin 
ederler. Aynı işten özel sektörde daha fazla kazanırlar. Zam alırken, maaşı konuşurken 
STK çalışanının talepkâr bir tarzı olmaz. ‘Bu yıl size %25 zammı uygun gördük.’ 
diyorsa, bunu kabul edersiniz… Bir de şunu hissediyorsunuz aldığınız maaş cebinize 
giren para bir ticari faaliyetin sonucunda değil. İnsanların bağışları ya da sizin 
ürettiğiniz projelerin sonucu olarak geliyor. Siz o paranın hakkını vermek ve daha 
iyisini vermek için kendinizden katıyorsunuz. Ben şu işi yaparsam şu kadar öğrenciye 
katkı sağlarım diye düşünüyorsunuz. Bir iş adamından öğrenci bursu için görüşme 
aldığınızda işadamı ancak cumartesi görüşebilirim dediğinde çok özel bir işinizi iptal 
edip o iş adamını ikna etmek için elinizden geleni yapıyorsunuz. Ne yapıyorsunuz 
kendinizden katıyorsunuz. Ama özel sektörde bunu yapmazsınız. Hafta sonu da 
çalışabiliyorum çok geç saatlere kadar da çalışabiliyorum. Mesai kavramım da yok ama 
daha fazla tatmin oluyorum. O şundan kaynaklanıyor, siz geride bıraktığınız zamanı bir 
azap, yorgunluk olarak görmüyorsunuz. Belki sivil toplum kuruluşunda da kendinizi 
mahkum hissedebilirsiniz.”  
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Senem Hanım STK’da ister istemez çalışan ile yönetici arasında farklı bir ilişki 

kurulmak zorunda olduğunu, çalışanın STK’nın olanaklarına dair empati kurması gerektiğini 

vurguluyor:  

“Kamuda patron yok, patron karşında yok, devlet müzakere eder, maaş zammınla ilgili 
konuları televizyondan izlersin. STK kâr gütmüyor, kâr ilişkileri söz konusu değil 
dolayısıyla çalışmalarında yönetimle empati geliştirebildiği yerler olabiliyor. En 
azından benim çalıştığım yer öyle. Bu dönemde ücretlerle ilgili şu kısıtlarımız var 
denilince bunun anlayabiliyorsun. Ama atıyorum, Garanti Bankası bunu dese bunu 
anlamazsın çünkü onun kâr marjı vardır, o açıklanmış ve onun yüzde 6-7 olduğunu 
düşünmezsin, onun sana yaptığı zam kadar olduğunu düşünmezsin o daha farklı.” 
 

Bir aile vakfında çalışan Nazlı Hanım ise üst düzey yöneticilerin olduğu ve daha çok 

onların sponsorluğunda işlerin yapıldığı bir STK’da ilişki bir iş yerindeki gibi olmamasına 

rağmen eğer bir STK daha çok bir hayırseverlik girişimine dayanıyorsa, STK çalışanı ile 

yöneticiler arasında patronaj ilişkisinin kurulabileceğini vurguluyor. Bu ilişkide çalışan 

doğrudan belli haklara sahip olmazken, ailenin himayesine göre gerektiğinde ihtiyaçları 

karşılanabiliyor.  

“ Hayırseverlerin kurduğu vakıflarda, orada çalışan insanların farklı ilişkileri var. Orada 
sadece ‘çalışan’ değil ama ‘ailenin bir parçası’ gibi hissettiriliyor. Yani öyle bir türlü 
ahlaki şey kurulmaya çalışılıyor onlarla. Daha böyle insani ilişkiler üzerinden bir bağ 
olduğuna inanmaları isteniyor, bunu destekleyecekleri şeyler yapılıyor. O insanlar da 
bunları önemsiyor. Bu şey gibi, ya sözleşmeli çalıştırır sigortanı yapmaz veya özel 
sağlık sigortası yapmaz, ama o aile senin arkandadır sen bir kaza geçirecek olsan senin 
bütün masraflarını karşılar.”  
 

Öte yandan, uluslararası STK’ların şubelerinde çalışanlar ise bu STK’ların 

merkezlerindeki mevzuatlar gereği burada da sendikalı çalıştırıyorlar ki bunu genelleştirilmiş 

hak ve koşulların oluşturulması ve korunması açısından önemli bir örnek olarak 

değerlendirmemiz mümkün.   

*** 
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Alt-büro işleri olarak tanımladığımız mesleklerle, sürdürülebilir ofis işleri başlığı 

altında ele aldığımız meslekler arasındaki yukarıda vurguladığımız farklılıklar barizdir. Alt 

büro işlerinde gerek vasıf, çalışma koşulları ve iş güvencesi gerekse de işin çalışan kişi için 

anlamı açısından önemli sorunlar yaşanmaktadır. Bu tespit yapıldıktan sonra öne çıkarılması 

gereken diğer bazı konulara değinebiliriz.  

Genç olmak: Sekreterlik ve yönetici asistanlığı meslekleri ile çağrı merkezi çalışanları 

örneklerinde açıktan görülebileceği gibi büro işlerinde eğer kamu kuruluşunda çalışılmıyorsa 

genç olmak önemli bir özellik haline gelmiştir. İş yaşamına atfedilen dinamizm ve 

çalışanlardan beklenilen “perfomans” genç olmayı neredeyse vazgeçilmez hale getirmiştir.  

Aynı iş farklı ortam: Yine çağrı merkezi örneğinde görülen üç farklı çağrı merkezinde 

çalışıyor olmanın ortaya çıkardığı farklılıklar veya muhasebeci ve mali müşavirlik 

mesleklerinde görülen “büroda çalışmak” ve “şirkette çalışmak” örnekleri, aynı iş yapılsa dahi 

farklı ortamlarda çalışıyor olmanın çalışan açısından önemli farklar yaratabildiğini 

göstermektedir. Farklı ortamların olumluluklarını ve olumsuzluklarını ortaya çıkarmak 

çalışma koşullarının iyileştirilebilmesi için de önemli ipuçları vermektedir ve bu açıdan 

önemlidir. 

Katmanlaşma: İş kolları içerisindeki katmanlaşmalar, gözden kaçırılmamalı ve bu 

konunun başında da belirttiğimiz gibi emek konularına bakışın sektörel analizlere kaymasına 

ve sadece üst düzey profesyoneller üzerinden değerlendirmeler yapılmasına karşı çıkılmalıdır. 

Meslekler ve iş kolları içerisindeki katmanlaşma önemlidir. Hizmet sektörü içerisinde üst 

düzey profesyonellerin karşısında sayı olarak asıl çoğunluğu alt büro işlerinde çalışanlar 

oluşturmaktadır ve üst düzey profesyonellerden farklı, kendilerine has sorunlar 

yaşamaktadırlar. 

Ara meslek kategorisi: Gerek sekreterliğin yanı sıra görülen yönetici asistanlığı 

gerekse de mali müşavirlik mesleğinin kendisinin de ortaya koyduğu gibi ara meslek 
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kategorileri bu mesleklerin çalışanlarının sorunlarının çözümü için ipuçları 

barındırabilmektedir ve bu ara kategorilerin üzerinde durulmalıdır. 

Yeni örgütlenme deneyimleri: Sürdürülebilir ofis işlerinde çalışanlar, alt büro işlerinde 

çalışanlara oranla daha olumlu koşullara sahipler ve asıl önemlisi işlerine önem ve değer 

atfetmektedirler. Alt büro işlerinde çalışanlar ise çağrı merkezi çalışanları örneğinde 

görülebileceği gibi “burn-out” olmayı, tükenmeyi bekledikleri rutin, sıkıcı, stres dolu işlerde 

çalışmaktadırlar. Buna rağmen ve bu mesleklerde çalışıyor olmanın, esnek iş koşullarından 

kaynaklı olumsuzlarına rağmen ortaya çıkarılan örgütlenme deneyimleri vardır ve çalışanlar iş 

koşullarını daha olumlu hale getirebilecek taleplerini ortaya çıkarabilmektedir. Bu yeni 

örgütlenme deneyimleri de önemlidir ve irdelenmelidir. 
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4. ŞİRKETLER DÜNYASININ PROFESYONELLERİ 
 
 

Giriş  
 

Son zamanlarda Türkiye’de profesyonellerin çalışma hayatına dair tartışma ve 

araştırmalara artan bir ilgi var. Bu çalışmalar, “orta sınıflar,” “profesyoneller” veya “beyaz 

yakalılar” üzerinden konuyu ele alıyorlar. Orta sınıflara atıfta bulunulduğunda çoğu zaman 

konu; yaşam tarzı, özellikle tüketim alışkınları ve konut tercihleri (güvenlikli siteler) 

üzerinden inceleniyor. Bu kesimin yaşam tarzı ile birlikte kentin diğer sakinlerinden nasıl 

ayrıştığı ve siyasal eğilimleri tartışılıyor (Geniş 2006, Bartu 2008). Profesyoneller olarak ele 

alındığında ise bu kişiler günümüz “küresel ekonominin” olumlu anlamda taşıyıcıları olarak, 

ulus aşırı bağlantıları sürdüren dinamik, genç, yenilikçi ve özgüvene sahip aktörler gibi 

sunuluyorlar. Bu sunum özellikle ekonomi dergilerinde gerek CEO (üst düzey şirket 

yöneticisi) gerekse de diğer yöneticilerle yapılan görüşmelerde önplana çıkıyor. Beyaz 

yakalılar üzerinden yapılan tartışmalarda ise daha çok bu kişilerin çalışma şartlarının 

kötüleşmesine değiniliyor. Beyaz yakalıların ücretlerinin düşmesi, uzun ve belirsiz mesaileri, 

mobbing, artan güvencesizliği ve işten atılmaları, dolayısıyla gittikçe “işçileşmeleri” 

vurgulanıyor.  

Tüm bu artan ilgi, İstanbul’da gündelik hayatta ön plana çıkan bazı süreçlere paralel 

gelişiyor. Yaşam tarzına veya kentsel ayrışmaya vurgu yapan çalışmalar açısından, artık orta 

sınıf yaşam tarzı kentin görünümünü şekillendirmede daha etkili olmaya başladı. Tüketim 

alanında bu süreç kendini, kentin farklı yerlerinde her geçen gün farklı temalar üzerinden 

yenisinin açıldığı Alışveriş Merkezlerinde (AVM) somutlaştırıyor. Konut alanında ise yine 

kentin farklı semtlerinde, kentin genel olanaklarından farklı ve “ayrıcalıklı bir yaşamı” vaat 

eden güvenlikli siteler sayesinde ön plana çıkıyor.  
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Profesyonellerin dünyasına olan ilgi özellikle ekonomi dergilerinde 1990’ların başından 

beri vardı. Ancak 2001 krizini takiben, şirketlerin yeniden yapılanması, yerli yabancı şirketler 

arası birleşmeler ve yabancı şirketlerin doğrudan yatırım yapmaları ile birlikte profesyoneller 

üzerinden yeni bir iş yapma rejimi daha etkin olmaya başladı. Uzun süredir bir kişi veya aile 

ile özdeşleşmiş şirketlerin işlerinin sürdürülmesinde bile bu profesyoneller ve onların yeni iş 

anlayışı daha etkili olmaya başladıkça, hem bu yeni iş rejimine hem de bu kişilere ilgi arttı. 

2008’de dünya genelinde etkili olan ekonomik kriz ile birlikte şirket yöneticilerinin krize nasıl 

cevap verdiği, yeni yatırım stratejileri gündemdeki önceliğini korudu.  

Krize yönelik alınan tedbirler ve yeniden yapılanma süreçleri aslında beraberinde 

çalışanların şartlarını da olumsuz etkilemeye başladı. “Maliyetlerin azaltılması” çoğu zaman 

personel maliyetlerinin azaltılması anlamına geliyordu ki bu tedbirler “beyaz yakalılığın” 

algılanan imgesinden farklı çalışma şartlarını da beraberinde getirmeye başladı. En önemlisi 

de iş yerinde mobbing, güvencesizlik ve işsizlik beyaz yakalı işlerin yapısal özellikleri haline 

gelmeye başladı. Bu iş kollarında çalışan kişiler, dernek ve platform gibi örgütlenmeler 

üzerinden yaptıkları eylemler ve yayınlar sayesinde daha geniş bir kamuoyunun dikkatini bu 

konular üzerine çekmekte etkili olmaya başladılar. İşin ilginç yanı, şirketlerde çok sayıda kişi 

işten atılırken ve sosyal medya üzerinden haberler yayılırken, ekonomi dergilerinin 

gündeminde bu konular “ekonomik açıdan” yine de ağırlık kazanamadı. Örneğin; bir 

bankanın 1000 kişiyi birden işten atması, aslında bir fabrikanın birden kapanması kadar büyük 

bir olay olmasına rağmen çoğu zaman ne gazetelerin ekonomi bölümlerinin ne de ekonomi 

dergilerinin öncelikli konusu olabildi. Oysa 2001 krizinden sonra bu tür bir ilgi vardı. Beyaz 

yakalılar üzerinden devam eden tartışma ve eylemler, iş dünyasının “görünmeyen” bu yanını 

gündemde tutma ve sorunsallaştırma açısından oldukça önemli. Kentin yeni iş mekânları olan 

gökdelenler ve plazaların mercek altına alınmasına ve onlara dair büyünün dağılmasına katkı 

sağladı. Ancak gelişmekte olan bu alan, bazı konulara yeterli kadar hazırlıklı görünmüyor. 
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“Beyaz yakalılara” çalışan ve emekçi olarak bakılması önemli. Ne var ki genelde literatürdeki 

“işçilik” tartışmaları çok çabuk doğrudan beyaz yakalılara uyarlanılmaya çalışılıyor. Nitekim 

bu tartışmalarda profesyonellerin aslında kendileri de “işçi” olmasına rağmen, kendilerinin 

bunu fark etmedikleri ve kendilerinin sınıfsal konumlarını kabullenmedikleri eleştirilerek 

değerlendiriliyor (Öztürk, 2011). Bu tartışmalarda aslında beyaz yakalıların kendi çalışma 

koşullarına dair sorunlarını teyit ettikleri anlaşılıyor, mesele (ya da tartışma) daha çok beyaz 

yakalıların sınıfsal olarak kendilerini nasıl tanımlamaları gerektiğinden kaynaklanıyor. Eğer 

gündelik hayatın kendisi ve insanların pratikleri bizim açımızdan önemliyse, bu alanda 

insanların kullandıkları tanımları, kavramları ve hatta kabullenmeyişleri önemsemek 

gerekiyor. Oysa bu tartışmada kavramın kendisi (işçi sınıfı olmak) yaşanan pratiğin 

kendisinden ve bunu doğrudan yaşayan “beyaz yakalıların” süreci tanımlayışlarından daha 

belirleyici kabul ediliyor.  Tabii bu yaklaşımı ileri sürerken şöyle bir varsayım etkili olabilir: 

Eğer beyaz yakalılar da işçi sınıfı olduklarını fark ederlerse, işçi sınıfı daha çok genişler ve 

siyaseten güçlenir. Ancak gündelik hayatta bu terminolojiye profesyonellerin karşı çıkmasını 

önemsememek hem analitik açıdan hem de siyaseten yanıltıcı olabilir. Nitekim profesyoneller 

“resmen bizi işçi gibi çalıştırıyorlar” derken, bu onların kendilerini işçi sınıfına ait 

hissettiklerini göstermiyor; aksine oraya dâhil edilecek hale getiriliyor olmalarına tepki 

gösteriyorlar. Beklenti ve hedefleri hâlâ işçi sınıfından farklı bir sosyal konumda bulunmak. 

Oysa daha önceki bölümde değindiğimiz çağrı merkezi, sekreterlik gibi alt-büro işlerinde 

böyle bir sınıfsal konumlanışı kabulleniş daha mümkün. Zaten beyaz yakalılık tartışmalarında 

en sert eleştiriler çağrı merkezi ve bankacılığın alt birimleri gibi işkollarında çalışanlardan 

geliyor. Bu eleştiriler üzerinden tüm profesyonel çalışanlara dair bir öngörüde bulunmak 

yanıltıcı olabilir. Tam da bu yüzden, beyaz yakalılık kavramını tanımlayıcı ve 

homojenleştirici bir kategori gibi kullanmak yerine, bu iş kollarında çalışanları iki alt başlıkta 

incelemek daha yerinde görünüyor: Bir önceki bölümde değindiğimiz alt-büro çalışanları ile 
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bu bölümün konusu olan profesyoneller. Eğer bunları birleştirici bir kavram gerekli 

görülüyorsa, “emekçi” kavramını kullanmak daha yerinde olabilir zira farklı iş yerlerinde ve 

iş kollarında çalışanlar eğer bir işveren için çalışıyorlarsa bu kavramı kullanmaya daha 

açıklar. Kaldı ki, mavi ve beyaz yakalı ayrımı, kol ve zihin emeğinin keskin biçimde 

ayrılmasını öngören Fordist dönemin izlerini de taşıyor. Oysa tüm araştırmamız boyunca 

farklı iş kollarından örnekler vererek tartışmaya çalıştığımız vasıf; çalışma pratiği içinde kol, 

zihin, duygulanım ve duyu emeğinin gelişmesiyle doğrudan ilişkili bir süreç. Zaten bunların 

birbirinden ayrıştırılmaya çalışılması emeğin vasıfsızlaşmasını ve işveren karşısında 

güçsüzleşmesini de beraberinde getirmeyi hedefliyor.  

Kısacası, profesyonellerin çalışma ortamını ve sınıfsal konumlanışını doğrudan işçilik 

tartışmalarına uyarlamak yerine, profesyonelliğin çalışma ortamının hem işçiliğe benzeyen 

hem de ondan ayrılan özgün yanlarına daha fazla dikkat etmek gerekiyor ki son dönemde 

gerçekleştirilen yeniden yapılanmalar ve şirket dünyasının yeni iş rejimi bile bu 

profesyonellik deneyimini yeniden şekillendirmeye başladı. “Kişisel gelişim,”“başarı” ve 

“rekabetin” daha ön planda olduğu bir iş ortamında çalışan profesyonellerin, işçiler gibi 

çalışma ortamında bir araya gelmelerinden kaynaklı kendi aralarında örgütlenebileceklerini 

beklemek yanıltıcı olabilir. Tabii, bu onların sürece karşı çıkmadıkları anlamına da gelmiyor, 

ileride tartışacağımız gibi farklı araç ve stratejilere daha çok başvuruyorlar. Yani, aslında 

profesyonel ve küresel ekonomi söylemi üzerinden ekonomi dergilerinde değinilen şirketler 

dünyasına, daha eleştirel ve analitik bir yaklaşımla girmek ve oradaki gündelik pratikleri 

incelemek gerekiyor. Bu bağlamda, örneğin Yusuf Goz gizli ismiyle finans sektöründe kendi 

deneyimini Açık Pozisyon (2009) adlı çalışmasında aktaran yazar,  finans dünyasındaki 

pratikleri, diğer iş kollarından farklı biçimde işleyen ekonomi ve kâr anlayışını aktarırken bir 

yandan da 1990’larda İstanbul’da gelişen finans dünyasının gündelik pratiklerini çarpıcı 

biçimde ele alıyor. Bu dünya içinde yeni piyasa neslinin biraz da “oyunu” andıran kâr etme 
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yollarının, aslında Türkiye’deki iş dünyası için bile yeni ve yer yer anlaşılmaz olduğunu güzel 

bir biçimde anlatıyor. Günümüzde de şirketler dünyasına ve profesyonellerin çalışma 

pratiklerine benzer tarzda yaklaşmak yararlı olacaktır.  

Beyaz yakalılığa dair yapılan tartışmalarda, mobbing ve güvencesizleşme gibi konular 

üzerinden beyaz yakalıların iş ortamları sorunsallaştırılırken, önemli bir başka konu da göz 

ardı edilmektedir. Sanki profesyoneller, mobbing yaşamazsa, iş güvenceleri sağlansa, 

maaşları artırılsa ve yine iyi primler almaya devam etseler sorunlar bitecekmiş gibi bir izlenim 

ortaya çıkıyor. Profesyonellerin çalışma şartlarını aktaran birçok söyleşi ve sunuşlarda, bu 

kişilerin çalışma şartlarının zorlukları ifade edilmesine rağmen, bu kişiler üzerinden şirketler 

“dünyasının nasıl çalıştığı”, bu çalışma tarzının diğer toplumsal kesimleri nasıl etkilediği 

yeteri kadar gündeme getirilmiyor. Oysa birçok işteki yönetici, tasarlayıcı veya uygulayıcı 

konumundaki profesyoneller, öncelikle diğer iş kollarında çalışanların çalışma şartlarının 

şekillenmesinde etkin role sahipler. İkincisi ise bu profesyonelleri günümüzün, şirketler 

dünyasının iş anlayışının da taşıyıcıları ya da en azından yeniden üretenleri olarak 

değerlendirmemiz mümkün. Reklamlarla oluşturulan imgeler, tüketim eğilimleri, ürün 

müdürlerinin bir ürünü daha fazla satmak için uyguladıkları pazarlama stratejileri, bankacının 

kârını artırmak için müşterisini ikna ettiği yeni ürünler, şirket danışmanının maliyetleri 

azaltmak için öngördükleri ve yine bir mühendisin bir konutu daha ucuza mal etmek için 

kullandığı malzeme üzerinden günümüzün şirketler dünyasının etkileri toplumun farklı 

kesimlerine sirayet etmektedir. Şirketler (Corporation) üzerine çalışmasında Bakan (2004), 

“kâr ve güç peşindeki” bu yapılanmayı günümüzün patolojik kurumları olarak değerlendirir. 

Burada sorulması gereken önemli bir soru;  bu patolojik kurumların işleyişine doğrudan dâhil 

olan profesyonelleri nasıl ele almak gerekiyor? Profesyonellerin, şirketlerin kâr hedefli 

pratiklerini nasıl yeniden ürettiklerini sorunsallaştırmak gerekiyor. Bu yüzden profesyonelleri 

incelerken, onları taşıyıcısı oldukları şirketler dünyasının olası toplumsal etkileriyle birlikte 
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ele almak gerekiyor. Yani, iş yönetiminin moda terminolojisini kullanmak gerekirse, şirketler 

dünyasının “toplumsal çıktısının” da çalışma hayatıyla birlikte irdelenmesi gerekiyor. 

Şirketler dünyasını görünür hale getirmenin kendisi tek başına da önemli ama özellikle buna 

karşı, hizmetlerin alternatif tarzlarda nasıl sağlanabileceğini de düşünmek gerekiyor. 

Dünyadan örnek vermek gerekirse; bilgisayar yazılımcıları Microsoft gibi şirketlerin tekelci 

ve kullanıcıya kapalı yazılımlarına karşı, Linux gibi kullanıcıların müdahalesine izin veren ve 

yazılımların üretim sürecine onları da dâhil eden açık yazılım programlarını 

destekleyebiliyorlar. Bu yaklaşım üzerinden yapılan görüşmelerde, özellikle şirketler 

dünyasının “toplumsal çıktısına” dair bulgulara yer yer ulaştık. Ancak İstanbul’da şirketler 

dünyasına alternatif hizmet sunum pratiklerini geliştirmeye yönelik çabanın yetersiz olduğunu 

söylemek mümkün.  

Son olarak, profesyonellik veya beyaz yakalılık denildiğinde daha çok plazalarda 

çalışan bankacı ve finansçılar anlaşılıyor; bu iş kolları daha görünür olmasına rağmen sadece 

bu kişiler üzerinden şirketler dünyasını kurmanın sakıncaları da var. Nasıl ki imalat sektörünü 

sadece fabrikada çalışan mavi yakalı işçilikle algılamak bize 1970’lere ve Fordizme dair dar 

bir yaklaşım sunuyorsa, bugünün şirketler dünyasındaki profesyonelleri plaza ve 

gökdelenlerde çalışan bankacılar ve finansçılar olarak tasavvur etmek de yanıltıcı. Yani, 

sektörel körlüğe düşmeden, mühendisinden şirket danışmanına farklı alanlarda çalışan 

profesyoneller üzerinden “şirketler dünyasının” üretildiğini öngörmek daha yerinde olacaktır.  

Tüm bu kaygılardan hareketle, aşağıda önce şirketler dünyasındaki güncel eğilimleri 

tartışmaya çalışacağız. Bu eğilimlerin profesyoneller için nasıl bir çalışma ortamı sağladığı 

irdeledikten sonra, profesyonellerin tüm bu şartlara cevaben nasıl bazı stratejilere 

başvurduklarını aktaracağız. Son olarak şirketler dünyasının kâr ve rekabet hedefli 

pratiklerinin nasıl olumsuz toplumsal çıktıları olabileceğini farklı iş kollarından bazı örnekler 

vererek irdeleyeceğiz.    

198 
 



 

Profesyoneller ve Şirketler Dünyası   
 

Öncelik Şirketin Kârı  
 

Bir insan kaynakları müdürünün, kendisinin işe alım mülakatında izlediği stratejiyi 

anlatırken söyledikleri, bir profesyonelin şirketler dünyasında nasıl var olabileceğine dair 

önemli ipuçları içeriyor:  

“ Ben bir mülakata gitmiştim.13 kişiyi mülakata aldılar. Mülakatlar her zaman sağdan 
ve soldan başladığı için ortaya oturmak en mantıklısı. ‘2+2 kaç eder?’ deyip, 
önümüzdeki kâğıtlara yazmamızı istediler. Herkes 4 yazarken, ben ‘şirket çıkarları 
eder’ yazdım. Böylelikle göze çarpmış oldum. Performansımla 2+2’nin 8 olması 
gerekir.  
Bana ‘kendinizi nerede görüyorsunuz?’ diye sordular. Ben de ‘kusura bakmayın ama 
sizin koltuğunuzda’ dedim.  
Ben hala seminerlere gidiyorum. Benim zamanımda ne vardı, şimdi ne olduğunu 
görmek için.  
Bu sektörde aranılan eleman olmak önemlidir. ‘Salak’ rolünü iyi oynamak gerekir. 
Kastettiğim şahsi tavizler değil, ticari anlamda yükselişe katkıda bulunmak.”  

 

Yani, şirketler dünyasında “2+2” gibi en doğru bildiğiniz bilgiyi bile şirketin çıkarına 

endeksleyebiliyorsanız göze çarpan bir aday olabilirsiniz. Zaten mesele de burada başlıyor, 

işe ilk başvurduğunuz gün sizinle birlikte sınava girenlerden ne kadar farklı ve ne kadar 

şirketin çıkarları doğrultusunda diğerlerinden daha fazla çalışmaya istekli olduğunuzu 

gösterebilirseniz, o kadar göze çarpıyorsunuz. Bu rekabet ve güç hırsı sadece işe girme anında 

değil, sonraki kariyer planınıza da sirayet etmeli. En tepeyi hedeflemelisiniz ve ayakta 

kalabilmek için sürekli kendinizi yenilemeli, seminerlere gitmeli, sertifikalar almalısınız. Ama 

en önemlisi, tüm bunları gerçekten içselleştirerek yapmanız gerekmiyor, sadece “ticari 

anlamda salak rolünü” oynamanız gerekiyor. Bu son cümle aslında en çarpıcısı, yani 2+2’nin 

doğru yanıtını biliyor olsanız da, bu işte var olmak istiyorsanız, sanki şirketin doğrularını 

kendinize endekslemiş gibi “salak” rolünü oynayabilmelisiniz. Kişi kendini sürekli 

199 
 



yenilemese bile, sürekli yeniliyormuş gibi görünmeyi bilmeli. Aslında mülakatı yapanlar da 

karşısındakinin bir “rol yaptığını,” “salağı oynadığını” biliyor olabilir. Nitekim bir zamanlar 

onlar da mülakata alınmıştır. Önemli olan bu oyunu oynamak isteyip istememeniz ve ne kadar 

iyi oynadığınız. Şirketler dünyasına girerken yapılan bu mülakatlar, sorulara cevap verme 

stratejileri, zaten profesyonellerin ve adayların arasında ağızdan ağıza dolaşıyor. Önemli bir 

uluslararası danışmanlık şirketinde çalışan İlker Bey’e göre mülakatlarda kişi kendi hakkında 

bir izlenim sunarken iyi bir denge kurmalı; “Görüşmeye 3 kişiyi aynı anda çağırıp, her birine 

sunum için yirmi dakika veriyorlar. Sonra sizi gözlemliyorlar, üç kişiden hangisi daha iyi 

sunuyor, sorular soruyor, hangisi daha çok cevaplıyor. Mesela çok agresif tipler oluyor ön 

plana çıkmak için, o iyi değil; çok silik bir tip de kesinlikle iyi değil.” Bu anlatılar, 

anlatılardan çıkarılan “derin derslerin” arkasında, iş dünyasının zamana göre sürekli yeniden 

uyarlanan “ilkelerini” ve “değerlerini” bulmak mümkün. 

Şirketin kârı ve profesyonelin kariyerini bir araya getiren bu dünyaya girecekseniz, bu 

ilkeler üzerinden oynamaya hazır olduğunuza karşıdakini ikna etmeniz gerekiyor. İlker Bey, 

özellikle proje dönemlerinin çok yoğun geçtiğini, gece geç saatlere kadar çalıştıklarını, özel 

hayatlarının kalmadığını belirttikten sonra, neden hâlâ bu işi tercih ettiğini şöyle açıklıyor:  

“Bir şirket neden elemanını bu kadar çok yorar? Çok açık: Kapitalizm, ölümüne 
sömürüyor. Ben neden kendimi sömürttürüyorum? En iyi alternatifin bu olduğunu 
düşünüyorum, yoksa daha yüksek bir maaşla şu an başka bir şirkete geçebilirim, çok 
rahat geçerim. Ama uzun vadede buranın getirisi daha fazla.” 
 

Benzer biçimde, insan kaynakları sorumlusu Gizem Hanım, iş dünyasında yolun 

meşakkatli ama kişiyi de geliştiren bir süreç olduğunu, bu zorlu yola sebat etmeyi bilmek 

gerektiğini ifade ediyor:  

“Tabii ki de sizi ezecekler, üzecekler, çok çalıştıracaklar ama sonunda iyi bir insan 
kaynakları uzmanı olarak çıkabilmeniz için bunlar gerekli, törpülenmeniz gerekiyor. 
Hayat hiçbir zaman okulda anlatıldığı gibi değil. Hepimize bu empoze ediliyor, 
maalesef okulların hatası bu. Hepimize ‘siz yönetici olacaksınız,  okuyorsunuz’ 
deniyor, aslında hiçbir şekilde öyle değil, en ayak işinden başlatıyorlar sizi, fotokopi 
çektirmekten. Ama bunları sabırla aştığınız noktada iyi bir insan kaynakları uzmanı 
olacaksınız.”  
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Profesyonelliğe Bir Örnek: İlaç Sektöründe Ürün Müdürleri  
 

İlaç sektöründe profesyonellerin nasıl çalıştığına bakarak, kâr hedefli şirket ortamını 

biraz daha açabiliriz. Şirketlerdeki ürün müdürleri, bir ürünün pazarlama stratejilerini 

tasarlayan ve uygulayan kişiler. İlaç sektöründe çalışan ürün müdürleri kendilerine şirket 

tarafından bir ürün verildiğinde, artık o ürünün lansmanın kendi görevleri olduğunu 

belirttikten sonra işin aşamalarını şöyle sıralıyorlar:  

“Ürün müdürü için marka tepeden iner, çağırırlar ve ‘şu markayı sana veriyoruz’ derler. 
O andan itibaren o marka çocuğumuz gibi olur, her şeyden sorumlusun çünkü. Daha 
pazara verilmemiş bir ürünün lansmanını alırsın; ürünün pazara verilmesi, onun 
tanıtılması, onun gelecek hedeflerinin ortaya konması, hedef kitleye tanıtımında 
kullanılacak stratejilerin belirlenmesi, bütçenin yapılması. Sana verilen bütçeyi doğru ve 
etkili kullanabilmek ürün müdürünün süreç içerisindeki işidir. (…) Stresli bir süreçtir. 
Ajanslarla iletişim kurulur, logo tasarım, hedef kitlenin belirlenmesi, medikal müdürle 
işbirliği yaparak ürün müdürünün o ilaç hakkında medikal söylemin ortaya konulması 
(özellik, avantajlar, rakiplerden farkı) gibi işler için bir süre lazımdır. Bütün bunlara 
pazarlama planı denir. Minimum 3-4 aylık bir süreçtir bu. Türkiye’ye ilk defa gelecek 
bir ilacı pazara sunacaksan işin uzmanı profesörlerle fikir lideri grubu kurman gerekir, 
böyle bir durumda 1-2 yıl sürebilir. Ama bilinen bir molekülün başka bir markası 
çıkıyorsa ortalama 3-4 aylık süreçtir, burada biraz daha satış rekabeti üzerinden gidilir. 
(…) Marka, ürün müdürüne danışılmadan verilir ancak süreç içerisinde değişim olabilir, 
yani başarısız olan bir ürün müdüründen marka alınabilir mesela. ” (Umut Bey, ilaç 
sektöründe ürün müdürü) 
Bir markanın mümessiller üzerinden doktorlara ve eczanelere tanıtılması ve 

pazarlanması süreciyle de ürün müdürü doğrudan ilgilenir. Pazarlama planı yapıldıktan sonra 

ürün müdürü markayı mümessillere tanıtır. Örneğin, ürün müdürü Umut Bey, markasını saha 

ekibine tanıtırken astlarıyla kurmaya çalıştığı ilişkinin tonunu nasıl ayarladığını şöyle 

anlatıyor:  

“Bundan sonra saha ekibi toplanır. Lansman toplantısı yapılır, bu toplantı 1 hafta sürer. 
Ürün müdürü bu toplantıda kendini ortaya koyar. Ekibin karşısına tüm becerinle, 
prezantabl görüntünle çıkarsın. Dolayısıyla ürün müdürleri egosu yüksek insanlardır, 
çünkü yüzlerce insana hitap ediyoruz sıklıkla. Ürünü anlatırken mümessilleri sıkmamak 
gerekir, ürün müdürü olarak aktif, esprili olmak gereklidir. Ben yeri gelince şiir 
okudum, görsel oyunlar hazırladım, sahneye şovlar içerisinde çıktım; çünkü bu noktada 
işimiz şovu da gerektiriyor. Mümessil dediğin adam sıkılır, onlar alışıktır sahada 
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olmaya, harekete; dolayısıyla dinlerken dikkat dağılır, dikkati ayakta tutmak için de şov 
olmalıdır. Lansman toplantılarının % 50’si tanıtım ise % 50’si de eğlencedir. 4 gün 
eğitim, motivasyon verilir, o markadan prim alacakları hissettirilir, strateji anlatılır ve 
sahaya gönderilirler.” 
Yani ürün müdürü üstlenmiş olduğu markaya dair lansman sürecinde şekillendirilen 

imgeye, öncelikle kendi saha ekibini ikna etmeye çalışır. Bu ikna süreci hiçbir zaman tek 

başına ürünün tanıtımı olmaz, ürünün tanıtımı ile ürün müdürünün karşısındakiler üzerinde 

oluşturduğu izlenim iç içe geçer. Hem kontrolün kendisinde olduğunu (“yüksek ego”) saha 

ekibine hissettirebilmeli hem de saha ekibiyle belli bir tonda bilgi, iş ve eğlenceyi içeren bir 

ilişki kurabilmeli ve idare edebilmeli. Ancak nihayetinde asıl mesele, sahada doğrudan bu 

ürünü pazarlayacak kişilerin bir ekip olarak hedefleri tutturduklarında “prim 

alabileceklerinin”, kısacası kendilerinin de kârlarının olacağının vurgulanmasıdır.  

Pazar planlamasının yapıldığı markalarda, ürünün belli döngüleri olduğu biliniyor ve 

ona göre bir strateji takip ediliyor. “Ürün yaşam eğrisi” dedikleri bu döngüyü Umut Bey şöyle 

anlatıyor:  

“Ürün piyasaya verildiğinde ürün yaşam eğrisi devreye girer. Ürün piyasaya çıktığında 
satışlar başlar ve bir süre artış sürer. Tepe noktaya ulaşıp düşmeye başlar, bir süre sonra 
da ürünün yaşamı son bulur. Yani bir marka ömrü sonsuz değildir. Ürün müdürünün 
amacı ivmeyi kısa sürede yükseltmektir. Asıl amaç ürünü pazarlama deyimiyle ‘sağmal 
inek’ düzeyine getirmektir. Sağmal inek markalar vardır, çok fazla harcama yapmadan 
fazla kâr üretmektir bu. En çok istenen sağmal inek düzeyine getirmektir, yıllarca 
beslersin ve sonrasında yararlanırsın. Bu da üründen ürüne değişmekle birlikte birkaç 
seneyi geçer bazen 5-6 senede olur. İlk yıllarda zarar bile edilir.  
Ürün müdürü Oğuz Bey de aynı döngüyü pazarlama terminolojisini kullanarak kısaca 

şöyle ifade ediyor:  

“Ürün sürecini dörde böleriz, bir ürünün hayat ağacı vardır; doğar, yıldız olarak başlar, 
cashcowd’dan [sağmal inek] sonra, ısırmaya başladığında köpek olur, tekrar 
aksiyonlarla ürün bir yerlere getirilmeye çalışılır.”   
 
Kullanılan bu pazarlama stratejileri ve terminolojileri üzerinde kâr etmenin ve kârı 

sürdürmenin temel mantığı nesnel, doğal ve hesaplanabilir bir sürece dönüştürülmektedir. 

Görüşmelerde birçok ürün müdürü kendisine verilen markayı “çocuğu” gibi tanımlarken, 

aslında ürüne atfettiği anlamla, markanın gelişimiyle kendisinin gelişmesi, yani şirket içinde 
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kendisini ispat etmesi arasında öznel bir ilişki de kuruyor. Her şeyden fazla bu ürüne özen 

göstermesi, gelişimini takip etmesi gerekiyor. Öte yandan, iş dünyasının “rasyonel” ve 

“nesnel” hesaplamaları hâlâ ağırlığını koruyor. Ürün müdürü, bu markayı doğrudan 

pazarlayacağı mümessillerle, yani kendi yönetiminde çalışacak kişilerle kurduğu ilişkide 

onları asıl motive edenin prim olacağını ve markanın da bir yaşam eğrisi olacağını en 

başından öngörüyor.  Bu anlayıştan hareketle, tutturulması gereken satış hedefleri ve sonuca 

göre cezalandırma veya ödüllendirmeyle yoğun bir iş temposu hem ürün müdürleri hem de 

saha çalışanları üzerinde sürekli kılınmaya çalışılıyor:   

“Aralık ayında, aynı zamanda dönemin sonuncusu olan, 4. toplantısı gerçekleştirilir. Bu 
kutlama tadında da olabilir cezalandırma gibi de olabilir. Ürünün satış rakamlarına göre 
kota tutturulmuş ise, dönem sonu toplantısı yılbaşı kutlaması havasında geçer. Fakat 
kota tutturulamamışsa eğlenceler yerine mesleki gelişim anlamında eğitim 
organizasyonları planlarım (iş hayatımda hiç karşılaşmadığım bir sonuç bu), nerede 
hatalar yapıldı tartışılır.” (Umut Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü) 
 

Yabancı bir ilaç şirketinde ürün müdürü olan Serhat Bey işyerinde çalışanlar arasındaki 

yoğun tempoyu, profesyonellerin sahip oldukları hırsla da ilişkilendirerek şöyle aktarıyor:   

“Gün içinde nefes almaya vakit olmayacak bir tempo vardır, yapacak iş çok fazla. Bu da 
sürekli sizi daha iyisini, daha fazlasını yapmaya teşvik etmelerinden kaynaklı. Yeni 
şeyler buldukça ajanda kalabalıklaşıyor ve ajanda kalabalıklaşması zaman yönetimi 
konusunda sıkıntı yaratıyor elbet. Ama [şirketin] çalışan profili hırslı insanlar; başarıyı 
isteyen insanlar… O yüzden herkes çalışma imkânlarını zorluyor. Bu, özel yaşamla iş 
yaşamı arasında denge kurmak konusunda zaman zaman yıpratıcı olabiliyor. Biraz daha 
yükselene dek, manager’lik seviyesine gelene kadar bu tempo devam edecektir.”  
 
Bu yoğun iş temposunda hedef, şirketin kârının artırılması. Üst düzey profesyoneller 

kârın artırılması baskısını sürekli üzerlerinde hissediyorlar ve dolayısıyla onlar da kendi 

yönetimlerindeki saha ekiplerine benzer bir baskıyı hissettiriyorlar. Örneğin; uluslararası 

şirkette ürün müdürlüğü yapan Oğuz Bey, Fransa’dan gelen müdürlerinin sürekli kendileri 

üzerinde kurmaya çalıştığı baskıyı şöyle ifade ediyor:  

“Bize ‘Product manager olarak değil, margin manager [kâr marjı müdürü] olarak 
çalışıyorsunuz burada’ diyordu zaten. Bizden beklentileri şirketin kar marjını artıracak 
şekilde çalışmamızdı ki bunu sağlıyorduk da, fakat elde edilen kâr, çalışanlara yeteri 
kadar dağıtılmıyordu. Ağır iş yükleri altında çalışıyorduk. Benim toplantılarım gece 
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1’de 2’de biterdi, mesaim akşam 21.00’a kadar sürerdi. Normal bir insanın bu saatlere 
dayanması ve algı yoğunluğunu koruması çok zordur. Sonuçta ben dayanamayıp işten 
ayrıldım.”  

 

İş Dünyasının Değişkenleri ve Profesyonellik     
 

Tüm bu anlatılanlar şirketlerde profesyonel hayatın içeriğine ve mantığına dair genel 

bir izlenim edinmemizi mümkün kılıyor. İşkoluna ve şirkete göre bu sürecin işleyişinde tabii 

ki farklılıklar da bulunuyor. Yapılan görüşmelerde iş yapma anlayışı açısından kurumsal-aile 

şirketleri, gayrimüslim ve yabancı-yerli şirketlerin farklılıklarına vurgu yapılıyor. Hatta aynı 

şirketin içinde genel müdürlük ile şubelerde çalışmak ya da merkezde olmak ile sahada 

(fabrikada, şantiyede) olmak iş ortamını değiştirebiliyor. Merkezde çalışmak, profesyoneller 

için bir yandan yönetim mekanizmasına yakınlaşmaya ve zamanla üst-düzey yönetici olmaya 

daha fazla olanak sağlıyor. Öte yandan, tam da bu yüzden genel müdürlükte profesyoneller 

arasında daha keskin bir rekabet de var. Şubeler ve saha (veya fabrika, şantiye) ise o iş kolu 

ile ilgili işin doğrudan pratiğini öğrenmeyi sağlarken, şirketin saha ekipleri çalışmayı (ya da 

çalıştırmayı) bilmeyi gerektiren alanlar olarak bakılıyor. Nitekim genel müdürlüklerde 

çalışanlarla yapılan görüşmeler üzerinden iş yerleri anlaşılmaya çalışıldığında, sanki şirkette 

bu işler altta çalışan başka kişi ve iş kolları olmadan, şirketlerin merkezinde organize edildiği 

biçimde devam ediyormuş gibi bir anlatı hâkim. Oysa sahada olanların anlatılarında kendi 

yönetimleri altında çalışanlar üzerinde kurmaya çalıştıkları ilişki hemen görüşmelere 

yansıyor. Nitekim bir ürün müdürü, üstlendiği ürününün pazarlama planının iyi yapıldığına ve 

“kontrolün kendisinde olduğuna” dair yönetimindeki saha ekibini ikna etmesi gerekiyor. 

Benzer biçimde şantiyelerde çalışan mühendisler de, yeni gelen bir mühendisin bilgisinin 

hemen işçiler tarafından sınandığını aktarıyor.  

Kurumsal ve aile şirketlerinin karşılaştırılmasında, aile şirketlerinde iş yapmanın aile 

üyelerinin anlayışlarına göre değiştiği, keyfi uygulamalarla daha çok karşılaşıldığı ifade 
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ediliyor. Bir yandan şirket içi bir kurumsal organizasyon kurulmaya çalışılırken, farklı 

konumdaki aile üyelerinin “patronluk” konumu üzerinden her aşamaya müdahale etmeleri 

eleştiriliyor. Öte yandan, aile şirketi olarak yaptığı işe, ailenin geçmişinden kaynaklı daha 

fazla anlam atfeden ve çalışanlarıyla daha samimi ve uzun süreli ilişkilere önem veren 

şirketlerin olduğu da ifade ediliyor. Özellikle, gayrimüslim yöneticilerin personellerine daha 

fazla değer verdikleri, onlarla samimi ve sıcak ilişkileri sürdürmeye özen gösterdikleri ifade 

ediliyor. Örneğin, gıda sektöründe ürün müdürlüğü yapan Ayla Hanım kendi deneyimini 

şöyle aktarıyor:  

“Gayrimüslimlerle çalışmak oldukça keyifli, çünkü insana değer veriyorlar, 
önemsiyorlar. Şirket bir aile şirketiydi zaten. Çalışanlarına, personeline çok saygı 
duyuyorlar, şikâyetlerimizi dinleyip çözüm getirmeye çalışıyorlardı. Gelir benim 
odamda kahvesini içerdi yani çalışanlarına çok uzak değillerdi. Sürprizler yaparlardı 
çay saatlerinde, sabah kahvaltılarında vs. öğlen yemeklerimizde zaten yemek-salata 
barımız olurdu çok çeşitli. Maddi olarak da çok rahattık, çekmeceyi bir açardım bir 
zarf! Onların insanlara verdiği değeri gördükten sonra başka yerde çalışmam da çok 
zor olurdu.” 
 

Bu alıntı, kişinin çalıştığı yerde kendisine değer verilmesinin, sıcak ilişkilerin 

kurulmasının, şikâyetlerinin önemsenmesinin ve hatta yemeklerde salat-bar olanağı gibi bir 

detayın bile kişinin kendi çalışma ortamını değerlendirirken ne kadar belirleyici olabileceğini 

gösteriyor. Ne var ki son 20 yıldır geliştirilmeye çalışılan “yeni şirket kültüründe” tüm bu 

ufak ayrıntılar bile daha niceliksel ve net tanımlanarak yine sağlanmaya devam ettiğinde bile 

aynı etkiyi oluşturamıyor. Günümüzde şirketlerin “kurum kültürünü” geliştirmek için 

otellerde düzenledikleri etkinlikler ile şirket yöneticisinin sabah geçerken personelin ofisine 

uğrayıp hatırını sorması ve bir kahve içmesi ya da multinetinize bulunduğunuz konuma göre 

aylık yüklenen miktara göre çalıştığınız plazanın alt katındaki food-court’ta yemeğinizi 

yemeniz ile şirketinizin yemekhanesindeki açık salat-bardan seçerek yenilen yemek çalışma 

ortamı açısından aynı anlamı içermeyebilir.  
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Görüşmelerde yerli ve yabancı şirketlerin çalışma tarzlarına dair sıkça karşılaştırmalar 

yapılıyor. Yerli bir elektrik şirketinde çalışan elektrik mühendisi kendi kurumu ile alanında 

tanınan bir yabancı şirketi şöyle karşılaştırıyor:  

“Yabancı şirkette çalışanların arkadaşlık ilişkileri yerli şirketlere kıyasla daha iyidir. Bu 
durum kurumsal ve objektif olmalarından kaynaklanmaktadır. [Yabancı şirkette] 
çalışanlar kolay kolay [bizim şirkette] çalışmaz. Çünkü yabancı şirketler daha düzgün iş 
yapıyor ve kayırma yaşanmıyor.” 
Veterinerlik ilaçları üzerine ürün müdürlüğü yapan Oğuz Bey, yerli bir şirkette 

çalışırken şirketi Fransız bir şirkete satıldıktan sonra da belli bir süre çalıştığı için yerli ve 

yabancı şirketlerin iş yapma tarzını doğrudan karşılaştırabiliyor. Ona göre: 

“Yabancı firmalarda planlama çok önemlidir. Onlar için satış önemlidir, ama 
pazarlamasız bir satış anlamsızdır. Fakat yerli firmalarda ise ağırlık satıştadır. Birebir 
görüşmeler, yemeğe götürmeler vs. satış olsun da nasıl olursa olsun mantığı. Yabancılar 
daha çok, iyi bir marketing alt yapısıyla işe girişirler, yani ürünün analizleri yapılır, çok 
ciddi bir pazarlama planı hazırlanır, pazarlamanın tüm ögeleri yerine getirilir ondan 
sonra ürün pazara verilir. Yerli mantıkta ise; ürünün pazar payına bakılır, aynısı yapılır 
pazara çıkarılır. ‘Abi bu ürün orijinalinin aynısı, ama yarı fiyatına’ temel mantığıdır. 
Ama bu mantık işliyor, işliyor ki yerel firmalar da bu sektörde kalıyor gelişemeden… 
Daha sonra da iyi bir teklif gelir, firma sahibi de sermayesini yata, kata aktarır; bu 
ülkede ilaç sanayisi de genel olarak böyle gerilemiştir. Türkiye Eczacılar Birliği’nin 
araştırmasına göre 80’li yıllarda % 80 yerli % 20 yabancı firma varken, bugünlerde % 
30 yerli % 70 yabancı firmalar görülmektedir.”  

 

Çoğu zaman yabancı şirketlerin kurumsallaşmaya ve objektif kriterlere daha fazla 

önem vermesi profesyoneller tarafından olumlu değerlendiriliyor. Kendilerinin uluslararası iş 

dünyasına dâhil olabilmeleri için bir fırsat olarak değerlendiriyorlar. Profesyoneller, bu 

şirketlerde yabancı dil kullanılması, şirketlerin farklı ülkelerdeki iş deneyimlerinden haberdar 

olunması (ki bazı uluslararası şirketler çeşitli ülkelerdeki uygulamaları ve iş dünyasının 

gündemindeki konuları bülten tarzı metinler aracılığıyla personeline iletiyor), iş veya eğitim 

gezileri için yurtdışına gidilmesi ve şirketin üstü-düzey yöneticileriyle doğrudan bağlantı 

kurulması gibi etkinlikler sayesinde uluslararası niteliği güçlü bir iş alanına girmeye olumlu 

anlam atfediyorlar. Bir uluslararası bankanın insan kaynakları biriminde çalışan Çağlar Bey, 

“Hintli, Japon, Avusturyalı, İngiliz ve Almanlar var, çok uluslu. Yabancı bir yöneticiyi işe 
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alıyorsam sürekli İngilizce konuşuyorum. Çok aktif olarak uluslararası ortamı hissediyorsun” 

diyor.  

Öte yandan, Çağlar Bey bu uluslararası şirket yapısında her birimin eşit önem ve güce 

sahip olmadığını, hatta yurtdışındaki merkezden kaynaklı hantal bir organizasyon yapısının 

gündelik işleri yavaşlattığını da ekliyor: 

“Büyük bir şirkettin parçası olmak, gerçek bir parçası olmak değil. Ana bir şirket var, 
sen onun işe yaradığı taktirde kullanacağı, işe yaramadığı taktirde kullanmayacağı bir 
parçasısın. (…) Şöyle yaptığın her türlü büyük, küçük herşeyin grubun onayını alman 
gerekiyor. Bu da senin süreçlerini ciddi uzatıyor. Zaman kaybı yaratıyor. Mesela seninle 
görüştüm işe alacağım, gruba senin raporunu yazıyorum. Grup evet derse seni işe 
alacam. Tek alımda kolay ama kitlesel alımlarımız var. Ben 500 kişinin raporunu tek tek 
okuyup grubun onay vermesini bekliyorum. Sürekli tasman var boynunda.” 

 

Nitekim 2001 krizinden sonra uluslararası şirketlerle yapılan ortaklıklar, şirket 

evlilikleri veya bu şirketlerin sektörlere doğrudan girmesi ile yeni iş yapma kültürü 

İstanbul’da daha etkili olmaya başladı. Gerek doğrudan kurumun içinde oluşturulan 

profesyonel ekip gerekse de zaman zaman dışarıdan (outsource) hizmet olarak alınan 

profesyonel hizmetler (insan kaynakları, danışmanlık, reklam vb.) üzerinden, şirketlerin 

yönetim anlayışında “profesyonelleşmiş kadrolar” daha fazla etkili olmaya başladıkça, yeni 

bir iş kültürü de beraberinde etkili oluyor. Bu süreci ürün müdürü olarak yaşayan Oğuz 

Bey’in Fransız şirketindeki deneyimi şöyle: 

“2006 yılında çalıştığım şirket yabancılar tarafından satın alındı, yabancıların 
yaklaşımları çok farklıydı. Tamamen yerli sermaye ile idealist doktorlar ve eczacılar 
tarafından kurulmuş firmanın bir finans firması tarafından alınıp, parçalanıp, kârlı hale 
getirilip devrediliş sürecini yaşadık. Bu süreçte bazı değerlerin nasıl yok olduğunu ve 
de bazı değersizliklerin nasıl değerli hale geldiğini, bazı insanların da bu değişimler 
karşısında nasıl farklılaştığını gördük. Kapitalizm bazı insanları çıldırtır, kapitalizmin 
bazı sunduğu ödüller için ona ulaşmak adına insanlar çok değerli şeylerini feda 
ederler. Ben bunları, insanın ne kadar acımasız olabileceğini gördüm. Bu dönem 
içerisinde iş kaybetme korkusu, kendini ispatlama çabası, yabancılaşma sürecinde 
görülenler. Benim için işte kalmak korkusu yoktu, ama pek çok insanın iş kaybetme 
korkusu vardı. (…) Merkezdeki kadroda da bu süreçte büyük eksiltmeler yapıldı, yerli 
firmayken dört kişinin çalıştığı kadro ikiye indi. İş tanımları, görev tanımları değişti; 
az personelden çok iş bekleniyordu artık. Saha ekibinde sayıca bir değişim olmadı 
çünkü satış onlar için çok önemliydi. Giderleri azaltıp, satışı artırmayı hedefliyorlardı. 
İşletme sermayesini olabildiğince azaltıp, ürün sayısını artırmaya, ciroyu artırmaya 
yöneldiler.”  
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Bu konuda, önemli uluslararası danışmanlık şirketlerinden birinde yönetim danışmanı 

olan İlker Bey’in görüşleri oldukça önemli, zira çalıştığı uluslararası danışmanlık şirketinden 

İstanbul’daki şirketler danışmanlık hizmetleri alıyorlar. İlker Bey’in de içinde bulunduğu 

ekip, uluslararası deneyimlerinden de hareketle Türkiye’deki şirketlerin yönetim ve 

işleyişlerini yeniden yapılandırmaya yönelik projeler geliştirip uyguluyorlar. İlker Bey, 

danışmanlık şirketlerinden profesyonel hizmet alarak çalışan yabancı şirketlerin gelmesiyle 

birlikte, Türkiye’de de şirketlerin profesyonellerden daha etkili biçimde yararlanmaya 

başladığını ifade ediyor. Nitekim günümüz dünya ekonomisinin şartları altında belli 

büyüklüğe gelen aile şirketlerinin profesyonelleşmek zorunda kalacağını, aksi takdirde 

batabileceğini savunuyor: 

“Global şirketler yurtdışında da danışmanlık firmalarıyla çalıştıkları için o kültüre 
açıklar, burada da geliyor kuruyor bir yapı, burada yönetim danışmanlığı almaya açık 
zaten kafa olarak. Aile şirketlerinde genelde şöyle oluyor; bir adam, bu dede olabilir 
baba olabilir ya da o anki patron bir şeyleri zorlamış, çabalamış, başarıyla yükseltmiş 
şirketini. ‘Benim işimi benden iyi mi bileceksin, sen bana ne öğretebilirsin ki’ gibi bir 
bakış açısı olabiliyor. Zaten bu bakış açısı olduğu için de danışmanlık oturmuyor, ama 
şimdi yurtdışından global şirketler geldikçe, onlar danışmanlık aldıkça da bu kültür 
yayılıyor. (…) Koç, Sabancı, Borusan, Doğuş grubu aile şirketidirler, ama kurumsaldır. 
Onlar belirli şeyleri oturtmuşlar, bir sürü yabancı sermayeli şirketten daha kurumsal da 
olabilirler. Bu durumda çok kritik olan bir şey var, çok görüyoruz bunu. Örneğin, adam 
halı üreticisi Antepli, dedeleri zamanında tezgâh kurmuş satmaya başlamış, işleri iyi 
gitmiş daha çok satmış, pazarda bir rekabet yok, zaten üreten satıyor, başarılı bir şeyler 
de yapmış ve bugüne gelmiş. Şimdi dışarıdan rekabet de geliyor herkes o makinelere 
ulaşıyor üretiyor bir şekilde, sıkışmaya başlıyorlar bu sefer. Bir patron her şeyi takip 
ederek şirketi yılda kırk elli milyon ciroya getirebiliyor, ama bunun bir psikolojik sınırı 
var. Çok kabaca söylüyorum yüz milyon gibi sınır, onun ötesine çıkan bir şirkette 
patronun her şeyi takip etmesi, yönetmesi mümkün değil. Onun ötesinde bocalamaya 
başlıyor, beceremeyen batıyor, profesyonelleşen gidiyor. Koç, Sabancı bunlar 
becermişler, profesyonel yönetime geçmişler.”   

 

Artık “profesyonelleşen yönetimle” birlikte doğrudan takip yerine, “anahtar 

performans” göstergeleri üzerinden yeni ölçüm ve takip sistemini uygulayarak, şirket sahibi 

kendi profesyonellerinin çalışmalarını bu göstergeler üzerinden takip edebiliyor: 
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“Orda çok kritik olan, mesela bu halı üreticisi şirkette üç kardeş patrondu. Bir tanesi 
satın alma direktörüydü ve orada en ufak çöp alınacak, onaylamak istiyor bunu. İş bu 
değil, mesele anahtar performans göstergelerini öyle bir kuracaksın ki bir yerde bir 
yamukluk varsa onlar seni uyarıyor olacak. Senin stokların yüksekse yavaş hareket 
ediyordur stokların, anlarsın ki sen fazla stok tutuyorsun veya stokların düşüktür, 
stokların düşük olduğu zaman satışların da düşüktür, anlarsın ki yeterince mal gelmiyor. 
Kârlılığına, büyüme hızına bakarsın, bir sürü gösterge var, bu anahtar performans 
göstergeleriyle bunları takip etmesi mümkün. Koç da, Sabancı da bunu yapıyor, yoksa 
‘adamlarıma çok güveniyorum, bakmama bile gerek yok’ demiyorlar, tamamen 
üstündeler ama göstergeler üstünden yönetiyorlar. Bir şey mi onaylanıyor, paranoyak 
gibi ‘ben onaylayacağım, alamazsın’ falan demiyor, kritik nokta bu.” (İlker Bey, şirket 
yönetim danışmanı)  

 

Özellikle dünya genelinde yaşanan 2008 kriziyle birlikte, şirketler artan rekabet ve ona 

paralel azalan kâr oranına karşı, kâr etme stratejilerini değiştirerek maliyetleri azaltma ve 

yeniden yapılanma süreçlerine daha fazla ağırlık vermeye başladılar:  

“Eski ortamda enflasyon yüksek, stoktaki malını satamazsan da değerleniyordu. Artık 
o zamanlar geçti, kâr marjları düştü rekabet arttıkça. Artık herkes satış tarafından çok 
bir şey yapamıyor, maliyetlerini kısmak zorunda kalıyor kârını artırmak için, bu da 
danışmanlığa yönlendiriyor. Patron adam, çok vizyon sahibi adamlar da var, hakkını 
yememek lazım, ama oturup da analizler yapıp neye bakacağını bilemez, hangi 
ölçütlere bakması gerektiğini… Rekabetin artması, iyileşme ihtiyacı, ülkenin değişen 
profili, pazar şartlarının oluşturduğu baskılar da var. Artık şirketler maliyetlerini 
kontrol altına almak durumunda kalıyorlar. Satılan projelerin çoğu maliyet 
iyileştirmek için, finans alanındaki de öyle, parayı daha değerli kullanmak. Bankadan 
kredi alıyorsan en düşüğünü nasıl alırım, parayı en iyi nasıl yönetirim, alacaklarımı 
hızlı toplayayım, borçlarımı daha geç ödeyeyim, daha az stok tutayım, daha az işçi 
çalıştırayım gibi hep maliyete yönelik şeyler. Çünkü kârlılık azaldı tüm dünyada, o 
kârı arttırmanın yolu maliyet azaltmak, bu bir etken. Devletin destekleri var şirketlere, 
KOBİ’lere falan da var, Türk şirketlerine, büyüsün diye. Programlara başvuruyorsun, 
oradan kabul alırsan devlet senin danışmanlık paranın yarısını ödüyor mesela.” (İlker 
Bey, şirket danışmanı) 
 

Kısacası, maliyetleri düşürme baskısı ve dışardan alınan danışmanlık hizmetlerine 

paralel, İstanbul’da iş dünyasının çalışma pratikleri ve stratejilerinde de değişim yaşanmaya 

başlandı. Profesyonellerin çalışma hayatını incelerken “tarihsel” yaklaşımdan uzak, sanki her 

zaman profesyonellerin çalışma koşulları ve ortamı aynıdır gibi yaklaşmak sorunlu. Böyle bir 

yaklaşım, çalışma şartlarının bu iş kollarının kendi doğasından kaynaklandığını peşinen 

kabullenmeyi gerektirir. Oysa uygulanmaya başlanan her yönetim stratejisi işyerindeki 
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çalışma şartlarını değiştirebilmektedir. Bir şirketin kendi birimlerinden yararlanarak 

oluşturduğu yönetim stratejisi veya insan kaynakları hizmetleri ile bu hizmetleri dışarıdan 

“outsource” olarak alması bile farklı sonuçlar verebilmektedir. Yukarıdaki alıntıda da 

vurgulandığı gibi, şirketler son zamanlarda maliyetlerini düşürmek için yönetim danışmanlık 

şirketlerine başvurduğunda, önceliği üretimden pazarlamaya ve personel giderlerine kadar 

tüm konuları öncelikle “kâr” ve “maliyet” olarak bakan bir yönetim anlayışını da peşinen 

güçlendiriyorlar. Kıdemli bir profesyonel yerine daha genç ve heyecanlı bir personel 

çalıştırmaya başlamak ya da doğrudan kendi kadrosunda çalıştırmak yerine başka şirketlerden 

outsource hizmet alarak istihdam etmek ya da stajyerlik gibi ara kadrolarla belli işleri 

sürdürmek gibi tüm tedbirler “maliyet azaltma” kalemleri arasında bulunuyor. Nitekim 2008 

kriziyle beraber birçok iş kolunda maliyetleri azaltmak adına işten çıkarmalar devam ediyor. 

Ancak bu işten çıkarmalar krize cevaben uygulanan geçici bir uygulamadan ziyade şirketlerin 

yeni iş yönetim kültürünün uygulanmasına vesile oldu. Artık daha “rasyonel” kâr hesapları 

üzerinden işlerini devam ettirmek isteyen bir iş dünyası bulunuyor. Profesyoneller, bir yandan 

bu yeni sürecin taşıyıcıları bir yandan da bu süreçten doğrudan etkilenen kişiler. Bir dönem 

önce, şirketin personel tenkisatını uygulayan yönetici, bir sonraki ay kendisi de başka bir 

maliyet hesabına kurban gidebiliyor. 

Dolayısıyla, şirketler dünyasında pazarlanan üründen çalıştırılan profesyonele kadar 

her şeyin daha detaylı biçimde rekabet, kâr ve maliyet üzerinden hesaplandığı bir anlayış daha 

keskin biçimde uygulanmaya başlandı. Pazarlanan bir ürünün bir yaşam eğrisi olduğunu 

“nesnel ve doğal” biçimde öngören anlayışın, aslında çalıştırdığı profesyonellere dair de 

benzer öngörülere sahip olması şaşırtıcı değil. Böyle bir öngörü üzerine kurulmuş bir 

profesyonellik anlayışı İstanbul’da daha etkin olmaya başladı. Metnin ilerleyen kısımlarında 

bu profesyonelliğin bazı yapısal özelliklerini irdeleyemeye çalışacağız. Ekonomik kriz 

denildiğinde, ekonomik yaşamın birçok alanda durması veya çökmesi, dolayısıyla da 
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toplumsal yaşamın farklı alanlarında bu krizin zamanla kendisini hissettirmesi beklenir. 

Ancak 2008 krizinde ilginç bir süreç devam ediyor. Başta bankalar olmak üzere, şirketler 

artan rekabet ve krizden dolayı personel azaltmaya gittikleri yıllarda, aynı zamanda da yüksek 

kârlarını açıkladılar ya da şirketin varlığını ve gücünü hissettirmek için medyada daha 

görünür olmaya çaba harcadılar. Birçok görüşmeci bir yandan şirketlerinin krizden dolayı 

maliyetleri azaltmaya çalıştığını, öte yandan hiç de acil olmayan harcamalar yapabildiklerini 

hayretle karşıladıklarını ifade ediyorlar. Tam da bu yüzden, profesyonel iş dünyasının 

değişkenlerini irdelerken uluslararası profesyonelleşme sürecine daha fazla ağırlık vermek 

gerekiyor. Bir sonraki bölümde bu süreç irdelenmeye devam edilecek.   

Ancak bu konudan önce, profesyoneller açısından iş dünyasının değişkenleri 

irdelendiğinde, toplumsal cinsiyetin de önemli bir faktör olduğunu vurgulamak gerekiyor. 

Aynı iş yerinde kadın ve erkeğin profesyonellik deneyimleri tamamen farklı olabiliyor. 

Öncelikle şirketler dünyasında kadına dair egemen toplumsal algılar prezantabl olmak 

üzerinden yeniden üretiliyor. Aslında görünüm ve prezantabl kavramları “estetik” çağrışım 

yapsa da, muğlak ve görece içerikleri cinsiyetçi yaklaşım dahil, bir toplumda var olan 

toplumsal kimliklere dair tüm ayrımcılıkları iş dünyasında yeniden üretme potansiyelini 

taşıyor ve bu ayrımcılıkları gizliyor. Nitekim bazı şirketler belli bir oranda sakat kişiyi 

çalıştırmak zorunda oldukları halde, bu tür başvuruları “kurum estetiğine uygun” olmadığını 

belirterek geri çevirebiliyorlar. Tabii, “estetik” kadınlar açısından farklı işlemektedir. 

Örneğin, bankacı Gökçe Hanım iş ortamında yaşadığı cinsiyetçi yaklaşımı şöyle aktarıyor:  

“Kendimi bir obje olarak görüyorum. Kadın olman kullanılıyor. Erkek olarak çalışmayı 
tercih ederdim. Bir yere giderken ön plana çıkartılması ya da prenzantabl, iyi görünüm 
pazarlama noktasına geldiğinde iş çirkinleşir. Bazı şeylerden rahatsız oldum. Doğrudan 
gittiğin ve sen bir şey isteğin için bazen densiz insanlar oluyor. Ben birkaç kez rahatsız 
oldum. Bölgeden müdür geldi bir kadın. ‘Erkek arkadaşlarla müşteriye gitmemiz daha 
iyi olur’ dedim. ‘Kadınlar pazarlamayı daha iyi yapar dedi’ müdür. Sonra da ‘dikkat 
edin Fatmagül’ün Suçu’ndaki gibi şubeye dönmeyin’ dedi. Donduk, kaldık. Bu algıyla 
çalışan bir kadın, bunun üzerine söyleyecek bir şey yok.” 
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Kadınlığa atfedilen özcü tanımlamaları iş dünyası kolaylıkla şirket içindeki iş bölümünü 

meşrulaştırmak için de kullanabiliyor. Nitekim pazarlama, insan kaynakları veya operasyon 

kadın ağırlıklı birimler olurken, daha “risk” içerikli olduğu varsayılan kredi birimlerinde daha 

çok erkeklerin çalıştırıldığı belirtiliyor. Aslında iş dünyasında kadına dair tanımlarda seçicilik 

de var. Plazaların olduğu yerlerde kadın çalışanlara yönelik bakım merkezleri, alışveriş yerleri 

tasarlanırken, kadınların “annelik” özellikleri çoğu şirketin gündemine giremiyor. Bu sorunu 

kadının kendisinin bireysel çözmesi bekleniyor. Kısacası, aynı iş yerinde kadın ve erkek farklı 

profesyonellik deneyimi ve kariyeri yaşamaktadır. Oysa kariyer, profesyonel hayatın en önem 

verdiği bir konu ki şimdi ona değineceğiz.  

 

Kariyer: Hedef Üst Düzey Yönetici Olmak  
 

Son zamanda şirketlerin hızla gelişmesi ile bazı profesyonellerin kriz gerekçesiyle 

işten çıkarılması ilk bakışta çelişkili bir imge, ancak tam da şirketler dünyasının yaratmaya 

çalıştığı ikili yapıyla ilişkili bir süreç. Profesyonelliğin içinde ikili bir ayrışma bulunuyor. 

Şirket yönetimlerinin en tepesinde, az sayıda güçlü üst düzey profesyonelin yüksek geliri 

(onlara maaş olarak verilen açık çekler bir kent efsanesi gibi çalışanlar arasında 

dolaşabiliyor), ikamet ettikleri lüks konutları, yaşam tarzları üzerinden şirketlerde çalışan 

profesyoneller için ulaşılabilecek en üst hedef olarak gösteriliyor. Diğer taraftan çok sayıda 

profesyonel, bu güçlü imgenin bir parçası olmak için yoğun bir biçimde çalışıyor. Aslında 

şirketler dünyasına giren profesyoneller, bir tür külkedisi sendromu yaşayabiliyorlar. 

Girdikleri şirketlerin sahip olduğu olanaklara göre, profesyoneller kendilerini birden farklı bir 

gündelik hayatın içinde buluyorlar: Plazada çalışmak, şirketin lüks otellerde düzenlediği 

toplantılara katılmak,  kendisine tahsis edilen leasing aracı kullanmak… Daha fazlasını 

sıralayabileceğimiz bu olanaklar üzerinden, şirket, profesyonelleri üzerinde güç kurarken, 
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profesyoneller de bu imkânların şirketle birlikte geldiğini ve çok çabuk şirketle birlikte 

kaybolabileceğini fark ediyor. Yani kimi zaman uluslararası yapıya da sahip büyük bir şirket 

içinde “tek başına” bir profesyonel olarak var oluyor. Özellikle uluslararası şirketlerin farklı 

ülke ve şehirlerdeki otellerde yaptıkları toplantılarda şirket CEO’sunun tüm personellere 

video konferans üzerinden aynı anda hitap etmesi, tam da bu tür bir gücü hissettirmeyi 

hedeflemektedir. Bu güçlü yapının büyüsüne kapılanların yapması gereken, en üstteki 

konumu hedeflemek ve daha hırslı biçimde meslektaşlarıyla rekabet etmek.  

Profesyonel dünyaya giren kişiler, aslında yavaş yavaş başka bir yaşam tarzına da 

dahil olmaya başlıyorlar. Örneğin, genç bir insan kaynakları uzmanı kendisinin yaşadığı 

dönüşümü şöyle ifade ediyor:  

“İşe girdikten sonra satınalma gücüm arttı. Benim çalıştığım bankacılık sektöründe 
özellikle genel müdürlükte çalışanlar, kendine özen gösteren insanlar arasından 
seçiliyor.  Benim çevremdeki insanlar bankada çalışmasa da İphone kullanıyor, Levis 
giyiyor. Kendi sektörüm için bunun ayrımını o nedenle çok yapıyorum. İlk görüşmeye 
giderken hayatımın ilk takımını alıp, ilk kez kuaföre giden biriyim ben. Benim tüketim 
alışkanlıklarım değişti. Çok tercih etmesem de, orada olmak demek sadece işini iyi 
yapmak değil, aynı zamanda doğru kılıfında olmak demek. Giydiğin gömleğin düzgün 
olması gerekiyor. Trend parlaksa parlak gömlek giymen gerekiyor. Bir gömlek 10 TL 
sen 40 TL olan gömleği almak zorunda kalıyorsun. 4,5 aydır cep telefonumun çok eski 
olduğu için yöneticilerim sürekli bunun şakasını yapıyorlar. Resmen mobbing’e 
uğruyorum. Sürekli yöneticiler bunun şakasını yaptığı için şunu düşündüm; benim terfi 
etmem için bu telefonu değiştirmem gerekiyor herhalde dedim. Saçın, giyimin 
değişiyor. Bu yeni halin senin 5 gününü kaplıyor, hem de günün 12 saatini. Bu hafta 
sonuna da yansıyor, böyle giyiniyorsun ya da bir yeri sökük bir şey seni rahatsız ediyor 
artık. Önceden bir yemeğe 20 TL vermek kâbustu, şimdi zaten eşek gibi çalışıyorum, 
veririm bu parayı diyorsun.” 

 
Şirketlerin etkinlikleri de kişilerin bu yeni yaşam tarzına dâhil olma isteğini teşvik 

ediyor. Genç bir bankacı olan Gizem Hanım: 

 
GMY ile öğle yemeklerine mesela Adile Sultan Korusu’na gidiliyor. Bunları öğrenip 
arzular hale geliyorsun. Arkadaşlarınla oraya gitmek istiyorsun, ben neden böyle yerlere 
gitmeyim diyorsun. Aklına girince çıkmıyor. Çünkü zorlasan olabilecek şeyler. Bende 
yok ama bankada bir çok kimsede birbirine bakıp rejim yapma, Bağdat Caddesi’ndeki 
spor salonlarına gitme, yeni mekânları birbirine anlatmaları görüyorum, belki bir yıl 
sonra bende de olur” diyor.  

213 
 



Profesyonel hayatın içinde belli bir dönem kalan, evlenen kişilerde bu yaşam tarzı 

zamanla daha kapsayıcı olabiliyor. Örneğin, profesyoneller İstanbul’un seçkin semtlerinde 

konut edinmeyi,  çocuklarını özel okullara göndermeyi bir hedef haline getiriyorlar. 

Profesyonel yaşam tarzının içindeki tüm bu pratikler, profesyonelleri sisteme daha fazla dâhil 

ederken, onları bağımlı kılıyor. Konut veya öğrenim taksiti ödeyen bir profesyonelin işinden 

ayrılması daha riskli ve güç bir karar haline geliyor. Uzun süre profesyonel olarak çalıştıktan 

sonra şirketler dünyasının kendisine hitap etmediğini düşünen Ayşe Hanım, zamanla yaşam 

koçu olmuş ve bu sayede farklı iş kollarında çalışan kişilere dair edindiği izlenimlerini şöyle 

paylaşıyor:  

“En temel şey, insanlar hep bir şey olmak istiyorlar. Bastırdığı bir şey bu yıllarca, 
belki aileden gelen bir bastırma, kapatma. Ama bu jenerasyonda o yılların getirdiği 
bütün ailevi miras da ‘yeter artık tamah ettiğim, kendimi gerçekleştirmek istiyorum’ 
diyor. O kişi bir anda kendisini dev bir firmanın içerisinde buluyor ve orada en tepede 
bir tane insan var, genel müdürlük vs. Bütün piramit orada birleşiyor, herkes orada 
olmak istiyor çünkü olabilecek en iyi şeyin o olduğu söyleniyor. Dolayısıyla insanlar 
da kendi gördükleri başarı statüsünün içinde onu görüyor.” 
 

Ayşe Hanım’ın aktardıkları profesyonel yaşamda kariyere atfedilen anlam açısından 

önemli ancak neden şimdi daha fazla en üst düzeye yükselmek hedefleniyor diye 

sorduğumuzda iş dünyasının değişen bir özelliğinin altını da çizmek gerekiyor. Şirketlerin 

uzun vadede üst düzey yöneticiliğe aday olabilecek profesyonelleri kurumun belli 

birimlerinde işe başlıyorlar ve şirket kendilerine üst-düzey yönetici adayı olarak baktığını 

fırsat buldukça hissettiriyor. Ama o zamana kadar yoğun biçimde çalışmaları ve kendilerini 

ispat etmeleri bekleniyor. Yoğun ve tempolu bir çalışma sürecine giren profesyoneller, bu 

çalışma koşullarını uzun süre sürdürmelerinin mümkün olmadığını kısa zamanda fark 

ediyorlar. Şirketlerde ürün ve markaların yaşam eğrisi olduğu gibi profesyonellere dair de 

öngörüler bulunuyor. Bu yaşam eğrisinde ortalama 40 yaşına kadar ya üst düzey bir yönetici 

olacaklar ya da kendilerine alternatif farklı bir yol bulmak zorunda kalacaklar. Şirketler de 

kendi bünyelerinde çalışan profesyonellerin çalışmalarını bu gözle takip altında tutuyor. 
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Eskiye nazaran profesyonellerdeki bu yükselme hırsını, şirketlerdeki personel politikasıyla 

birlikte değerlendirmek daha açıklayıcı olacaktır. Nitekim bazı şirketlerin şöyle bir stratejiyi 

sıklıkla uyguladıkları görüşmelerde ifade ediliyor: Genel merkezin belli bir üst-konuma iki 

veya üç kişiden birini terfi ettirmeyi değerlendirdiği ve bu yüzden kendilerinin 

performanslarının merkez tarafından yakinen takip edildiği üç personele duyuruluyor. Bu üç 

kişi kendi aralarında rekabet etmeye ve birbirini hasım olarak göremeye başlıyor. 6 ay ile 1 yıl 

kadar bu şartlar altında çalıştıktan sonra, bu kişilerden biri üst-konuma terfi ettirilirken 

diğerleri de işten çıkarılabiliyor. Terfi etmek ile işten çıkarılmak arasında ince bir bağ 

bulunabiliyor ve şirketler, kurum içinde çalışanlar arasında hasımlığı da tetikleyecek bir 

rekabet ortamını stratejik biçimde kullanabiliyorlar. Tabii, sayı arttıkça bu stratejinin daha 

objektif kriterlere dayandırılması zorunlu olsa da, nihayetinde yönetici profesyoneller 

arasında ikili yapının varlığı peşine kabulleniliyor. Bir yabancı bankanın insan kaynaklarında 

çalışan Çağlar Bey, kendi biriminin ilerde üst düzey yönetici olacak profesyonelleri nasıl 

belirleyip, hazırladıklarını şöyle anlatıyor:  

“Bankada 500 tane yönetici var ve sadece beş tanesi bir üst basamağa geçecek. Çok 
büyük bir kitleyi yönetecek. Bu nedenle, o beş kişiyi belirlemek aslında bu ekibin 
görevi. O beş kişiyi olabildiğince adil belirlemek için çeşitli psikolojik testlere almak, 
çeşitli ekip oyunları ile yetkinliklerini görmek, eğitim firmalarıyla çalışarak ve onları 
çeşitli stres testlerine alarak en uygun kim, en sakin, en toleranslı, en lider kim gibi 
soruların cevabını bulmak gerekiyor. Bu havuza girebilmek için müdür olmak 
gerekiyor. Yani kıdemin olacak. Kıdem de ölçülebilir performans hedefleri ile geldiğin 
nokta.” 

 

Dolayısıyla üst düzey yöneticiliğe aday profesyoneller, şirketin “ideal personel” 

tanımına uygun performansı sergilemeye çalışıyorlar. Çoğu zaman da bu performans belli 

kriter ve kotalara endekslendiği için bu yöneticiler hem kendileri yoğun çalışıyor hem de 

kendi yönetimindeki çalışanları bu kotalar doğrultusunda çalıştırıyor. Birçok iş kolunda yasal 

düzenlemelere aykırı olduğu halde çalışma saatleri ve temposu yöneticinin inisiyatifine 

bırakılmış durumda. Yabancı yöneticiler rotasyonla belli bir süreliğine Türkiye’ye geldikleri 
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için bir tür “şark hizmeti” gibi de değerlendirilebilecekleri bu süre zarfında, kendilerini genel 

merkeze ispat etmek için şirketin kârını en fazla hale getirmeye yoğunlaşıyor. Bu ise şirketin 

işlerinde kâr marjının temel kriter alınmasından, kendisini ve diğer personelleri yoğun 

tempoda çalıştırmaya kadar birçok uygulamayı beraberinde getiriyor. Yabancı yönetici, 

akşam saat 22.00’de toplantı koyduğunda tüm diğer profesyoneller bu toplantıya kalmak 

zorundalar.  

Bu yoğun çalışma temposunda iş hayatı ve özel hayat arasındaki bağlantı sıkça 

muğlaklaşabiliyor. Nitekim kurum kültürü oluşturma veya bizzat şirketin iş yapma ve 

pazarlama stratejisi olarak mesai dışında bile şirketin toplantılarına, yemeklerine, 

etkinliklerine katılmak gerekebiliyor. Kariyer hedefi olan ve bu çalışma tarzını içselleştirmiş 

profesyoneller, bunda bir sorun görmeyebiliyorlar. Örneğin, bir ilaç şirketinde ürün müdürü 

olan Umut Bey kendi yaklaşımını şöyle ifade ediyor:  

“Ben işimi yaşamımın da bir parçası haline getirdiğimden bunları sömürü olarak 
görmüyorum, bu davetleri, hafta sonu organizasyonlarını işimin olduğu kadar 
yaşamımın da bir parçası olarak değerlendiriyorum. Ürün müdürlüğü yaratıcı bir iştir, 
saatler kâğıt üzerindedir, ne zaman ne yapacağımız pek belli olmaz. Zaten benim bu 
mesleği tercih etme sebebim de buydu. Ben bu sosyal hayatın içinde yer almak 
istediğim için ürün müdürü olmak istedim.”  

 

Benzer biçimde gıda sektöründe çalışan Yeliz Hanım da iş ortamıyla kendi kişiliğini 

şöyle ilişkilendiriyor:  

“Meslek tercihi yaparken kendi kişiliğime uygun olmasına özen gösterdim, insan odaklı 
ve hareketli bir iş hayatı. Mesela bu işte feedback’ler beni çok canlı tutuyor, gelişim 
açısından da katkısı oluyor bu tarz işlerin. Etrafta olan bitene sürekli kulak açmak gibi.”  
 

Öte yandan, profesyonellerin ve özellikle yöneticilerin bu tercihleri, kendi altında 

çalışanların yaşamlarını da ister istemez belirliyor. Bir yöneticinin kendi işine ve özel 

hayatına dair tercihleri, yönetimindeki tüm profesyonellerin ve diğer personelin çalışma 

şartlarını doğrudan etkiliyor. Örneğin, birçok iş kolunda kariyer hedefli bekâr erkek veya 

kadın, yönetici çalışanlar açısından “tehlikeli” olarak algılanıyor. Yönetici evli olmadığı için 
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özel hayatından daha kolay feragat etmesi, kaçınılmaz biçimde diğerlerinin de onun 

temposunda çalışması üzerinde baskı oluşturuyor. Bir bankada çalışan İlter Bey, çalıştığı 

şubelerdeki müdürlerinin çalışma anlayışlarının kendisini nasıl etkilediğini şöyle ifade ediyor:  

“Eminönü Mercan Şube’de çalışırken çok iyi bir müdürüm vardı. Babacandı, genel 
müdürlüğün baskısını kendi üzerinde toplardı. Çok dostane bir ortam vardı. İş olarak 
huzursuzdum ama arkadaşlarım iyiydi. İkisi aynı anda kötü olunca hasta oluyorsunuz. 
Ben Karaköy’e geçtim. (…) Kadın şube müdürüm vardı. Bekâr, çocuksuz saat 23:00’e 
kadar çalışıyor, sanki kendi dükkanı, başarılı bir şube müdürü, ‘ben yaptım’ demek 
istiyor. Sanki at arabası var ve bizler onun atlarıyız. O atları koşturan mantığı ile 
bakıyor hayata. Oysa evli, çocuklu insanlar var… 6 aylık hamile bir arkadaş yanlış 
işlem yapmış, nasıl bağırıyor müdür ve arkadaşın burnundan kan gelince doktora 
götürdük. ‘Stresten’ dedi doktor. Bir kere daha bir tartışma oldu, yine arkadaşın burnu 
kanadı. Bu sefer müdür bize ‘abartıyorsunuz’ deyince, arkadaşı tutanlar arkadaşı 
bıraktı. 4 yılda 33 kişi gitmiş şubeden bu müdür yüzünden… Yani gidenlerin sayısı 
dört büyük şube demek. Yönetim bir şey demiyor, çünkü başarılı bir şube yöneticisi.” 
 
Rekabetin olduğu ve az kişinin en üst düzeye yükselebileceği bir iş dünyasında 

profesyoneller, önce bu iş ortamında kendilerinden feragat edip, şirket için ne kadar özveriyle 

çalışacağına karar vermeye çalışıyorlar. Ancak, bu sadece istemekle pek mümkün değil, zira 

daha önceki bankacılık alıntısında da belirtildiği gibi 500 yönetici arasında ilk 5 olmayı 

gerektirebiliyor. Kişinin sürekli çalışması, başarılı olması ve kendini yenilemeye çalışması 

gerekiyor. Bu noktada, yaşam koçluğu yapan Ayşe Hanım’ın şirkette çalışırken üzerinde 

hissettiği “daha çok çalışmalısın baskısı” ile iş dünyasının “normal pratik ve değerlerini” nasıl 

sorunsallaştırdığını şöyle ifade ediyor:   

“İş hayatımda ‘işimi ciddiye alamamayı’ çok ciddiye alıyordum. O yüzden 
problemliydi. Ben işimi ciddiye alamazken çalışıyor olsaydım, çok daha başarılı 
olurdum. Teknik bir konu olan satış sistemleri departmanındaydım. Bakıyordum 
etrafıma herkes o iş için yaratılmış gibi davranıyordu. Varlığım bu işe feda şeklinde, ben 
anlayamıyordum ve birleştiremiyordum. Benim hiçbir zaman hayat amacım olamaz gibi 
geliyordu bana ve iş hayatımdaki birtakım şeyler de çok ters geliyordu. İnsanların 
düşünceleri, tavırları etik olmayan, en çok da etik… İnsanlar o başarı karşılığında 
neredeyse bir trilyon ciro yapmanın, hedefi tutturmanın başarısı karşısında mesela 
Ahmet diye bir kişinin nasıl etkileneceğini umursamıyor. Ez suyunu çıkar, kafasını 
kopar önemli değil yani. Önemli olan, o bir trilyon ciro yapılmış mı yapılmamış mı. 
Tabii son zamanlarda ‘önce insan’ falan filan deniliyor, şirketlerin insan kaynakları 
biriminde, ‘önce insana yatırım’ diye söyleniyor ama siz onu bir de satışta vahşi 
ormanda bir konuşun. Bir şirketin satış departmanına girin bakın, vahşi bir orman yani. 
Herkes gerçekten de birbirini dürtüklüyor. Orada bir hedef var ve hiç kimse geldiği bir 
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noktadan bir adım geri gitmeyi düşünemiyor bile, hep bir adım yukarı gitmeyi 
düşünüyor. Dolayısıyla o çok ciddi bir stres yaratıyor herkeste.” 
 
Bir bankada çalışmaya başlayan Gizem Hanım da iş yerinde meslektaşlarının sergilediği 

“kariyer oyunlarını” öğrendikçe gündelik hayatında da kişilere daha şüpheci yaklaşmaya 

başladığını vurguluyor:  

“Eskiye göre çevreme karşı daha güvensizim. Sürekli niyetleri sorguluyorum, bir şey 
vardır altında diyorum. İşin büyük etkisi var. Müşteriyle böyle bir durumun var... Bir 
taraftan kendini müdürüne ve GMY pazarlaman gerekiyor. Ben şimdi iyi ofis hikâyeleri 
anlattım ama ofisin 3 metre ötesinde gayet sevimsiz ofis arkadaşlarım da var. Çocuk 
nadir mesaiye kalıyor. Müdürü 17.45’te çıkacaksa, o 18.15’de çıkar gider, yani mesai 
meraklısı değil. Genel müdür bizim katta, 17.20’de servis şoförünü arayıp ‘ben bugün 
mesaiye kalacağım’ diyor. Bu o kadar belli ki bağrış çağrış gösteriş bu… Bunları 
görünce aklının bir yerine atıyorsun, davranış şekli olarak aklının bir kenarına, ilerde bir 
gün sen de artık bu davranış modellerini uygular hale gelebilirsin.” 
 

Yani bir yandan bu tür kariyer oyunlarının, çalışanlar tarafından ne amaçla yapıldığı 

fark edilirken, bir yandan da iş ortamının “normal doğasında” bunların yapılabileceği 

kabulleniyor. Önemli olan, bu kariyer oyununda ayakta kalabilmek.  Bu oyunda başarılı 

olabilmek için kendilerini sürekli yenilemeye, eğitim ve sertifika programlarına dâhil olmaya 

da çalışıyorlar. Artık CV’ye eklemek için sertifika almanın önemli olduğunu vurgulayan bir 

insan kaynakları uzmanı, hangi sertifikanın “gerekli sertifika” olduğunu bilmek gerektiğinin 

de altını çiziyor. Kişiler, kariyerlerini şekillendirirken daha fazla yönlendiriciye ihtiyaç 

duyabiliyorlar ki çok farklı iş kollarında ve mevkilerde bulunan profesyoneller, yaşam 

koçlarından destek almaya başlamışlar. Yukarda alıntı yaptığımız Ayşe Hanım, bir yaşam 

koçu olarak şirket hayatının kısır döngüsünden rahatsız olduğu ve bir çıkış yolu aradığı için 

kişinin ancak kendisine dönerek “gerçekte” kendisinin ne yapmak istediğini sorması 

gerektiğini savunuyor. Ancak Ayşe Hanım’ın çözümü, genel kabul gören yaşam koçluğunu 

pek temsil etmiyor. İş dünyasında başarılı olmaya daha fazla ağırlık veren, bu ihtiyacın 

kendisini bir işe dönüştürmeyi başarmış yaşam koçları da bulunuyor. Örneğin bu noktada, 
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yaşam koçluğu yapan Hakan Bey’e göre kişi “başarıyı” istemeli ve bu hedefe ulaşmak için 

kendini yenileyebilmeli: 

“İnsanların beyni de bir bilgisayar gibi aslında ve onların içinde de bir işletim sistemi 
çalışıyor. O işletim sistemini hiçbir şekilde update etmezsen, yani Windows 95’i 
kurmuş, hala onda çalışmaya devam ediyor, benim işimi görüyor bu diyor. O zaman ne 
oluyor, aynı soruları soruyor, aynı cevapları alıyor, olaylara aynı şekilde bakıyor. Çünkü 
bildiği şey Windows95 kadar. Bizim kabaca yaptığımız şey Windows95’i alıp yerine 
Windows XP ya da Windows7’yi yüklemek. Hepsini kaldırıyor çünkü kapasitesi. 
Burada kişinin istekli olması, değişmek istemesi çok önemli. Bunu istemeyen hiç 
kimseyi değiştirme imkânımız yok. Nereye kadar değişmek istediği de çok önemli. Püf 
noktası yalandan bir eğitim alıp yola çıkmayacaksın, kendini yetiştireceksin. Kaç tane 
eğitim aldım, ömrüm derslerde geçti. Sadece Bilge Şeker diye bir bayanın derslerine 
dört buçuk sene gittim. Üniversiteden daha uzun ve bin kat daha yararlı bir eğitim. 
Farkındalık dersiydi. Önce iyi olacaksın. Biraz da pazarlamayı öğreneceksin, yaptığın 
işi nasıl gösterebilirsin, bunlara da kafa yorarsan başka bir sıkıntın yok. Gerisi zaten 
çorap söküğüdür. Sevdiğin işi yapıyorsan kendine güven zaten saçma. Sevdiğin için 
yapıyorsun olur zaten. Olmaz diye bir şey yok ki. Sen küçükken bebeklerle oynuyordun, 
kendine güveniyor muydun, evet ben bu bebekle oynayabilirdim diye. Oynuyordun o 
kadar, seviyorsun ve oynuyorsun. Ben de şu anda seviyorum ve oynuyorum… Bir 
psikolog, ayağı kırılmış birinin ayağını alçılıyor, yürüyen insan yapıyor. Biz ise yürüyen 
insanı alıyoruz, dünya 100 metre şampiyonu yapıyoruz. Hedefleri olan insanları 
hedeflerine ulaştırma yollarını sorularla açıyoruz.”  
 

Nitekim uzun bir iş dünyası deneyiminden sonra, üst düzey yerli ve yabancı şirket 

yöneticilerine bireysel ve kurumsal yaşam koçluğu yapan Tuncel Bey, yaşam koçluğu gibi bir 

mesleğe daha fazla ihtiyaç duyulacağını iş dünyasının belirsizleşen yapısıyla ilişkilendirerek 

açıklıyor:  

“Bu meslek daha ileriki zamanlarda daha fazla ilgi görecek bir meslek. 21. Yüzyıl bilgi 
çağı ve dünyanın bütün parametreleri değişti. Bu devirde 18. 19. Yüzyılın kavramları ile 
dünyayı yönetmek mümkün değil. Onun için bu dünyada başka şeyler gerekli ve bu 
dünyada insanlar kendilerini oldukça çaresiz hissediyorlar. Çok karışık bir dünya. 
Ekonomik krizler oluyor, insanlar bir şeyin yanlış olduğunu görüyor. İnsanlar 
sorguluyor, birtakım kavramların içi boşalıyor. Böyle bir ortam insanların kendilerini 
sorgulatmaya yöneltiyor. Böyle bir ortamda yaşam koçlarına çok ihtiyaç var.”  
 
Toparlayacak olursak, şirketlerin tepesine doğru yükselmek hedeflendiğinde bir yandan 

peşinen yoğun ve tempolu biçimde çalışmayı kabullenmek, özel hayatında da feragat etmeye 

hazırlıklı olmak gerekiyor. Ancak şirketlerin organizasyon yapısı, peşinen, çalışan herkesin 

yükselmesini öngörmüyor. Sadece az sayıda profesyonel belli bir yaşa kadar çalışma 

temposuna dayanabilir ve şirketin istediği niteliklere sahip olduğunu üst düzey yöneticilere 
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ikna edebilirse yükselebiliyor. Eğer yükselemezse şirketlerin personel politikaları 

doğrultusunda, şimdi çalıştıkları konumları da gerek işin yoğun temposundan gerekse de bazı 

şirketlerin bu kadroları sürekli “gençleştirmelerinden” kaynaklı, uzun süre devam ettirmeleri 

daha zorlaştırılmaya başlandı. Nitekim kişiler bu zaman zarfında ya yükselerek terfi etmeye 

ya da burada edindiği deneyimlerden hareketle kendilerine başka bir iş olanağı veya alanı 

açmaya çalışıyorlar. “İş kaygısını” farklı konumdaki birçok profesyonel yaşıyor. Kendi 

çalıştığı şirketinin personel politikasının bu açıdan iyi olduğunu belirten bir profesyonel 

İstanbul’daki genel havayı ise şöyle aktarıyor:  

“Özel sektöre baktığımız zaman her zaman iş kaygısı var ama ben şu an çalıştığım 
şirkette çok büyük bir kaygı taşımıyorum. Özel sektörde iki ay sonra hiç 
düşünmediğiniz bir noktada olabilirsiniz. O kaygıyı ben kendi adıma her zaman tabi ki 
taşırım özel sektörde çalıştığım sürece. Ama şirketimiz gerçekten çalışanına değer veren 
nadir şirketlerden bir tanesi. Çalışanlarını tutundurma adına birçok faaliyet yürütüyor ve 
çalışanlarını gerçekten tatmin edici süreçler yaratıyor.” 
 
 

Profesyonellik İçinde Ayrışma ve Güvencesizleşme 
 

Üst düzey yöneticiliği bir hedef gibi sunan iş dünyası, birçok işin daha güvencesiz ve 

düşük maliyetlerde yapılması için de iş organizasyonunu ve işlerin içeriklerini yeniden 

tanımlamaya çalışıyor. Öncelikle şirketlerin personel organizasyonunun içinde farklı bantlar 

bulunuyor. Aslında hangi bantta, hangi nitelikte personel alınacağı ve bu personellerin olası 

kariyer döngülerine önceden karar veriliyor. Mesela bir uluslararası bankada 8 bant üzerinden 

personel alımı yapıldığını belirten bankanın insan kaynakları uzmanı, 7. ve 8. bantlardan 

alınanlardan yüksek kariyer beklemiyor. 7. bant üzerinden genelde “Anadolu üniversitelerini” 

bitirmiş kişiler alınıyor. Bu kişiler bankanın şubelerinde veya genel merkezdeki alt düzey 

konumlarda çalıştırılıyorlar. Nitekim şirket toplu alımların yapıldığı 6-8. bantların personel 

alımlarını, tamamen dışarıdan outsource hizmet aldıkları bir danışmanlık şirketine 

bırakmışlar. Yani, işe alınma sürecine kadar şirket bu kişilerle doğrudan ilgilenmiyor bile. 
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Benzer biçimde, işten çıkarma süreçleri yaşandığında da danışmanlık şirketlerinden hizmet 

alarak personel tenkisatına gitmeyi tercih eden şirketler de var. Bu uygulamaları,  şirketlerin 

bu kadrolarda çalışan personellerin görece daha az önem vermeye başlaması gibi 

değerlendirmemiz mümkün ki bu kadrolar değişen şartlara göre daha hızlı artırılıp, 

azaltılıyorlar.  

İlk bakışta bu anlayış “olağan” karşılanabilir, zira bir şirket, belli kadrolar için belli 

niteliklere sahip personel almak isteyebilir ve bu da doğal görülebilir. Ne var ki şirketler 

dünyası bir yandan da farklı bir imajı sürekli canlı tutmaya çalışıyor: “Kişi istedikten sonra 

her şeyi başarabilir.” Ancak, uygulamaya bakıldığında, personeller daha önceki birikimleri 

üzerinden işe girerken en başında sınıflandırılıyor ve bu sınıflandırma üzerinden çaba 

harcasalar bile ancak kendi bantlarının öngörüleri doğrultusunda yükselebiliyorlar. Bir 

“Anadolu üniversitesini” bitiren kişinin kariyeri de bu “nesnelleşen”  ve “doğallaşan” 

döngünün sınırlarına takılabiliyor. Yapılan birçok görüşmede profesyoneller tüm çaba ve 

gayretlerine rağmen işlerinde belli bir noktadan sonra yükselemediklerini, kişinin 

yükselebilmesi için “adamının olması” gerektiğini vurguluyorlar. Gerek mezun olunan okul 

gerekse iş çevresinde zamanla oluşan diğer sosyal ağlar üzerinden, bazı kişilerin 

kendilerinden daha nitelikli olmasa da yükselebildiğine dair yaygın bir inanç var. Öte yandan, 

özellikle Alman şirketleri olmak üzere, yabancı şirketlerin daha objektif kriterlerle terfi 

mekanizmasını işlettiği belirtilirken, yerli şirketlerin personel politikaları eleştiriliyor.  

Benzer biçimde, kişinin iş dünyasına hangi alanda girdiği, tüm kariyerini şekillendiriyor 

ve daha sonra istese de profesyonel hayatta belli bir noktadan sonra yükselmek mümkün 

olmuyor. Üniversiteden mezun olduğunda birçok kişi aslında mesleklerinin sahip olduğu 

kariyer döngülerini detaylı bilmiyor. Çoğu zaman şirketin adına göre bir işe girmeye karar 

veriliyor.  Ne yazık ki burada nereden işe başlandığı kariyer döngüsünü tamamen 

şekillendirebiliyor. İşe alım sürecinde de çoğu zaman adaya çaba harcaması kaydıyla “kariyer 
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vaat edildiği” için, genç profesyonel ancak iş ortamını biraz tanıdıktan sonra o iş kolunun 

kariyer döngüsü hakkında daha gerçekçi bilgiye sahip olabiliyor. Örneğin, finans 

kurumlarında broker olarak çalışan Melike Hanım kendi kariyer döngüsünü şöyle 

değerlendiriyor:   

“Beklenti olarak, hevesliydim ilk başta, iyi bir yerlere gelir farklı bölümlere geçerim 
diye düşünüyordum. Fakat seçtiğimiz sermaye piyasası içinde yanlış basamaktı 
brokerlık. Mesela hazineye geçmek için. Çok az insan var geçen, ulaşamayacağımızı da 
zamanla gördük. En büyük şey dealer olabilirsin… Mükemmeldim demeyeyim ama 20 
broker varsa o 20 içinde 4 tane iyinin içindeydim ve yükselemedim. Yani yabancı dilim 
vardı, bütün belgelerim vardı, borsanın dışında da belgelerim vardı… Laf yapan, çok 
müşterisi olan ve arkası da iyi olanlar bir yerlere geliyor. Ama baktım, gidebilecek 
başka bir nokta yok. Heyecan ve beklenti işinle ilgili kalmıyor, dar bir tenceredesin. O 
beklenti gidince heves de, ilgi de gidiyor. Artık iş bitse de gitsem diye saate bakıyorsun 
resmen.” 
 

Şirketlerin belli hizmetleri outsource olarak farklı şirketlerden alması da 

profesyonellerin mesleki güvencesizliğini arttırmıyor. Outsource hizmet almak; pazarlama, 

danışmanlık, insan kaynakları, reklam, halkla ilişkiler gibi farklı alanlarda daha uzmanlaşmış 

ve profesyonelleşmiş, alanlarında uluslararası deneyime sahip şirketlerle çalışmayı mümkün 

kılıyor ki gelişmekte olan yeni şirket kültürünün bu tür ilişkilerin kurulmasıyla doğrudan 

bağlantılı olduğunu yukarıda da ifade etmiştik. Öte yandan, aslında bu hizmet alımlarıyla 

beraber, taşeronluğa benzer çalışma rejimleri şirketlerde daha etkin hale geliyor. 

Profesyoneller aynı iş yerinde çalıştıkları halde, farklı şirketlere ait personeller olarak 

çalışabiliyorlar. Özellikle outsource hizmet veren şirketlerdeki kişiler proje bazlı çalıştıkları 

için, bir iş yerinden başka bir iş yerine geçerek işlerine devam edebiliyorlar. Şirketlere 

verdikleri hizmetleri maliyet açısından cazip hale getirmeye çalışan kimi outsource hizmet 

veren şirketler ise daha düşük ücretlerle kendi personelini istihdam ediyorlar.  

İlk bakışta daha vasıflı ve teknik bilgiye sahip olduklarını düşünebileceğimiz 

mühendislerde de benzer yapısal kutuplaşmalar gerçekleşiyor. Taşeron bir şirketin sahasında 

elektrik-elektronik mühendisi olarak çalışan Erdem Bey: “Ben mühendisi bir şeyler yaratan, 
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üreten, tasarlayan geliştiren biri olarak düşünürdüm. Bunlar olmadığı için ben de kendimi 

geliştiremiyorum. Şu anki işte sadece kontrol var. İşçi yapıyor, biz kontrol ediyoruz” diyerek 

süreci özetliyor. Birçok işte yaratıcılığı ve bilgiyi içeren know-how kısmı uluslararası 

şirketlerin bünyesinde bulunurken, uygulamadaki mühendisler daha çok kontrol ve denetim 

gibi işleri yükleniyorlar. Kamu ve özel sektörde uzun süre mühendislik deneyimine sahip 

Erhan Bey de benzer bir yaklaşımla meslekteki dönüşümü değerlendiriyor:  

“Kamudaki alanların çoğu tasfiye edilmiştir.  Artık buralarda mühendislik 
çalışmalarının yapılmadığı, diğer ülkelerin ürünlerini sattığı bir pazar haline gelmiştir. 
Bu da toplumun sadece tüketici olmasına sebep olmuştur. Mezun olan öğrencilerin 
mühendislik yapma şansları ortadan kalkmıştır. Statüsü olan bir meslek iken artık 
tamamen işlevsizleştirilmiştir… Şu anda yüzlerce mühendis iş bulabilmek için kuyruğa 
giriyorlar. Şu anda birçok genç mühendis yabancıların şirketinde agenta satışçısı veya 
taşeronda çalışanı olarak çalışıyor. Unvanları mühendis olmasına rağmen mühendislik 
yapmıyorlar… Şu anda devlette 400’e yakın mühendis var ve bunun % 80’i ücretli 
sözleşmeli mühendislerdir.” 
 
Mühendislik bölümlerinin ve mezunlarının sayıları artarken, her zaman iyi bir eğitim 

alma fırsatı bulamayan yeni mezunlar, daha düşük ücretlerle çalışmayı kabul etmek zorunda 

kalıyorlar. Erdem Bey, bunun kendi ücretleri üzerinde de baskı oluşturduğunu söyledikten 

sonra ekliyor: “Mühendislik, beyaz yakalılıktan mavi yakalılığa doğru kaymaya başladı. Şu 

anda makine mühendisi arkadaşım 800-900 liraya çalışıyor ve bir işçinin yaptığı her işi 

yapıyor. Hem işçi hem de mühendis… Mühendislerin sayısının artması, işverenlerin bunu 

fırsata dönüştürmesine sebep oldu. Ben bunu daha ucuza çalıştırırım diye düşünmeye başladı. 

Doğu’dan mezun makine mühendisini çalıştırırım diye düşünüyor.” Bir Ar-Ge ofiste çalışan 

elektrik-elektronik mühendisi Hüseyin Bey ise: “Eskiden kurumlar elemanlarını yetiştirirdi. 

Şimdi ise mühendis adayı kendisini yetiştirmeye çalışıyor” diye belirtiyor. Artık iş 

piyasasında “işin kişiyi geliştirmesinden” ziyade, kişinin artı çabalarla kendisini geliştirmenin 

yollarını bulması bekleniyor. 

Profesyonellik içindeki ayrışma ve güvencesizleşme kapsamında birçok iş kolunda 

stajyerlik de bir strateji olarak kullanılıyor. Yeni mezunlar, adayı tanıma veya işi öğretme adı 
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altında uzun süre ücretsiz biçimde çalıştırılabiliyor. Özellikle başka şirketlere outsource 

hizmet veren şirketler, 6 ay ile 1 yıl boyunca bünyesinde bir mezunu stajyer olarak 

çalıştırdıktan sonra “yeni aldığımız projede sana uygun kadro çıkmadı” diyerek işine son 

verebiliyor ve başka birini stajyer alabiliyor. Yeni mezunlar ise en azından iş ortamını 

görebilmek için, bu şartları kabul etmek zorunda kalıyorlar. Sonuçta hem angarya emek 

kullanılması kurumsallaşıyor hem de iş yerinde farklı konum ve haklar üzerinden çalışan 

profesyoneller arasında ayrışma sürekli kılınıyor. Nitekim stajyere göre durumunun daha iyi 

olduğunu düşünen bir profesyonel, çalışma şartları üzerine fazla şikâyette bulunamıyor ki 

özellikle 2008 krizinden sonra her profesyonel için, işten çıkarılma çok olası bir durum haline 

geldi.  

Olağan Bir İş; İşten Çıkarma  
 

Mesleğinin daha “profesyonel” yapılması gerektiğini savunan insan kaynakları 

müdürü Hüseyin Bey, meslektaşlarının personeli işten çıkarmasını şöyle karikatürize ediyor:  

“Biz insan kaynakları çalışanları ne yapıyoruz, ‘sen kaç kişi çıkaracaksın abi ya da 
abla?’ 13 kişi, tamam hallederiz, sen isimleri bildir bana.Sen insan kaynakları uzmanı 
mısın? Değilsin! Sen adam çıkartan adamsın. Koy şuraya bir tane bekçiyi, onu o da 
yapar. Benim sadece cümlelerim süslüdür. ‘Efendim teşekkür, ederim’ gibi derim, O, ‘la 
gardaş attım seni işten’ der.  Sonuçta ikisi de kapının önüne koyuyor, maaşsız bırakıyor 
mu, bitti! İnsan kaynakları uzmanı bu değildir.” 

 

Buradan işten atılmaya karşı çıkıldığı anlaşılmasın, Hüseyin Bey’e göre profesyonel 

bir insan kaynakları, kimin ne zaman işten çıkarılacağını uzun vadeli takip etmesini bilmeli. 

Aslında kişi işe başladığı andan itibaren kendisi hakkında tutulmaya başlanan dosya, uzun 

vadede kişinin işten atılmasının da “objektif ve nesnel” gerekçelerini hazır hale getirebilmeli. 

Nitekim Hüseyin Bey’in yaklaşımına göre:  

“İnsan kaynakları uzmanının önceden hazırlanmış programı olmalıdır. Onun için 
burada kişi analizleri çok önemlidir. 2 kişi arasında karar vermek zorunda kalırsanız, 
bu 2 kişi arasındaki karar verişi objektif delillerle yapmanız lazım. İkiniz de aynısınız, 
çok iyisiniz, performansına bakıyorum, satışlar aynı hemen hemen, güler yüzlü, 
müşterileri bol, hangisini işten atacağım ben. Onların daha detaylı analizleri olmalı 
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sizde. Eğer tanımazsan yanlış yaparsın. Yanlış kişiyi çıkarttın, o kadar maliyet yine 
işletmenin üzerine kaldı demektir.” 
Bu yaklaşımda, “objektif karar vermiş olmak” kişiyi “sonuçta kapının önüne koymuş” 

olmayı bir nebze telafi ederken, şirketin maliyetini doğru biçimde düşürmeyi de mümkün 

kıldığı savunulmaktadır. Hatta bir kişiye işten çıkarıldığını bildirmenin de üslubu ve stratejisi 

olduğu hatırlatılıyor:  

“İşten çıkarım olacağı zaman insan kaynakları uzmanı bunu çalışana uygun bir dille 
anlatmak zorundadır. ‘Bu seninle alakalı bir şey değil, bizimle alakalı. Yani 
durumumuzu toparlamamız gerekecek. Üretimi azaltıyoruz, çünkü azaltma kararı 
verildi. Ama emin olabilirsin üretim artmaya başladığı anda, ilk seni arayacağım. O 
anda iş bulursun o başka ama ben seni her zaman kazanmak istiyorum. Bir çıkış 
mülakatı yaparak fikirlerini alacaksın, şirketim için ne dersin. Düzeltmem için bir şey 
var mıdır?”  
 
“Benim organizasyonumda sana yer yok” ya da uzun süre bu kurumda bulunduğun 

için sende “işletme körlüğü” oluşmaya başlayabilir gibi kalıplaşmış ifadelerle profesyoneller 

işten çıkarılmaktadır. Özellikle toplu çıkarmaların olduğu dönemlerde, şirketlerin uyguladığı 

yöntemler kulaktan kulağa anlatılmaktadır. İşe geleceği sabah, cep telefonuna işe gelmesine 

gerek kalmadığına dair mesaj alanlar veya bilgisayarının başına oturduğunda şifresiyle giriş 

yapamayanlar var. Bazı şirketler birden fazla personeli aynı anda işten atarken, bazıları ise her 

ay belli sayıda kişiyi işten atarak, işten atılma korkusunu bir yıl boyunca şirket içine 

yayıyorlar. Bir bankada çalışan Gökçe Hanım, çalışma ve işten çıkarılma korkusunu nasıl iç 

içe geçtiğini şöyle ifade ediyor:  

“İşten çıkarmanın kapısını aradılar. Bir mail geldi, işten çıkarmalar yayınlanıyor. 
Ayağını denk al diyorlar herkese. Bizim müdürümüz diyor ki, işten çıkarmalar söz 
konusu. Yani bizi tehdit ediyor. Bazı şubeler var gece 9’dan önce eve gidemiyorlar. 
Annesi, çocuğu hasta oluyor, yine de gidemiyorlar ve mesai ücreti yok.” 

 

Kendi bankasında işten çıkarılmaları deneyimleyen bir insan kaynakları uzmanı, kendi 

şirketinde genel bir toplantı için İstanbul’a çağrıldıktan sonra profesyonellerin nasıl 

atıldıklarını şöyle anlatıyor:  

“İlk başta karar yöneticiler tarafından ik’ya açıklanıyor. İnsan kaynakları bu süreci 
yöneten kısım oluyor. Kötü polis oluyor. Önce ik’dan ve birimlerin yöneticileri ile bir 
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toplantı yapılıyor süreç anlatılıyor, bir şablon hazırlanıyor. Şablon şu, yazı da biz bu 
insanları işten çıkartmak için bir yönetici, bir ik’cı ile bir konuşma yapacağız. Bu 
şablona göre, işten çıkartılacak kimse şu soruları sorabilir, sorulara şöyle cevap 
verebiliriz biz, deniliyor. +3,4 artı maaş ve paketler hazırlanacak deniliyor. Avukatını 
arayabilir, kesinlikle aramak istiyorsa karışılmayacak deniliyor, arasın sakın müdahale 
etme, sesini yükseltme, tabii ki ikna etmeye çalış dava açmaması için gibi şeyler var. 
Kâğıdı imzalamamak için diretebilir gibi. Bir hafta gibi süreçte yani çok hızlı olmaya 
çalışıyorlar. Sonuçta iki günde bitti. Türkiye’nin her yerinden genel müdürlüğe 
insanlar çağrıldı. Ama çok ilginç, senin birşeyden haberin yok tabii ki, fısıltı 
gazetesinden birşeyler duyuluyor. Sana diyorlar ki  ‘saat 3’te falanca otelde toplantın 
var,’ sen gidiyorsun. Süreç anlatılıyor, o anda her şeyin mail’in, tel’in, her şeyin 
kapanıyor ve ofise kesinlikle gitmemeni, mümkünse gelirken eşyalarını almanı 
istiyorlar ya da ofise gidip bir güvenlik memuru kontrolünde eşyalarını 15 dakikada 
toplamana izin veriyorlar… Bu hava kötüydü. Gazetede kötü haberler, ekşi sözlükte, 
forumlarda haberler çıktı. İnsanlar, bu ortamda istifa ettiler, iş güvenliğinin olmaması 
nedeniyle. Yöneticiler bu strese dayanamadılar. Mesela adam elemanını çıkarmak 
istemiyor ama çıkarması gerekiyor, bu nedenle bu strese dayanamayıp istifa edenler 
oldu. Süreç çok çirkin, ik. için de, müdür için de çalışan için de.” 
 
Şirketler tarafından önceden detaylı biçimde tasarlanarak, bir program doğrultusunda 

uygulanan işten çıkartılma sürecinde personeller, yönetici ve insan kaynakçının konuşmaları 

doğrultusunda çok kısa zamanda kariyerine dair kararlar vermeye zorlanıyor, şirketin önüne 

koyduğu ve kimi zaman çalışanın dava açmasını da engelleyen belgeleri imzalamak 

durumunda kalıyorlar. Bazıları daha sonra iş bulmasını engellememesi adına, sanki şirketten 

kendisi ayrılmış görülmek şartıyla kendi rızasıyla işten de ayrılabiliyor. Bazı şirketler, “şu 

anda bu şirkette kadro sıkıntısı var, ama sen bizim için değerli bir personelsin ve seni 

kaybetmek istemeyiz. İstersen bizim diğer yan kuruluşumuza geçebilirsin, gerçi maddi 

olanaklar açısından buraya göre şartlar düşük ama geçici bir süreliğine geçersen daha sonra 

tekrar buraya gelebilirsin” diyerek alternatif bir öneri sunuyorlar. Ancak personel bunu kabul 

ettiği anda çalışma hakları peşinen düşüyor, daha güvencesiz ve kariyer vaat etmeyen bir 

döngüye dahil ediyor. İronik biçimde, birçok alanda uzmanlaşmış, gerektiğinde belli konuda 

çok çabuk bilgiye ulaşabilen profesyoneller, kendi haklarını arama konusunda her zaman o 

kadar hazırlıklı değiller. İşten çıkartılan kişi, şirketle birlikte var olan gücünü birden 

kaybediyor, uzun süre çalıştığı kuruma bile giremiyor, arkadaşlarıyla vedalaşamıyor. 

Külkedisi sendromu tekrar keşfedilebilmesi için profesyonele sakin ve vakur biçimde 
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beklemeyi, kendini değerlendirmeyi ve yenilemeyi salık veriyor. Çok az kişi bu gibi 

durumlarda görüşmeye avukat çağırıyor veya daha sonra dava açıyor. Çünkü belli harcama 

kalemlerine ve kredi borcuna sahip bir profesyonelin, bir an önce kendine yeni bir yol çizmesi 

gerekiyor. Bunda açılan davaların çok uzun sürmesinin de etkileri var. Ancak işten çıkarma 

süreci uzadığında ve işyerinde daha önce yaşananlar hatırlandığında, kişiler yavaş yavaş daha 

hazırlıklı olmayı da öğreniyorlar.  

Peki iş yerinde kalanlar ne yapıyor? Örneğin kendi işyerinde atılma deneyimini 

gözlemleyen Çağlar Bey’e göre bir-iki gün içinde yönetim şirket organizasyonunun 

değişmesi, kıyafet yönergesi gibi yeni konuları işyerinin gündemine sürünce, çalışanlar bu 

konuları konuşmaya başlamışlar. Diğer birçok çalışan gibi, meslektaşlarının atılma süreçlerini 

eleştiren ve bulunduğu şirkette çalışma şartlarını beğenmeyen Çağlar Bey hala çalıştığı şirket 

üzerinden kariyer fırsatları yaratmaya çalışıyor. İşin ilginç yanı, bir şirketin olası başarı 

hikayesi ile personel tenkisatı süreci iç içe geçebiliyor. İşten çıkarmaları uygulan insan 

kaynakları başarının anahtarı kabul edilebiliyor:  

“İnsan Kaynaklarının başında çok başarılı bir kadın var. Daha önce iki şirketi sıfırdan yukarı 
çıkarmış ve ödüller almış bir kadın. Motivasyonum şu, ilk defa bulunduğum kurumda adam gibi 
bir kadın var ve bir yılın sonunda tecrübem, maaş, terfi anlamında burada iyi bir çalışma ortamı 
olabilir. Öğretici bir süreç, benim motivasyonum bu mesela. 1,5 yılda yapacağın işi 5 ayda 
yapıyorsun. Çok şey öğreniyorsun… Hafta içi özel hayatım sıfırlanmış durumda. Akşam eve 
dönünce sadece Uykusuz dergisi okuyacak zamanım oluyor. 5 ay öncesine kadar aktif siyasetle 
ilgileniyordum. 5 aydır hiçbir toplantıya katılamıyorum. Hafta sonu kimseyi göremiyorum. 
Zaten hafta sonu ne yapacağını şaşırıyorsun. Gezeyim mi, alışveriş mi yapayım? Bu 
sürdürülebilir bir durum değil. Bir yıl sonra böyle devam ederse başka yere geçerim.” 

 
Kısacası, bilindik kısır döngüye tekrar gelinmiş oluyor. Tüm bu anlatılar etrafında, 

günümüz iş dünyasında yaşanılan işten çıkarmaları 2008 krizine cevaben geçici bir uygulama 

gibi değerlendirmemek gerektiğini tartışmaya çalıştık. İstanbul’da son on yılda profesyonel iş 

dünyasında daha etkili olmaya başlayan yeni bir iş kültürü ve yeniden yapılanma süreci, kriz 

şartlarını da fırsata çevirerek daha hızlı biçimde uygulanmaya başlandı. Daha “profesyonel” 

bir iş dünyası oluştuğuna dair bir imge güçlenirken, bu profesyonel dünyanın meselelere 

“nesnelci ve doğalcı” yaklaşımı, bu sürecin taşıyıcıları olan profesyonellerin kendi çalışma 
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şartlarını bile kolaylaştırmaktan uzak. Öte yandan, profesyonellerin iş dünyasına karşı 

geliştirdikleri karşı çıkma stratejilerini, doğrudan “işçi sınıfı” hareketleri üzerinden 

değerlendirmeye çalışmak ise yanıltabilir. Konuyu aşağıda detaylandıracağız.  

 

Profesyonellerin Şirketler Dünyasına Karşı Geliştirdikleri Bazı Stratejiler     
 

Özellikle bankacılık sektöründe devam eden toplu işten çıkarmalar, çalışma ortamına 

dair tepkileri artırdı. Bu tepkilere paralel, profesyonellerin çalışma şartları ve mücadelesine 

dair etkinlikler ve tartışmalar daha fazla gündeme taşınmaya başlandı. Ancak profesyonellerin 

şirketler dünyasına karşı geliştirdikleri karşı mücadeleleri, doğrudan işçi sınıfı ve toplumsal 

hareketler üzerinden değerlendirmek de yanıltıcı olabilir. Zira yukarıda da tartışmaya 

çalıştığımız gibi, profesyonellerin çalıştığı şirketler dünyasındaki ilişkiler ve kişilerin bu 

ilişkiler üzerinden çalışma hayatına bakışında farklılıklar olduğuna dikkat etmek gerekiyor. 

Sürekli rekabetin ve bireysel başarının ön plana taşındığı bir iş ortamında, kişiler bulundukları 

şartlara karşı daha bireysel stratejiler geliştirmeye yatkınlar. Yapılan görüşmelerde 

profesyoneller çalışma şartlarından, şirket içinde farklı yöntemlerle uygulanan 

mobbing’lerden, şirketlerin hedef baskılarından, güvencesizleşmeden ve işten çıkarmalardan 

şikâyet ediyorlar. Çoğu zaman profesyoneller, bulundukları çalışma şartlarını onaylamasalar 

bile, işlerinde belli bir süre daha çalışıp, edinecekleri deneyimle kendi güncel şartlarına daha 

uygun bir iş alanına geçmeyi hedefliyorlar. Bu yüzden, kafalarında sürekli kendi yaşam 

döngülerine (gençlik-yaşlılık, deneyimsizlik-deneyimlilik, bekârlık-evlilik vb.) göre nerede 

olmanın kendileri açısından daha uygun olacağına dair stratejiler sunuyorlar. Yani genelde 

çalıştığı şirket üzerinden, şirkette kalarak kariyerine devam etmeyi öngörmedikleri için 

şirketin kendisine bir mücadele alanı olarak bakmıyorlar. Kendileri mücadele etse bile, 

meslektaşlarının bu tür mücadelede kendilerini desteklemeyeceğine, yalnız bırakılacaklarına 

dair güçlü bir algı var. Kaldı ki hakkını arayan, mücadele eden kişilerin şirket dünyasında 

228 
 



sevilmediği de ifade ediliyor. İş yerinde kişinin sevilmemesinin sonuçları ise sadece 

yalnızlaşma değil; ofisteki diğer profesyonellerin desteği ile yapılan tüm işlemlerde sorunlar 

yaşanabildiği vurgulanıyor. Bir bankada çalışan Gökçe Hanım, iş yerinde hak arama ve 

mücadeleye bakışı şöyle yansıtıyor:  

“Birşeye tepki gösterdiğinde şube seni dışlıyor, çok göze batıyorsun. Herkesle iletişim 
halinde olman gerekiyor. Kendi işini yapabilmen için yani, çalışma ortamında iyi 
ilişkiler içinde olman gerekiyor, dışlanmamak için. Bu da beraberinde sessizliği 
getiriyor. Sen bir krediyi açarken, herkes bir ucundan tutar. Ters düştüğünde saatlerce 
bekletebiliyorlar seni. İki ateş arasındasın, müşteri eski müşteri değil. Sinirleniyor, 
orada banka sensin, müşteri sana bağırıyor... Müdüre çıkmak artık çok kolay, hemen 
müdüre gidip şikayet ediyor. Zaten müşterilerin bankalara karşı genel bir tepkisi var.”  
 

Tabii buradan hareketle profesyonellerin, bulundukları şartlara karşı mücadele etmediği 

anlaşılmamalı, sadece farklı tepkiler ve stratejilere daha fazla başvuruyorlar. Çoğu zaman 

bunlar daha bireysel stratejiler. Öncelikle zamanla tanıdıkları şirketler dünyasında nasıl bir 

yer edinmek istediklerini tanımlamaya çalışıyorlar. Kariyer yapıp yapmayacaklarına, yani 

uzun vadede işleri için ne kadar özveride bulunacaklarına karar vermeye çalışıyorlar. Eğer 

şirketler dünyasındaki ilişki ve pratikler tamamen içselleştirilmediyse -ki birçok görüşmeci 

eleştiriyor-, aşamalı erteleme planları sürekli canlı tutuluyor. Profesyonellerin hafta sonu, yaz 

tatili ve nihayet emeklilik planlarına bakıldığında, tam da şirketler dünyasının yeniden ürettiği 

İstanbul’daki gündelik hayattan ve iş dünyasından kaçışı içeren güçlü bir yeni hayat imgesini 

taşıdığını görmemiz mümkün. Yani, asıl yaşamak istedikleri hayat tarzlarını erteleyerek 

gündelik işlerine devam edebiliyorlar.  

Diğer taraftan şirketler dünyası içindeki pratikleri ve değerleri doğrudan eleştirerek iş 

dünyasından bir anlamda uzaklaşanlar da var. Bu açıdan, araştırma kapsamında incelediğimiz 

yaşam koçları ilginç bir örnek; zira daha önce iş dünyasında doğrudan deneyimi olan yaşam 

koçları, aslında iş dünyasını belli açılardan sorunlu gördükleri için işlerinden ayrılmışlar. 

Ancak görüştüğümüz yaşam koçlarının her biri, birbirinden farklı bir yol üzerinden iş 
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dünyasıyla ilişkisini yeniden tanımlamaya çalışmış. Örneğin, yaşam koçluğu yapan Ayşe 

Hanım iş dünyasının kendi değerleriyle bağdaşmadığını düşündükçe buradan uzaklaşmış: 

“Benim açımdan etik şeyler ve insanların bu şekilde sıkıştırılması çok ağır geliyordu ve 
bu böyle olmamalı diyordum. İnsan için olan bir şey böyle olmamalı. Sonuçta gerçek 
bir fayda oluyorsa, herkesin faydalandığı bir şey olması lazım. O sürece değen herkes 
faydalanmıyorsa, orada bir yerde hata oluyor. Ahmet, Mehmet orada telef olurken, 
Hüseyin fayda yaratıyor diye bir şeyi, benim algım almıyor yani. Kendi açımdan o 
sistemi, işleme mekanizmasını devamlı kritik ediyordum. Dolayısıyla iş hayatı böyle 
yapıları hiç sevmez. İş hayatı potansiyelinden çok kendine adanmış olanı sever.Hayat 
bir yere gitmiyordu, çok amaçsızdı o durum. Hep ayrılmak istiyordum ama onu 
yapabilme gücü ‘nefes çalışmalarından’ sonra oldu. Bir gün hakikaten ayaklarım geri 
geri gidiyordu, ayrılıyorum dedim yani.”   
Ayşe Hanım şirketler dünyasından uzaklaşarak kendi içine dönmeye çalışmış ve yaşam 

koçluğu yaparken de başkalarının bize hazır sunduğu hedeflerden ziyade, kişinin gerçekten 

kendisinin ne istediğine karar vermesi gerektiğini vurguluyor.  

“İnsan kendi içindeki güçleri uyandırınca daha önceden hiç yapmayı hayal bile 
edemeyeceği riskleri göze almayı öğreniyor. Zaten orası maceraya dönüşür. Benim son 
4 yılda çok sıkıntılı dönemlerim oldu tamam, fakat muazzam eğlendim! Sanki küçük 
çocuk olarak sana yapılamaz dediğin her şeyi yapıyorsun. Ve bunun tecrübesi seninle. 
Senin tek güvendiğin şey kendinsin ve yere çakılmıyorsun. Uçmayı başarıyorsun, bazen 
sendeliyorsun ama başarıyorsun. Senin önüne konan yemeği yemiyorsun, bakayım 
başka ne lezzetler var diyorsun. Bir araştırayım diyorsun sonra, belki yine kuru fasulye 
pilav hoşuna gidebilir. Ama şöyle bir bakıyorum, yaşam çok heyecan verici.” 
 

Tuncel Bey de uzun süre kamu ve özelde yöneticilik deneyiminden sonra yaşam koçu 

olmaya karar vermiş. Yaşam koçluğu mesleğine, şirketler dünyasından tamamen uzaklaşmak 

yerine, kişinin kendi yaşam döngüsüne göre görece daha esnek bir ilişki kurmanın yolu olarak 

bakıyor:  

“Türkiye’de bu işi yapanların çoğu kadın. Dünyada da öyle ama Türkiye’de daha çok. . 
Genelde bu mesleği yapanlar bol rekabetin olduğu finans sektöründen gelme oluyor, 
artık özel sektörden bunalmış insanlar oluyor. Onlar kendilerine daha bağımsız 
olabilecekleri, sabah 8 akşam 5 çalışmayacakları bir ortam arıyorlar. Bunlardan bir 
kısmı da kendilerine kolay edindikleri bir meslek olarak gördükleri için yapıyorlar. Ama 
aslında daha rahat çalışmıyorsun, daha efor sarf ettiğin de oluyor. İnsanlara bir şekilde 
yardım etmek, bir yandan hayatını kazanmak, bir yandan da öyle bir iş ki yaşının 
ilerlemesinin dezavantaj değil de avantaj olduğu bir meslek. Çünkü burada hayat 
deneyimi önemli. Çünkü çoğu insan 40-50 yaşlarında hayatından yorulmuş oluyor.”  
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Hakan Bey de Türkiye’nin en kurumsal aile şirketlerinden birinde çalışmayı kölelik 

olarak değerlendirmeye başladığı için işten ayrıldığını ve yaşam koçluğu yapmaya karar 

verdiğini aktarıyor:  

“Öncesinde özel şirkette çalışıyordum. Köleydim orada. Ben orada çalışırken sonuçta 
şunu anladım. [Oranın] genel müdürü bile olsam hâlâ [işverenin] kölesiydim. Orada 
4000 kişinin kralı gibi olsam da, orada tepede birisi bana bağırıp çağırıp, suratıma 
telefonu kapatabilir. Köleliktir bu başka hiçbir şey değil. Ben dedim, otuz sene burada 
çalışıp müdürü olsam da, tepemde hâlâ bana bağırıp çağıran biri olacak dedim”  
 
Ancak iş dünyasının hiyerarşik yapısını eleştirmesine rağmen, daha önce yukarıda da 

değinildiği gibi, Hakan Bey’in yaşam koçluğunu “bir iş” haline getirişi sürecinde, tam da 

şirketler dünyasının temel düsturları üzerinden hareket ettiğini görmek mümkün. Öncelikle 

kendisinden hizmet alacakları “iş dünyasında başarılı olmak isteyen kişiler” olarak tanımlıyor. 

Tam da bu yüzden özellikle yeni mezun üniversitelilere yönelik ucuz ve web’den ulaşılabilir 

hizmet sunmayı geliştirirken amacını şöyle özetliyor: “Ben uyurken bile para 

kazanabilmeliyim diye düşündüm. Şimdi gece saat 2’de bile biri web sayfamdan programları 

para karşılığı indirebilecek ve ben o saatte uyuyor olacağım.”   

Toparlayacak olursak, bazı profesyoneller belli bir iş deneyiminden sonra şirketler 

dünyasına belli anlamlar atfedip, kendi konumlarını yeniden değerlendiriyorlar. Bu yeniden 

değerlendirme süreci bu alandan tamamen uzaklaşmaktan, bu alanın eksikleri ve sorunları 

sayesinde “yeni bir kârlı iş” geliştirmeye kadar farklı yolları içeriyor. Şirketler dünyasının ve 

onun değerlerinin doğrudan sorunsallaştırıldığı örnekler ise daha az.  

Şirketler dünyasına karşı en güçlü karşı çıkışlar ise daha çok mobbing ve işten atılma 

süreçlerinde yaşanıyor. Bu tür uygulamalar yaygınlaştıkça ve olağanlaştıkça, İstanbul’daki 

profesyonel kültüründe bu gibi durumların nasıl adlandırılacağına ve nasıl karşı 

çıkılabileceğine dair bilgilenme de artıyor. Örneğin, “müdür bana taktı, beni sevmiyor” yerine 

“müdür bana mobbing yapıyor” demek bile aslında önemli bir fark yaratıyor ki, özellikle 

“mobbing” tabiri profesyoneller tarafından daha yaygın kullanılmaya başlanmış. Çünkü 
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birincisinde daha kişisel gerekçeler yüzünden yöneticinin kendisine kötü davrandığı 

varsayılırken, ikincisinde bir iş yönetimi stratejisi olarak sistemli uygulanan baskı 

tanımlanmaktadır. Benzer biçimde terfi edememek, işten atılmalar da artık bireysel 

yetersizlikten (performans) ziyade, şirketlerin bir personel stratejisi olarak tanımlanmaya 

başlanmış.  

Tam da bu noktada, daha önce incelediğimiz iş kollarına göre profesyonellerde iş yerine 

karşı dava açmayla daha fazla karşılaşılıyor. İstihdam alanına “bireysel” bir alan gibi bakan 

profesyoneller, şirkete karşı bireysel bir mücadeleye de daha sıklıkla başvuruyorlar. Öte 

yandan bu bireysel başvuruda bile çalışanın meslektaşları arasından birilerini şahit 

gösterebilmesi gerekiyor. Yani, ister istemez farklı bir dayanışma sürecini davet ediyor. Aynı 

şirkette çalışan kişiler benzer sorunlar yaşadıkça daha önce dava açan kişileri bulmanın, 

onların deneyimlerini öğrenmenin yollarını da arıyorlar. Burada iki konuda eksiklikler 

yaşanıyor: Profesyoneller çoğu zaman şirketlerin kendilerine verdiği sözleşmelerin dışında iş 

hukukunun temel içeriğini yeteri kadar bilmiyorlar, çoğu bu tür sorunlar yaşadıktan sonra 

öğrenmeye çalışıyor. İkincisi ise açılan davalar oldukça geç sonuçlandığı için, şirketle uzun 

vadede hesaplaşma anlamında bu davalar etkili olsa da, çalışanların mağduriyetini gidermede 

ve şirketlere karşı caydırıcı olmada yetersiz kalıyor. Öte yandan, kendisine dava açan 

profesyonele karşı, şirketler kurumun tüm olanak ve araçlarını kullanmaktan geri 

kalmayabiliyor. Çalıştığı bankaya karşı işe iade davası açan bir bankacı kendi deneyimini 

şöyle aktarıyor:  

“Ben bugün sendikalı olsam işe iade davasından 12 maaş alacaktım. Ben bireysel 
yaptım çıkışlarımı. Birçok doğruyu bilmeden yaptım, sonra iş hukuku okumaya 
başladım. Bunu da yaşamak gerekiyormuş. Ben doğru söylediğimi ispatladım. Ama 
medya bunu haber yapmıyor. İnsanlar işsiz kalacağım diye korka korka daha da işsiz 
kalacaklar ve zaten kalıyorlar. Ben izne gidip geldiğimde, banka benim e-maillerimi 
silmiş. 6 yıldır çalışıyorum, var olan e-maillerim son 6 aylıktı.” 
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Şirketler Dünyasının “Toplumsal Çıktıları” 
 

Şirketler dünyasını aralamak için bölümün başında ilaç sektöründe ürün müdürlerinin 

çalışma tarzlarını irdelemiştik. Şirketin koyduğu hedeflere ulaşmak, performans 

değerlendirmesi açısından önemli bir gösterge. Profesyonellerin kendilerine verilen ilaç 

markasını doktorların reçetelerine yazmasını sağlamaları gerekiyor ki, bunu “hekimin 

kalemine” girmek diye tabir ediyorlar. Ürün müdürü olan Pınar Hanım nasıl bir yol 

izlediklerini şöyle aktarıyor:   

 “İlk yılda 10 liralık ürüne 15 liralık harcama yaparsınız, hekimin kalemine girilir, 
sonrasında da 1 liralık harcamayla hekime sadece kendinizi, ürünü hatırlatırsınız ve 
satış hedefleri gerçekleşir, harcamalar dengelenir. Hekim de ürünün kaymağını 
yediğinden kaleminde kalır ürün. Biz de kendi deyimimizle pazarın kaymağını yemiş 
oluruz böyle bir stratejiyle.”  

 
Veteriner ilaçları üreten uluslararası bir şirkette ürün müdürü olan Oğuz Bey de süreci 

şöyle ifade ediyor:   

“Diyelim ayak hastalıkları ciddi bir problem. Biz bu alanla ilgili herhangi bir profesörü 
yurtdışında bir seminere götürürüz, o adamın tüm ihtiyaçlarını (kendi araştırmalarındaki 
ekonomik ihtiyaçlardan tutun da arabanın lastiklerine kadar varan) karşılarız. O insanın 
bir an önce markanın profesörü olması için toplantılara götürürüz, ona açıktan paralar 
verilir (Genelde bu paraları tur firmaları verir ve KDV’sini ekleyerek faturasını keser 
şirkete). Bunlar yapıldıktan sonra profesör ayak hastalıkları konusunda markanın ilacını 
satar; asistanlarına, doçentlerine, öğrencilerine satması üzerine yönlendirilir. Aynı adam 
bu ilacın kanıtları üzerine çalışmalar da yapar, yayınlar ve bunları sunar. O ürün hiç 
çalışılmasa bile, bu profesörün isminin altında satışlar yapılır. ”  
 
İlaç sektöründe ilaçların üzerindeki bar-code sistemi sayesinde tüm ilaç satışları coğrafi 

olarak uluslararası bir şirket tarafından takip edilebiliyor. İlaç firmaları, hem kendi ürünlerinin 

hem de rakip şirket ürünlerinin satışlarını belli bir ücret karşılığında ediniyor. Ürün müdürleri 

kendi pazarlama planlarına göre bu verileri değerlendiriyor ve ona göre eczane ve doktorlara 

bu ilaçları tanıtmak ve pazarlamakla görevli olan saha ekibini (yani mümessilleri)  

yönlendiriyor ki bu çoğu zaman onlara daha fazla satış yapmaları için baskı yapmayı da 

beraberinde getiriyor. Bir mümessil kendisine dayatılan kota baskısını şöyle aktarıyor:  

“Sürekli bir kota geliyor, sürekli bir stres var, hiç bitmiyor yani… Ben Haseki’ye 
başladım, ayda 200 kutu benim ilacımdan çıkıyordu. Dedim ki ben bunu 1.000 kutuya 
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çıkaracağım ayda, çıkardım. Ama bir sonraki dönem diyor ki; ‘sen bunu 1.200 kutu 
yapacaksın.’ Hiçbir zaman bir doyuma ulaşamıyorsunuz. Yaptığınız zaman diyorsunuz, 
‘tamam ben bunu başardım’ ama öbür taraf diyor ki ‘sen bunu da başaracaksın.’ Ama 
olmuyor işte. Daha fazlasını istersen daha fazlası yok zaten. Mümkün değil zaten. 
Çünkü beş sene önce de burada bir tane ortopedi kliniği vardı, bir tane beyin cerrahi 
polikliniği vardı, onlar benim ilacımı yazıyorlardı tek kalem. Bunun daha ötesi yok. 
Buradaki doktor sayısı artmıyor. Bir Bağcılar’da bunu yapabilirsin, hekim sayısı artar, 
şu artar bu artar. Haseki’de bunu yapamazsınız, sürekli kotayı arttıramazsınız çünkü 
sabit yani. (…) Ben bunu çıkartmışım 1.250 ye kadar, Türkiye birinciliğim var 2009’da, 
bir sene boyunca Türkiye birincisiydim. Ama şimdi sen beni hala arttırırsan beni 
psikolojik olarak çöküntüye sokarsın. Artık inanmıyorum, bıraktım artık, motivasyonum 
da düştü. Dedim ya nereye kadar. Şu an ben 2008’de, 2009’da yakaladığım başarıyı da 
yakalayamıyorum, motivasyonum düştü. Ben 1.200 kutuya kadar getirdim bu 1.201 
kutu olmaz, inanmıyorum. Olmaz yani.” 

 
Bu alıntı, kota üzerinden çalışana yapılan baskıyı ve çalışanın zamanla düşen 

motivasyonunu anlatıyor. Öte yandan gerek bu alıntıda, gerekse daha önceki alıntıda 

“hekimin kalemine” girmenin arkasında, görüşmeciler tarafından çok da sorunsallaştırılmayan 

bir durum var. Sadece hekimlerin kalemlerine girdiği için bir ilacın daha fazla satıyor olması 

başarı mı? Bunun ilacı kullanan kişiler üzerinde nasıl bir etkisi var? Muayene olduğumuz 

doktor bir ilacı bizim için en etkin ve uygun ilaç olduğu için mi reçeteye yazıyor yoksa 

“ürünün kaymağını yediği” için mi? Mümessilin çalıştığı semtteki ilaç satışını artırması her 

zaman başarı mıdır? Kısacası, tüm bu ürün pazarlama planı içinde iş dünyasının 

terminolojisini kullanırsak  “toplumsal çıktısı” hesaplanıyor mu?  

 “Toplumsal çıktının” göz ardı edilmesi sadece ilaç sektörü için geçerli değil. Diğer 

sektörlerde de benzer biçimde şirketlerin kâr artırma ve maliyet düşürme stratejilerinin 

bedelleri toplumun farklı kesimlerine delege edilebilmektedir. Örneğin bankacılık sektöründe 

de, profesyonellerin rakamlar ve sayılar üzerindeki teknik üstünlüğünü sistemli biçimde 

müşterilerine karşı kullandıkları görüşmelerde ifade ediliyor.  

Bir bankanın Mercan şubesinde çalışan bankacı, kredi alan müşterilerin nasıl sistemli 

biçimde yanıltıldığını şöyle anlatıyor:  

“Kredi ile birlikte size zorunlu sigorta satılır. Sizden dosya masrafı alırlar 100 lira, 100 
lira da sigorta alırsınız. 5000 lira kredi aldıysanız, 4800 lira ile başlarsınız. 5600 kredi 
dönüşü vardır. Yani siz içerdesinizdir. Taşıt kredisinde dosya masrafları fazladır. Kimse 
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bunun hesabını sormaz, sorsa da bunu açıklayacak kimse yoktur. Krediler, KOBİ’de 3’e 
ayrılır. Müşteriler faiz hesabını yapamaz. İnternette faiz hesabı var ama herkes bakmaz. 
Bankacının ‘faiz dışı gelir’ elde etme hedefi vardır. Banka zimmetine para geçirmek 
demektir bu da. Bankaların bloke hesabı vardır, bu dekont müşteriye verilmez, faiz dışı 
gelir bu hesapta bloke edilir… Ticari kredi işini yapanlar bunu bilir. Ticari kredide 
istediğiniz gibi manipülasyon yapabiliyorsunuz. Müşteriye faiz %1 dersiniz, siz o faizi 
%2’den çalıştırırsınız, müşteri %1 biliyor. Müşteriye yıllık %12 derseniz, yıllık % 
28’den faiz çalıştırırsınız… Şimdi KOBİ diye bankaların çıldırmasının nedeni küçük 
esnafın okur-yazarlık oranının düşük olması, faiz oranını sorgulamaması. 3 yıl önce 
para devlete ve şirketlere satılıyordu. Bankalar KOBİ’ye hiç gitmiyordu. Esnaf o zaman 
bankacı gittiğinde kendini önemsiyordu bankacı geldi diye. Ama şimdi ben gittiğimde, 
açık tabelasını beni görünce kapalı yaptı bir esnaf. Bugün Mercan’da 60 şube var, 
‘dilenci ve bankacı giremez’ tabelasını görürsünüz.”   

 
Bir bankada çalışan Gökçe Hanım ise bankanın iş anlayışıyla kendi kişiliğinin 

örtüşmediğini anlatıyor:  

“Bankacılığın çok yakıcı bir yanı var: HEDEF. Bankoda küçük hedefler var. Her ay 
hedef çıtası yükseliyor. Ben girdiğimde bankoda hedef yoktu. Şimdi bankoda hedef var. 
Ayda 10 kredi kartı, kredi yönlendirmesi yapması gerekir. Asıl hedef kredi satışında, 
ben herhalde kredi satışı için İstanbul’daki tüm kurumlara gittim… Müdür Cuma günü 
toplantı yapar. Yeni geldi kadın, kendini paralıyor. Trajikomik olduğunun farkında 
değil. Bu banka trilyonlar kazanıyor, bu kadar neden yırtıyorsun kendini. Bu müdürün 
hedefi ama 1. derecede şube olmak… Aylık hedef için 117 kredi açacaksın diyorlar 
mesela… Kendi yaşamımdaki duruşumla iş arasında dehşet problem yaşıyorum. Çünkü 
hedef demek, kredi kartı ya da kredi vermek. Bu aslında kandırmak insanları. Adamın 
aklında yokken onun aklına zorla girmek bu... Kredi verince, zorunlu diyerek yanında 
bir sürü şey vereceksin müşteriye. İşte kredi kartı, havuz hesabı açacaksın, otomatik 
ödeme talimatı gibi ek bankaya bağlayacaksın ve bunlar zorunlu diyeceksin. Ama 
aslında zorunlu değil. Bizde şimdi başka problem var. Krediyi veriyorsun ama kredi 
takibe gidiyor bu sefer çünkü adam ödeyemiyor. Bu sefer de neden takibe gitti diye 
sorguluyorlar.”  
Bir başka bankacı anlatısında ise müşterilerin tamamen haberi olmadığı işlemlerden 

hedef tutturmak için kâr edildiği iddia ediliyor:   

“Evet bankacıyım, ‘tokatçı bankacıyım’ diyorum. Bana bir gün 30 sigorta hedefi verildi. 
Ben telefon açıyorum müşterilere, sigorta satışı için 2 kişiyi aradım ve terslendim. O 
sırada diğer bölgelerden hedefler tuttu diye bilgi geliyor. Ben de dedim ‘bu nasıl olur 
daha sabah 9.30, ben 2 kişi aradım onlar nasıl hedefi tutturabiliyor?’ Dediler ki hesaptan 
sigorta keseceğiz. Adam ancak ölünce sigorta alıyor, adamın elinde poliçesi yok. 
Sigortada zaten ölüm nedenin bin bir şeye bağlı paranı alman için, ‘imza’ dedim ‘boşver 
dediler, sistemden gireceksin ve hesaptan sigorta yapacaksın. Bir saatte 10 kişiye sigorta 
yaptım.10 dakikada bin lira kazandırdım. Benim gibi binlerce çalışan var. O kadar çok 
ferdi kaza poliçesi kesmişiz ki sistem diyor ki check-up yaptır müşteriye.” 
 

Benzer biçimde Gökçe Hanım da yakın zamanda yaşadığı bir “kâr etme” olayını aktarıyor: 
 “Finans sistemi toptan saçma geliyor, kazık atma, paradan para kazanmak. Ben birini 
kazıklayacak, sırtından haksız kazanç sağlayacak biri değilim.  Ama geçen hafta bir 
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günüm şöyle geçti, sevinçle geçti. Müşterinin kredi kapaması var. Kredi dolar, 
müşteriye dolar satıyoruz, kur bağlamam gerekti. Kur bağlamaktan tam 4000 TL kâr 
yazdım. Resmen kazık attım ve şu kadar kâr yazdım diye insanlara söyledim, sevindim. 
Teselli noktam ise kaç bin milyon dolarlık kurumsal firma, birey değil sonuçta bireye 
yapamam. Aslında bireye yapamam demeyim, şu anda yapamam, öyle bir mesleki 
deformasyon yaşamadım, vicdanı yük duymuyorum şu anda.” 

 
Şirketlerin bu tür kâr etme stratejilerine dâhil olan profesyonellerin bazıları vicdanen 

yapılan işleri sorgulasa da, nihayetinde “görevleri” şirketin kârını artırmak olduğu için, bu tür 

oyunlara dâhil olan, bundan heyecan duyan profesyoneller de var.  

Öte yandan, şirketin tercihlerinin aslında profesyonellerin mesleki “yükümlülüğünü” 

layıkıyla yapmasını engellendiği durumlar da var. Görüşmeler devam ettiği dönemde 

Esenyurt’ta bir AVM inşaatında işçilerin kaldığı çadırın yanması sonucu 11 işçi hayatını 

kaybetmişti ve elektrik mühendisleri konuyu buraya getirerek, şirkete karşı yükümlülük ile 

mesleki yükümlülük arasında yaşadıkları çelişkiyi vurguluyorlardı. Şirketler maliyeti daha 

ucuz olan 1-2 bin TL’lik çadırları kurmak istediğinde, bir mühendisin kolay kolay daha 

güvenlikli ama 6 bin lira olan konteyneri talep edemeyeceğini ifade ediyorlar. Özellikle 

taşeron şirketlerde, düşük ücret ile çalışan güvencesiz mühendisler, sorunlu projelerin onayını 

vermek zorunda kalabiliyorlar. Benzer durum denetleme yükümlülüğü olan diğer mesleklerde 

de var. Örneğin, özellikle küçük şirketlerde veterinerlerin bağımsız biçimde denetim 

yapamadığı, sağlıksız et ürünlerini bile onaylamak zorunda kaldıkları ifade ediliyor. Kısacası 

belli yükümlülüğü olan profesyonel mesleklerde, mesleki özerkliğin engellenmesi ile iş 

güvencesinin daraltılması doğrudan ilişkili ve şirketlerin çıkarları doğrultusunda yapılan 

işlerin farklı toplumsal kesimleri olumsuz etkileme olasılığını artırıyor.  

Elektrik mühendisi Mahmut Bey ise firmalar arası fiyat rekabetinin ürünün maliyetini 

düşürmeye zorladığını, öte yandan ar-ge sürecine daha az zaman bıraktığını savunuyor:  

“Karşı firma daha düşük bir fiyat koyduğunda düşürmek zorundasınızdır. O da malzeme 
kalitesinden kaynaklanıyor. Eğer malzemeden tasarruf yapabilecek bir yöntem bulunur 
ise daha aşağı çekilir fiyatlar ve daha çok para kazanılır. Biz nasıl 5 lira iken nasıl 4 liraya 
mal edebilirimi düşünüyoruz. 4’e düşürdüğümüzde nasıl 3,5 yapabilirizi düşünüyoruz. 
Böyle yapılmadığı sürece uzun vadeli düşünemezsiniz... Bir ürünün piyasaya sunulduktan 
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sonra eksikleri görülmeye başlanıyor. Mühendis eğer daha önceden bu eksikleri görseydi 
tekrar aynı ürünün bir üst modeli için uğraşmazdı. Tüm firmalara aynısını satardı. Fakat 
ar-ge’ye verilen zaman diliminin azlığından ötürü bir ürün hemen tasarlanıp piyasaya 
sunuluyor. Bu da malzemenin, zamanın tekrar tüketilmesi oluyor.” 
 

Eksikliklerin piyasada anlaşılması kimi durumlarda daha ciddi maliyetlerin toplumun 

farklı kesimlerine yansıtılması olarak da değerlendirilebilir ki tüm bu kâr artırma ve maliyet 

düşürme hesaplarına dair uygulamalarda, “toplumsal çıktının” ne olduğu ve hangi 

mekanizmaların bunu gözettiği geçerli bir soru.  
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Sonuç 
 

Bu araştırma projesinde farklı iş kollarındaki emek süreçlerini mekanla ilişkilendirerek 

araştırmaya çalıştık. Öncelikle çalışma hayatına çalışanların deneyimi üzerinden ve mekânsal 

analizlere ağırlık vererek incelemek bu alanda daha kapsamlı araştırma yapmamızı mümkün 

kıldı. Araştırmanın bulgularını önceki bölümlerde irdelediğimiz için tekrarlamayacağız. Ama 

özellikle belli bir noktaya vurgu yapmak gerekirse, emeğin işverene karşı güçlenmesinde ve 

kent içinde kendini var edebilmesinde vasıf önemli bir nokta. Çok farklı iş alanlarında çalışan 

kişiler kendi vasıflarını geliştirebilmek için çaba harcıyorlar. İşverenlerin vasıflı emekle ile 

olan ilişkisi ise oldukça çetrefilli. Bir yandan bu vasıflı emeği kullanarak nitelikli üretim ve 

hizmet sunmak istiyorlar öte yandan ise kar ve maliyetleri düşürmek ve emeğe karşı 

güçlenebilmek için sürekli emeğin vasfını kontrol eden yeni pratikler geliştirmeye 

çalışıyorlar. Bu bağlamda, günümüz iş dünyasında,  şirketleşme, işin kurumsal ve mekânsal 

organizasyonu ve yeni teknolojik gelişmeleri uygulama en çok başvurulan stratejiler ki farklı 

iş kollarında bu mekanizmaların nasıl kullanıldığını, süreçlerinin çalışanları, işverenleri ve 

toplumun farklı kesimlerini nasıl etkilediğini farklı iş kollarından örnekler vererek göstermeye 

çalıştık. Daha önceki dönemlerde, iş gücüne dahil olabilmek için belli bir vasıf gerekliliğe 

işaret ediliyordu ve emek gücünün vasıfsızlığı bir sorun olarak vurgulanıyordu. Ancak şimdi 

birçok iş kolunda iş dünyasının kendisi vasıfsızlaşmanın ve güvencesizleşmenin kaynağı 

haline gelmiş görünüyor. Özellikle gençler açısından bu daha da karamsar bir tablo sunuyor 

çünkü vasıf ve becerilerini artırabilecekleri dönemlerini bu tür işlerde geçirebiliyorlar. 

Nitekim çalışanlar arasında kariyer açısından keskin bir rekabetin devam ettiği profesyonel 

mesleklerin bir kısmında, kişiler bulundukları iş üzerinden kariyerlerini tamamlamayı 

tahayyül etmekte de güçlük çekiyorlar. Tüm bu saptamalara rağmen çalışanları tamamen 

sürecin pasif aktörleri olarak aktarmamak için dikkat ettik. Zira kişiler hem kendi durumlarını 
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hem de genel çalışma koşullarını sürekli değerlendiriyor, karşılaştırıyor ve kendilerini 

güçlendirecek stratejiler geliştirmeye çalışıyorlar.  

100 mesleğin derinlemesine görüşmelerle ele alındığı bu çalışmada sektörel analizlerin 

ötesine geçmek hedeflenmiş ve emek süreçleri İstanbul özelinde mekanla bağlantısı içinde ele 

alınmaya ve çalışanlar görünür kılınmaya çalışılmıştır. Bu raporda eldeki yaklaşık 5000 

sayfalık 900 görüşmeden ancak bir kısmını kullanabilmek mümkün olabildi. Var olan bu 

verilerin uzun vadede araştırmacılara açık hale getirilmesi ve üzerinde çalışılarak 

kitaplaştırılması düşünülmektedir. 
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EK 1: MESLEKLER TABLOSU 
 
  A- MAVİ YAKALI İŞÇİLER YAPANLAR 
1 Tekstil makine işçileri Selin Burgaç 
2 Metal işçileri Bulut Dönmez 
3 Altyapı-kanalizasyon işçileri Lale Uçan 
4 Oto tamircileri Esra Kaya Erdoğan 
5 İnşaat işçileri Ayşe İlhan 
6 İlaç sanayi işçileri Mustafa Eren 
7 Kimya sanayi (temizlik malzemeleri) işçileri Erkan Karabay 
8 Elektrik-elektronik malzemeleri imalat  işçileri Mustafa Eren 
9 Oto sanayi işçileri Mustafa Eren 
10 Plastik imalat işçileri Mustafa Eren 
11 Cam işçileri Özge Öniz 
12 Tekstil dokuma işçileri Erkan Karabay 
13 Tekstil boyama işçileri Erkan Karabay 
14 Döküm işçileri  Erkan Karabay 
15 Altın gümüş işçileri Seçil Kalenderoğlu 
16 Marangoz-mobilyacılar Serra Koçak 
17 Gıda imalat işçileri Erkan Karabay 
      
 B- HİZMET İŞÇİLERİ  
18 Fırıncılar Ayşe İlhan, N.Şeyma Kaya 
19 Otel kat hizmetleri çalışanları Büşra Yılmaz 
20 Kadın kuaför güzellik ve estetik çalışanları Nazlı Karaman 
21 Tezgahtar-satış danışmanları Esra Aslan 
22 Aşçılar  Mustafa Eren 
23 Catering çalışanları Mustafa Eren 
24 Fast food çalışanları  Lale Uçan 
25 Garson,barmen,barmaidler Cansu Meşedilci 
26 Market reyon çalışanları Duygu Öz 
27 Kasaplar Nazlı Karaman 
28 Bilgisayar bakım onarım teknisyenleri  Mustafa Eren 
29 Beyaz eşya teknisyenleri Mustafa Eren 
30 Stand görevlileri, animasyon Ayşegül Kahraman 
31 Yayınevi çalışanları  N.Kübra Akalın 
32 Temizlik işçileri Ayfer Demirbaş 
33 Çöpçüler Sinem Cırıt 
34 Polisler Hülya Mete 
35 Zabıtalar Mustafa Eren 
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36 İtfaiyeciler  Selin Burgaç 
37 Otoparkçılar,vale,değnekçi,ispark çalışanları Erkan Karabay 
      
  C-BEYAZ YAKALI İŞÇİLER  
38 İlaç mümessilleri  Mustafa Eren 
39 Sekreter-yönetici asistanları  Ayşegül Kahraman 
40 Çağrı merkezi çalışanları Tevrat Asyalı 
41 Emlakçılar Elif Demirbaş, Çağla Üstün, Hilal 

Doyran 
42 Sigortacılar  Duygu Köse 
43 İnsan kaynakları çalışanları Elif Demirbaş, Çağla Üstün, Hilal 

Doyran 
44 Araştırma şirketi çalışanları Esra Kaya Erdoğan 
45 Stilist-modelistler Erkan Karabay 
46 Sosyal hizmet çalışanları Sevgi Canpolat, Tuba Şimşek 
47 Din görevlileri  Hilal Başak Demirbaş 
48 Web tasarımcıları  Esra Gülşener 
49 Pazarlamacılar  Deniz Tatlı, Kiraz Özdoğan 
50 Fuarcılık/ kongre çalışanları  Büşra Yılmaz 
      
 D- ÜCRETLİ PROFESYONELLER  
51 AVM yöneticileri Meltem Sanlav 
52 Tekstil yöneticileri Duygu Öz 
53 Bilişim-otomasyon çalışanları Mustafa Eren 
54 Hemşireler N.Şeyma Kaya 
55 Bankacılar Duygu Çavdar 
56 Reklamcılar Esra Gülşener 
57 Gıda yöneticileri Erkan Karabay 
58 Ürün yöneticileri  Özge Öniz 
59 İnşaat mühendisleri  Hülya Mete 
60 Elektrik-elektronik mühendisleri  Serra Koçak 
61 Veterinerler Mustafa Eren 
62 Endüstri mühendisleri N.Kübra Akalın 
63 Gazeteciler Cansu Meşedilci 
64 öğretmenler Esra Aslan 
    
  E- SERBEST PROFESYONELLER  
65 Mimarlar Buket Demirel 
66 Avukatlar Semiha Demirok 
67 Şirket danışmanları     Burcu Ayan 
68 Doktorlar N.Kübra Akalın 
69 Psikologlar     Sevgi Canpolat  
70 Muhasebeci-mali müşavirler Erkan Karabay 

245 
 



71 Borsacı-broker Sevgi Canpolat 
72 Turizm rehberi Zeynep Atakül 
73 Fotografcılar Erkan Karabay 
     
  F- SERBEST ÇALIŞANLAR  
74 Sokak müzisyenleri Özge Öniz, Ekin Çakır 
75 Ev hizmetlerinde çalışan yabancı kadınlar Zeynep Atakül 
76 Oyuncular N.Ceyda Akel 
77 STK calışanları Esra Kaya Erdoğan 
78 Yaşam koçları  Cansu Meşedilci 
79 Boyacılar-sıhhi tesisatcılar Erkan Karabay 
80 Turizm hanutçular Zeynep Atakül 
     
  G- ESNAF-İŞPORTACILAR   
81 Hırdavatçılar Seçil Kalenderoğlu 
82 Pazarcılar  N.Kübra Akalın 
83 Elişi yapan/satan kadınlar Ayfer Demirbaş 
84 Gıda sektöründe işportacılar Serra Koçak 
85 Çarşı esnafı  Mustafa Eren 
86 Semt esnafı  Mustafa Eren 
     
  H- ÇEPER ÇALIŞANLARI   
87 Balıkçılar Hilal Başak Demirbaş 
88 Meyve-sebze hali çalışanları Sinem Cırıt 
89 Gümrükçüler Erkan Karabay 
90 Çiçek seracıları- bahçıvanlık işleri Serhat Arslan 
91 Bostancılar-çiftçiler Hilal Başak Demirbaş 
     
 I- ULAŞIM VE NAKLİYE ÇALIŞANLARI   
92 Havaalanı-yer hizmetleri çalışanları Güler Ceviz, Duygu Giden 
93 Kargocular Sevgi Canpolat, Tuba Şimşek 
94 Kamyon-tır şoförleri Mehmet Bilecen 
95 Toplu taşıma şoförleri Erkan Karabay 
96 Pilot-hostesler Serhat Bozkurt 
97 Demiryolu-gar işçileri Erkan Karabay 
989 Lojistik-nakliyeciler Seçil Kalenderoğlu 
99 Kaptanlar Tevrat Asyalı 
100 Hamallar Esra Kaya Erdoğan 
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Ek 2: Araştırma Rehberi 
 
Elinizdeki rehber bir anket veya görüşme formu değildir. Niteliksel bir araştırmada anket 
formu ya da kapalı uçlu sabit sorular olmayacağı için böyle bir metin vermekten de 
kaçınıyorum.  Ancak araştırma grubunun oldukça geniş ve görece birbirinden bağımsız 
şekilde saha çalışmalarını yapacak olmasından, ortak bir araştırma rehberinin olmasının, bu 
niteliksel araştırmalar arasında ortak yönelimlerin oluşmasını sağlayacağını düşünmekteyim.  
Aslında bu rehberdeki bilgileri şimdiye kadar yaptığımız toplantılarda dile getirmeye çalıştım 
ama yazılı metin daha kalıcı ve gerektiğinde rahatlıkla tekrar başvurmayı kolaylaştırdığı için 
yararlı olabilir.  
Araştırmamız açısından size daha önce vermiş olduğumuz, TÜBİTAK’a sunulan “araştırma 
önerisi” şimdilik hala temel geçerli metin. Şimdilik diyorum, çünkü özellikle niteliksel 
araştırmada araştırmanın içeriği ve sorunsalı süreç boyunca sürekli yeniden tanımlanır. 
Nisan ayında tamamlanmış olması gereken ön saha çalışmasından sonra, aslında 
araştırmanın kapsamı ve gidişatını yeniden düşüneceğiz ki şimdi bile “meslek” ve “bir 
mesleğe dair vasıf” konusuna daha fazla vurgu yapmaya başladık. Fark etmişsinizdir, proje 
önerisinde bu vasıf konusu ön planda değildi. Yani, araştırma süresince araştırmanın 
yönelimlerinde bazı değişiklikler yapılabilir, bu yüzden araştırmanın seyrini takip etmeniz 
gerekiyor. Ama şu haliyle “proje önerisi” ve bu “araştırma rehberi” temel metinler, bu 
metinlerin sizin araştırdığınız alanda nasıl kullanabileceği konusunda güçlük çektiğiniz her 
noktada sizin araştırmanızı yakından takip eden araştırma asistanları ve benimle 
görüşebilirsiniz.   
İstanbul’da Bir Mesleği Araştırmak  
Her bir araştırmacı saha çalışmasında İstanbul’da bir mesleği araştıracak. Nihai metninizi 
okuyan bir kişi öncelikle o mesleğin İstanbul’da nasıl icra edildiğini anlayabilmeli.  Eğer 
işportacılar üzerine çalışıyorsanız, çalışmanız genel anlamda işportacılık hakkında bilgi 
vermekten ziyade, İstanbul’da işportacılığın nasıl yapıldığı hakkında olmalı. Bu araştırmanın 
mekâna dair açılım sağlamasında bu konu oldukça önemli (ama tek başına da yeterli değil, 
“mekân” kavramı sosyal bilimlerde çok geniş kapsamlı kullanılıyor).  
Bir mesleğe dair bu özgünlüğü çıkarmak kolay değil, bir kişiyle görüşünce de hemen 
öğrenemeyeceksiniz. Ama o mesleği farklı yerlerde, farklı tarzlarda icra eden kişilerle ve o 
meslekle bağlantılı diğer kişi ve kurumlarla görüştükçe o meslekle ilgili alanı, o meslek 
etrafındaki toplumsal pratikleri anlamaya başlayacaksınız. Daha önce örnek metin olarak 
gönderdiğim için o çalışmadan örnek vereceğim: Taksicilik mesleğini araştırırken, şoförler, 
taksi sahibi, durak taksicisi, serbest taksici, korsan taksi, uzun süredir bu işi yapan taksiciler, 
mesleğe yeni başlayan, ek iş olarak çalışan, bu meslekle ilgili dernek yöneticileri, trafik polisi 
ve müşteriler ile yapmış olduğunuz görüşmelerden ve araştırma sürecinde doğrudan kendi 
yapmış olduğunuz gözlemlerden hareketle, bu mesleğin İstanbul’da nasıl icra edildiğini, bu 
icra ediliş şeklinin zaman içinde neden ve nasıl değiştiğini öğrenmeye başlayabilirsiniz. 
Yaptığınız görüşmelerde bazı sorular benzer ve ortak olacak, ama bazı sorularda o meslek 
ile ilgili alanı öğrendikçe, görüştüğünüz kişinin o alan içindeki konumunu öğrendikçe, 
doğrudan o konumla ilgili sorular yönetmeniz gerekiyor. Örneğin, taksicilikte şoförler 
derneğe, taksi sahibi veya polislere belli eleştiriler yöneltiyorsa, mesela “polisler rahat 
çalışmamıza izin vermiyor, caddede bekleyince hemen ceza yazıyorlar” ifadesini, bir de diğer 
kişi ve kurumlara sorarak onların durumu nasıl değerlendirdiğini, anlamamız gerekiyor. Bunu 
yaparken, hangisinin doğru söylediğini saptamaktan ziyade o meslek alanı içindeki farklı 
konumlanışların kendilerini ve çevrelerindekileri nasıl tanımladıklarını, açıkladıklarını ortaya 
çıkarmaya çalışmalıyız. Bunu yaparken dikkat edilmesi gereken bir konu: Bir kişiden 
öğrenilenler üzerinden diğerine soru yöneltirken, görüşmeyi “dedikodu“  formatına sokmamak 
gerekiyor. Özellikle kimden bu bilgiyi aldığını karşındakine açıklamadan, genel ifadelerle 
aktarmakta fayda var. “daha önce yaptığım görüşmelerde bazıları şöyle …….. belirtti, sizin 
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bu konuda ki görüşünüz nedir? “ gibi tarz daha yerinde olur. Her görüşmede doğrudan 
kontrol sorusu 2-3’ü geçmesin, onun yerine o kişinin bulunduğu yerden o mesleğin alanını 
tanımlamaya ve kafanızda o meslekle ilgili yavaş yavaş oluşmaya başlayan büyük resime 
yanıtlar bulmaya çalışın. Bence niteliksel araştırmadaki, bu dedektiflik hali (yavaş yavaş 
parçaları bir araya getirme), sörveye (ankete) dayalı araştırmalarla karşılaştırdığımızda 
görüşme yapan kişinin (yani sizin) araştırma sürecine daha aktif katılımını sağlayan, öğretici 
ve heyecan verici bir süreç. 
 Tabii bu büyük resmi oluşturma süreci sadece kişilerin dediği yani sizin doğrudan karşılarına 
oturak yaptığınız “görüşmelere” dayanmamalı. Görüşme yapmak kaçınılmaz, ama niteliksel 
araştırma tekniklerini kullanan araştırmacı mümkün olduğu kadar çalıştığı alana dahil 
olmaya, ortamı gözlemlemeye, ortamdakilerle etkileşime geçmeye, gerektiğinde onlarla 
görüşmek ama en önemlisi onların kendi arasındaki etkileşimleri araştırmaya çalışır. Tabii, 
bu bazı mesleklerde diğerlerine göre daha mümkün olacak veya ilk görüştüğünüz kişilerle 
böyle bir ortama girdikten sonra saha hakkında genel bir izlenimiz olacak ve mülakat tarzı 
görüşmelere ağırlık vereceksiniz. Ama nihayetinde karşınıza birini oturtup, özellikle o kişinin 
iş ortamından kopararak saha çalışması yapmak niteliksel araştırmalar için ideal ortam değil. 
Bu arada, ortama doğrudan girebilmek açısından enformal ilişkiler, bağlantılar çok işe 
yarıyor.  
   

1)  Mesleklerin içindeki vasfı aramak   

Şimdi çalıştığımız tüm meslekler belli sektörler (imalat, hizmet vs) içinde yer almaktadır. 
Çoğu zaman ekonomik gelişmeler bu sektörlerin incelenmesi üzerinden takip edilmektedir. 
Mesela “tekstil sektörü gelişiyor” dendiğinde bu her zaman çalışan açısından gelişiyor 
anlamına gelmiyor veya çalışana bunun yansıması uzun vadede olabiliyor. Çoğu zaman 
ekonomik anlamdaki gelişme sektörün, bir başka deyişle işverenin dilinden aktarılıyor. Biz bu 
çalışmada değişik meslekler üzerinden hayatını sürdüren insanlar üzerinden araştırma 
yaparken, çalışanların gözüyle İstanbul’daki çalışma hayatına bakmaya çalışacağız.  
Belli bir sektörü araştıran bir kişi, çoğu zaman o sektöre ait temel parametrelere ( sektörün iş 
hacmi, girdi ve çıktıları vs)bakarak sektörün analizini yapmaktadır.  
Peki, biz neyi takip edeceğiz? Tabii ki sektör içindeki eğilimlerden haberdar olmamız 
gerekiyor, ama tekstil, ilaç veya bir makine üretimin kendisini takip etmek bizim aradıklarımızı 
bulmamız açısından yetersiz kalacaktır. Sektörel bilgi çalışma hayatının içeriği ve onun farklı 
yer ve zamandaki konumunu anlamamızı sağlamaz, sadece çıkarım yapabiliriz. Tekstil 
sektörü küçüldüğüne göre demek ki bu sektörde istihdam olanakları azalıyor diyebiliriz. Ama 
hatırlayın, tersane sektörünün geliştiği ve istihdamın arttığı dönemde işçi ölümleri artmıştı.  
Bir sektör içinde araştırma yaparken süreci çalışanlar açısından takip etmemizi 
sağlayabilecek temel bir kavram olarak “vasıf” oldukça önemli görülmektedir. Her sektörün 
içinde değişik vasıflar var. Örneğin, tekstilde makineci olmak, taksi işinde “şoför”, eğitimde 
“öğretmen”, yemek sektöründe “aşçılık”  vs. Kişiler bu vasfı nasıl ediniyorlar? Bu vasfı 
edinme süreci? Bu vasfın içeriği? Bu vasfın “püf noktaları” (kişinin belli bir süre içinde 
mesleğini İstanbul’da icra etmeye dair öğrendiği deneyimler) Bu vasfın sağladığı olanaklar 
(mesela işten çıkarılması kolay mı zor mu? Ya da o vasfın içinde terfi, gittikçe yükselme 
olanağı var mı? ). Benzer biçimde o vasfın sınırları neler? O vasfın zaman içinde değişimi 
nasıl gerçekleşti? (kurum içi organizasyonun değişmesi, yeni bir teknolojin uygulanmaya 
başlanması vs) Bu değişim mesleğin içeriğini nasıl etkiledi?  
Sizin de göreceğiniz gibi vasıflar üzerinden meslekleri incelemeye başladığınızda bilindik 
sektörel ayrışmalardan faklı biçimde konuya yaklaşmak mümkün olacak. “Öğretmenlik vasfı” 
ile kamuda, özel okulda, dershanede ve kendi başına serbest çalışan kişilerle 
görüştüğünüzde, benzer vasfın farklı toplumsal ortamlarda kişilere sağladığı farklı çalışma 
ortamlarını irdeleme şansımız olacak. İşte bu farklı çalışma ortamların nasıl oluştuğunu 
anlamaya yönelik her türlü saptamamız o mesleğin mekânsal örgütlenmesine dair bize 
önemli bilgiler sağlayacak. Buradaki mekânsal örgütlenme basit biçimde çalışılan fiziki 
ortamla sınırlı değil, oradaki organizasyon, kullanılan araçlar ve toplumsal ilişkilerle birlikte 
gerçekleşmektedir. Bu farklı ortamları birlikte incelemek bize bir vasfın içeriğinin olumlu veya 
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olumsuz anlamda nasıl değişebileceğine dair önemli bilgiler verecektir. Bu yüzden aynı 
mesleği benzer ortamlarda icra eden kişilerden ziyade farklı ortamlarda icra eden kişilerle 
görüştükçe o mesleğin vasfına ve olası dönüşüm potansiyelleri hakkında daha yeterli 
çıkarımlar yapmak mümkün olacaktır.     
Yukarıda vurgulamaya çalıştığım bu iki nokta araştırma açısından oldukça kritik. TÜBİTAK’a 
sunduğumuz “araştırma önerisinin” yöntem kısmında bahsettiğim 4 madde de bu konularla 
doğrudan ilişkili. Önce bu maddeleri tekrar hatırlatacağım. Daha sonra araştırma, görüşme 
sürecinde nasıl bir yol izleyebileceğinize dair daha pratik bilgiler vereceğim. 
Niteliksel araştırma tekniklerine başvurarak ortaya çıkarmaya çalışacağımız temel konu ve 
bilgileri aşağıdaki gibi tanımlamak mümkün:     

1) İş Alanını Tanımlamak:  

Çalışma hayatına dair görüşülecek olan birey ve bu bireyin kendi çalışma alanıyla 
doğrudan bağlantılı olan kişi ve kurumlar arasındaki ilişki irdelenecektir. Örneğin bir 
işportacı üzerine araştırma yaparken, o kişiyi kent düzleminde havada duran bir kişi 
olarak sunmaktan özellikle kaçınılacaktır. O kişinin iş alanını tanımlamak 
gerekecektir. İş alanı, a) kişinin işi çerçevesinde yerine getirdiği toplumsal pratikler 
(satacağı malı aldığı yerden satış yerine getirilmesi, burada müşteriye satması vb. 
toplumsal pratikler içinde gerçekleşir), ve b) aynı zamanda kendisiyle doğrudan 
bağlantılı bulunan diğer kişi ve kurumlarla olan ilişkileri (örneğin, o alandaki diğer 
işportacılarla olan dayanışma, rekabet ve çatışmaya kadar olası ilişki formları veya 
zabıta, esnafla olan ilişkileri) üzerinden şekillenmektedir. Bir iş alanı içindeki kişi ve 
kuruluşlar arasındaki bağlantılar, o mesleğin toplumsal ve mekânsal örgüsü hakkında 
en temel bilgileri verirken, bu bağlantıların ve toplumsal ilişkilerin içeriğini (kontrol, 
denetim, dayatma, güç, iktidar, dayanışma, çatışma v.b.) analiz etmeye çalışmak 
sosyolojik çözümleme yapmaya başlamamıza olanak sağlayacaktır.   
Burada önemli bir noktaya dikkat etmek gerekiyor: Mesela tekstil işinde çalışan bir 
kişiyi basit biçimde “tekstilde çalışıyor”, bir diğerini de “X şirketinde çalışıyor” diye 
ifade edip geçmemek gerekiyor. O görüştüğünüz kişinin işinin içeriği; ne iş yaptığı; 
nasıl yaptığı ve nereye üretim yaptığı gibi konularda bilgi almak gerekiyor. Ön saha 
çalışmalarında bir işin içeriğine dair bilgiler oldukça yetersizdi. İncelenen mesleğin 
içeriğine girmek gerekiyor. Tabii bunu hemen öğrenmek kolay olmuyor, ilerde 
anlatacağım gibi “bir günde neleri, nasıl yaptığını” sormak iyi bir yol olabilir. 
 
 İş alanını tanımlarken hareket noktamız öncelikle çalışan kişinin kendi deneyimi 
olacaktır. Ne var ki, bu işe dair toplumsal ve mekânsal örüntüyü ortaya çıkarmak 
istediğimiz için bu toplumsal alandaki diğer kişi ve kurumların da görüştüğümüz 
alandaki duruşlarını, etkilerini irdelemeyi görüşmeler eşliğinde yapmayı 
hedeflemekteyiz ki niteliksel alan çalışmalarında belli toplumsal alandaki kişi ve 
kurumların bir birine göre konumlanışını irdelemek son derece önemli bir uğraş olarak 
görülmektedir (Denzin & Lincoln 2000, Sunstein & Chiseri-Strater 2007, Emerson v.d. 
2008 ). Bu konuyu yukarıda da tartışmıştık.  
 
 
 
    

3)  İş deneyimi 

Belli bir iş alanında süregelen toplumsal pratiği sabit olarak görmemek özellikle 
araştırma projesinin kapsamı açısından zorunlu görünmektedir. Çalışma hayatı dahil 
tüm toplumsal pratikler, belli rutinler içinde gerçekleşiyor gibi göründüklerinde bile 
toplumsal değişimler gerçekleşmektedir. Bu değişimleri takip etmek, bu değişimlere 
kişilerin kendi pratikleri dahilinde nasıl karşılık verdiğini veya vermeye çalıştığını 
araştırmak, aslında belli toplumsal pratikler içinde olası toplumsal dayatmaların neler 
olduğunu gösterdiği gibi,  alternatif pratiklerin neler olabileceği konusunda da önemli 
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ipuçları vermektedir (Örneğin, “kişinin iş deneyimi sürecinde hangi değişikler bu 
kişinin çalışma ortamındaki konumunu veya vasfını güçlendirdi veya zayıflattı?” ,“Yeni 
bir teknolojinin veya organizasyon sisteminin uygulanmaya başlamasının kendisi 
üzerindeki etkisi neydi?”, “Belli vasıf veya niteliklerin olması, çalışana ne tür olanaklar 
sağlıyor?”, “İşverenin çalışan üzerinde denetim sağlamak için geliştirdiği stratejiler ve 
çalışanların buna yanıtı neler?” v.b. sorular iş deneyimi kapsamında gündeme 
gelecek sorulara örnek olarak verilebilir). Burada önemli bir nokta, çalışma hayatına 
lineer bir süreç olarak bakılmayacak olmasıdır. Kişilerin deneyimleri üzerinden 
çalışma hayatının iniş ve çıkışları araştırılmaya çalışılacaktır.  
Özellikle, ekonomik kriz dönemlerinin her bir iş pratiğini nasıl etkilediğini, bu iş 
alanında krizden çıkmak için neler yapıldığını veya yapılmaya çalışıldığını irdelemek 
gerekmektedir. Son kriz, krizin kendilerini nasıl, neden, ne zaman etkiledi (mesela X 
ülkesinden siparişler azaldı vs.)? , kriz sürecinde işveren nasıl tedbirler alarak krizi 
aşmaya çalıştı, bu tedbirler çalışanların çalışma koşullarını nasıl etkiledi (işten 
çıkarmalar, mesai veya ücret ödemeden çalıştırılmak, artan baskı ve gerginlik, 
değişen üretim koşulları vs. ). Kriz aşıldı mı? Evetse ne zaman aşıldı? Uzun süre bir 
alanda çalışan kişilere bu kriz ortamı ile daha önceki kriz dönemlerinin farklarını da 
sorabilirsiniz.    
Projenin kapsam kısmında da belirtildiği gibi çoğu zaman kriz süreçlerinde 
işverenlerin öneri ve talepleri kamuoyunda daha yüksek sesle belirtilirken, 
çalışanların öneri ve talepleri ikincil sıraya konmaktadır. Onların durumlarının ancak 
“ekonominin” yani işverenlerin öngörüsündeki ekonomik etkinliklerin tekrar rayına 
girmesinden sonra dolaylı bir şekilde düzeleceği varsayılmaktadır. Tam da bu 
bağlamda, her bir iş alanı içinde şekillenen iş deneyimi hem hâlihazırdaki toplumsal 
ve mekânsal pratiğinin içeriği hakkında hem de olası daha iyi bir çalışma alanının 
nasıl şekillendirebileceği hakkında temel başvuru kaynağı olabilir. Bu nedenle, her bir 
iş alanındaki (Gramsci’nin ifadesiyle) organik entelektüelleri bulmak bu araştırma 
projesi açısından ulaşılmak istenilen bir hedef olarak görülmektedir (Carnoy 2001). 

4) Aynı iş, farklı toplumsal ve mekânsal örgüler:  

Belli bir işin süreç içindeki değişimi kadar farklı toplumsal ve mekânsal kurgularda 
nasıl gerçekleştirildiğini araştırmak belli bir işin hem içeriği hem de bu içeriğin farklı 
toplumsal ve mekânsal örüntüde nasıl olabileceği hakkında bize önemli açılımlar 
sağlayacaktır.  
Tam da bu yüzden, örneğin aşçılık gibi vasıflı bir işin bir kamu kuruluşunda, bir 
catering şirketinde, bir otelde, bir işçi lokantasında veya bir restaurant zincirinde nasıl 
sürdürüldüğüne bakmak, farklılıkları karşılaştırmak, bu iş alanının içeriği, eğilimleri ve 
olası alternatifleri hakkında değerli ipuçları barındırmaktadır. Benzer biçimde, her bir 
mesleğin işsizleri de bu bağlamda irdelenecektir. Çoğu zaman işsizler ayrı bir 
kategori olarak araştırmalara dahil edilmektedir. Ama belli bir mesleğin işsizleri, yani 
daha önce bu meslekte çalıştıktan sonra işsiz kalmış kişiler, bu mesleğin etrafındaki 
çalışma şartları hakkında önemli bilgiler verecektir. Her mesleğin, kişileri “işsiz” 
yapma olasılığı ve biçimi farklı toplumsal dinamiklere bağlı görünmektedir. Benzer 
biçimde belli iş kollarında grevde olan çalışanlarla da görüşmeler yapmak da o iş 
kolundaki pratikler ve örgütlenme hakkında bilgilendirici olacaktır.    
 Bu konuyu biraz daha açmak için, farz edelim ki masa üretimi yapan bir marangoz 
ustası var. Bu üretimi farklı yerlerde çalışan marangoz ustaları, farklı toplumsal 
ilişkiler içinde gerçekleştirir. Örneğin,  
 
- kendi başına müşteri siparişine göre malzeme alıp, üretim yapan bir usta; 
- yurtdışına ürün satan bir firmanın fabrikasında çalışan bir marangoz ustası 

(dışarıyla olan bağlantının içeriği hem pazarı hem de tasarımı ve belki de çalışma 
koşullarını belirliyor olabilir) ile 

-  aynı firma siparişlerini yetiştiremediği zamanlarda ürün istediği taşeron bir imalat 
yerinde çalışan marangoz ustasını  
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karşılaştırırsak, bu kişilerin iş alanları (işiyle ilgili kişiler, bağlantılar, malzemelerin geliş 
yeri, kullanılan teknoloji, çalışan ile yönetici/işveren arasındaki ilişki, sosyal haklar, 
örgütlenme-sendika vs.) tamamen farklı olabilir. Tabii bunun için 1. madde de 
belirttiğimiz gibi her bir kişinin çalıştığı ortamları detaylı biçimde öğrenmek gerekiyor. 
“Taşeron imalatçıda marangoz” olduğunu belirtip, ondan sonra doğrudan yaşam 
koşullarına geçmek (düşük ücret, sigortasızlık) tek başına yeterli değil. Önce taşeron 
bir imalathanede nasıl marangoz ustası olarak çalışıldığını aktarmanız gerekiyor ki 
daha sonra diğer ortamdaki kişilerin çalışma koşullarıyla karşılaştırabilesiniz. Aslında 
“kişiler kendi durumlarını, benzer vasfa sahip kişilerle karşılaştırdığında” belli iş 
alanının kendi içindeki farklılıklara dair önemli bilgiler verebiliyor ve farkın nereden 
kaynaklandığını söyleyebiliyorlar. Bu tür farklılıklara atıfta bulunulduğunda açmaya 
çalışın. Neyin, neden farklı olduğunu anlamaya çalışın. Göreceksiniz ki o iş alanındaki 
kişiler hem o ilişkiler, hem de farklılıkların nedenleri hakkında önemli bilgilere sahipler. 
Kendi iş alanlarını sürekli takip ediyorlar ve kendileriyle diğer kişilerin ortamını 
karşılaştırıyorlar.  
 

5) İş ve toplumsal kimlikler  
 
Her bir iş alanında kişilerle görüşülürken farklı toplumsal kesim ve kimliklerin 
(toplumsal cinsiyet, yaş, bölgesel, etnik ve dinsel köken, yabancı olmak vs.) temsil 
edilmesine de dikkat edilecektir. Bu faktörlerin iş alandaki deneyimi şekillendirdiği 
peşinen kabul etmek yerine, öncelikle görüştüğümüz kişilerin kendi iş deneyimlerini 
açıklarken bu faktörlere ne kadar atıfta bulunduğuna bakılacaktır. Daha sonra gerekli 
görülürse, belli iş alanında ağırlıkla vurgu yapılan toplumsal kimliklerin o iş pratiği 
açısından içeriği daha detaylı bir biçimde irdelenecektir.      
 
 

Niteliksel saha çalışmasının teknikleri kullanılarak bu dört alandan ( 1- İş alanını 
tanımlamak,  2- İş deneyimi, 3- Aynı iş, farklı toplumsal ve mekânsal örgüler, 4- İş ve 
toplumsal kimlikler) edinilen bulgular bir mesleğe yönelik toplumsal ve mekânsal örgünün 
içeriğini analiz edebilmemiz için bize kapsamlı bilgi sağlayacaktır.    
 
 
 
Görüşme Yapma Sürecine Dair Pratik Öneriler  
 
• Araştırmanın tanımı:  

Araştırma kapsamında görüşeceğiniz kişiye kısaca kendiniz,  araştırmanın kapsamı ve 
neden kendisiyle görüştüğünüz konusunda açıklama yapmanızda fayda var. Mimar 
Sinan sosyoloji bölümünde öğrenci olduğunuz, bu bölümdeki bir hocanızın 
TÜBİTAK’ın da desteklediği bir araştırma yaptığını ve bu araştırma kapsamında 
İstanbul’da farklı işlerde çalışan kişilerin iş deneyimlerinden hareketle İstanbul’daki 
çalışma ve hayat koşullarını anlamaya çalıştığınızı. Bu kapsamda sizin gibi 
üniversitedeki diğer arkadaşlarınızın da çok farklı işlerde çalışan kişilerle (örnek 
verebilirsiniz ) görüştüğünü belirtebilirsiniz. Kendisinin zaman ayırmasının bu anlamda 
değerli olacağını belirtebilirsiniz. 
 

• Araştırma bilgilerinin güvenliği ve kayıt 
 Araştırma kapsamında öğrendiğiniz bilgilerde, kişisel bilgileri kullanmadığınızı, yani 
kişilerin isimlerinin saklı tutulacağını özellikle vurgulamanız gerekiyor. İsim 
verilmeden, genel durumun anlatılmaya çalışıldığını belirttikten sonra eğer kendileri 
açısından bir sakıncası yoksa “konuşmaları unutmamak adına ses kayıt cihazı 
kullanıp kullanamayacağınızı”  sorun. İzin verilmeden, birden ses kayıt cihazını 
çıkarmayın. Özellikle ses kayıt cihazı-kolik olmayın. Kişiler sizinle görüşmeyi kabul 
ettiklerin de bile kafalarında, “şimdi bu görüşmeye ne gerek vardı?” gibi fikirler 
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geçerken, ses kayıt cihazı ortamı biraz daha resmileştirebiliyor. Tabii bu karşınızdaki 
kişiye göre değişiyor, bazıları tüm konuştuklarının kayda geçtiğine emin olmak 
isterken (yani ses kaydı ve hatta video çekimi bile isterken) bazı kişiler ses kaydı, 
isim, bilgi gibi konularda çekinebiliyor ki bu bile kişilerin kendilerini nasıl hissettikleri 
hakkında ipucu veriyor. Özellikle bazen görüşme, saha da bulunurken birden 
kendiliğinden gerçekleşiyor, birden fazla kişiyle aynı anda konuşmaya 
başlayabiliyorsunuz. Bu gibi durumlarda “anı yaşayın” (çok reklam gibi oldu) ve 
mümkün olduğu kadar hatırlamaya çalışın. Yanınızda bulunan ufak bir not defterine 
temel bilgileri aldıktan sonra, görüşme sonrası bir yere oturup hızlıca konuşmaları 
yazmaya çalışmak etnografik saha çalışmaların özellikle tercih ettiği bir teknik. 
Doğrudan görüşme için önceden anlaştığınız kişiler (yani karşısın oturup 
konuştuğunuz kişiler) de bile ses kayıt cihazını kapattıktan sonra yaptığınız, oradan 
buradan konuşmalarda bazen karşınızdaki kişi “kayıtlı görüşmenin” bitmesinin verdiği 
rahatlıkla size konuyla ilgili daha ilginç saptamalar yapacaktır.    

 
• Özgeçmiş 

Görüşmenin başında kişiden kısaca kendisinden bahsetmesini, özgeçmişini 
anlatmasını isteyebilirsiniz (karşınızdaki kişiye göre soruyu değiştirin “özgeçmiş” 
beyaz yakalılar için anlaşılır olabilir, ama bir mavi yakalı işçi için olmayabilir- ama 
sakın kişileri hafife de almayın, hiç beklemediğiniz yerde, size zor sorular yönelten, 
hatta sizin bilginizi test etmeye çalışan kişilerle karşılaşacaksınız). Ne zaman 
çalışmaya başladı? Hangi işlerde çalıştı? Bu işine ne zaman başladı?  

Özgeçmiş bilgisini almak, kişinin daha önceki işiyle şimdiki işi arasında bağlantı varsa, 
görüşmenin ilerleyen aşamasında bu bağlantıyı açmanızı olanaklı kılar. Mesela daha 
önce aynı işi bir başka şehirde yaptıktan sonra şimdi İstanbul’da yapmaya başladıysa, 
önceki ortam ile İstanbul’daki ortamı karşılaştırmanız, o mesleğin İstanbul açısından 
özgünlüğüne yönelik önemli bilgiler verebilir. Benzer biçimde neden İstanbul’a geldiği 
de önemli olabilir….Daha önce çalışılan şirket ile şimdikini karşılaştırmakta önemli 
olabilir… ayrıca yukarıda değindiğimiz mesleğe bağlı vasfın ve kişinin kariyerinin 
gelişimi hakkında da önemli ip uçlarını bu özgeçmiş hikayesinde fark edip, görüşmenin 
ilerleyen sürecinde kullanmak gerekiyor. Ama çoğu zaman görüştüğünüz kişiyle sınırlı 
bir zaman nezdinde konuşacağınız için o zaman ayarlamasını iyi yapmaya çalışın, 
süre kısıtlıysa özgeçmişten sonra önce şimdiki işini anlamaya çalışabilirsiniz, sonra 
önceki iş ortamlarına geri dönerek kafanıza takılan soruları yöneltebilirsiniz. 
 

• Kişisel Bilgiler 
Aslında özgeçmiş kısmı bu alan hakkında temel bilgileri sağlama açısından önemli ip 
uçları verebilir. Kişisel bilgileri araştırmanın başında almak çoğu zaman görüşme 
içinde bir mesafe yaratıyor. Onun yerine görüşmenin içine yayarak, konuşma 
sürecinde edindiğiniz bilgileri görüşme formuna kişisel bilgiler olarak not etmek daha 
iyi bir strateji olabilir ( nereli, aldığı eğitim, nerede oturuyor vs….) Ama bunları almak 
için sorular arası ilginç bağlantılar kurmaya çalışmayın.  Özellikle bazı mesleklerde 
toplumsal kimlikler meslek açısından önemli oluyorsa bu kişisel bilgileri açmak 
gerekebilir (örneğin işportada belli ürünleri satmak, belli yerlerden gelenlerin 
kontrolünde olabiliyor).  
 
 

• Şimdiki mesleğe başlamak   
Özgeçmişten sonra, şimdi sizin görüştüğünüz mesleğe nasıl, ne zaman başladığını 
anlamaya çalışın. Bu mesleğe nasıl başladığı sorusu bu mesleğe başlamak için 
gerekli olan nitelik, eğitim, diploma, yeti, bağlantı, ilişki hakkında bilgi verecektir. 
Neden bu mesleğe başlamaya karar verdi?  

• Meslek beklentisi  
Bu mesleğe başlarken meslek hakkında ne düşünüyordu? Bu işten-meslekten 
beklentileri neydi? Kişilerin mesleklerine başlarken sahip oldukları beklenti, o 
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mesleğe dair toplumda “yaygın olan görüşü” ( o mesleğin dışarıdan görünüşünü) 
yansıtabilir.  
 

• Meslek içindeki deneyimi:  
Sonra mesleğe başlatın Peki mesleğe başladıktan sonra ne oldu? Beklentileri 
gerçekleşti mi? Gerçekleşmediyse neden? Mesleğe başladıktan sonraki iş hayatının 
içindeki değişimleri, deneyimleri anlamaya çalışmak için o mesleğe başladıktan 
sonraki süreci anlattırabilirsiniz.  Nerede çalıştı? Sonra hangi yere geçti? Nasıl terfi 
etti?  Bu süreçte o mesleğin içinde hangi vasıfları öğrendi? Bu vasıflar meslek 
açısında neden önemli? Kendisine bu vasıflar ne kazandırıyor? Mesleğin şartları bu 
süreç içinde nasıl değişti? Neden? vs. vs. (Bu alan karşınızdaki kişiden gelecek 
bilgilere göre açılabilecek kapsamlı bir konu).    
 

• Ortalama Bir İş Günü Nasıl Geçiyor?   
Yukarıda değindiğim gibi ön saha çalışmalarında özellikle işlerin içeriklerine dair yeterli 
bilgi yoktu. Mesleklerin içeriğini anlama açısında ve özellikle çalışma hayatıyla 
gündelik hayat arasındaki ilişkiyi de göstermek açısından izlenebilecek bir strateji 
olarak, 
ortalama bir işgününün nasıl geçtiğini anlattırırsanız, kişinin  
- sabah kalkışı (kaçta?), hazırlık (örneğin üst düzey beyaz yakalı kadınlar sabah 

yedide açık kuaförlerinde randevu alıp, önemli bir toplantı öncesi “bakımlı” 
hale gelebiliyorlarmış) v.s. 

 -       işe gidişi,  
-        iş sürecinde yaptıkları ( Belli bir iş alanı içinde görüştüğünüz kişinin bulunduğu 

konumu göstermesi açısından bu kısmı anlamak, açabilmek oldukça 
önemli. Yukarıda değindiğimiz “iş alanı” konusu doğrudan burayla ilişkili. 
Bu kısmı tekrarlamıyorum. Bir mesleği anlamak açısından en önemli 
bölüm) ve   

-  eve tekrar dönüşe 
          kadar ki tüm süreçler, kişilerin İstanbul’daki çalışma hayatını 
şekillendirmektedir. Örneğin, işten sonra yarım saat içinde servisle evinde olmak ile 
3 araç değiştirerek 2 saat sonra evde olmak aynı değil. İkinci kişi neden ev veya iş 
değiştiremiyor? Ya da bazen çalışanlar servisle gidiyor olabilirler ama servisteki 
yönetici konumunda kişilerin olması kişilerin çalışma koşulları hakkında konuşmasını 
engelleyebilmektedir. 
 

• İstanbul’un Özgünlüğü   
Çalıştıkları iş kolları açısından, İstanbul’un ve İstanbul içinde de belli semtlerin önemli 
olup olmadığını anlamaya çalışabilirsiniz. Buraların neden önemli olduğunu açmaya 
çalışın.           
 
Mesela tekstilde çalışan bir kişiye, çalıştığı alanda İstanbul’da bulunmanın nasıl 
avantajları olduğu sorulabilinir. Bu işi başka yerde yapmak ile İstanbul’da yapmak 
arasında fark olup olmadı, yine sorulabilinir. Bu farkın ne olduğunu açmaya 
çalışabilirsiniz.  
Benzer biçimde çalıştıkları meslek açısından, İstanbul’un belli semtlerinde sektörel 
yoğunlaşma var mı, yok mu? Neden? Eğer bu sektörel yoğunlaşmanın bulunduğu 
yerdeyse, burada bulunmak kendisine ne sağlıyor? Eğer bu semtlerin dışında bir 
yerdeyse, dışında bulunmayı neden tercih ediyor?  

• Mesleğin Sağladığı Olanakları  
Bu iş kolunda çalışmak kişiye ne kazandırıyor? Burada kişiye sağlanan olanakları 
anlamaya çalışırken, ücret, prim, mesai, servis, yemek, sigorta, gelecek güvencesi 
(uzun süre burada çalışacağını düşünüyor mu?), meslek içinde vasıf ve niteliğin 
gelişmesi, terfi olanakları, vb. şartlar üzerine konuşabilirsiniz. Tüm bu şartların 
içeriğinin açılmasından da önemli bilgiler edinebilirsiniz. Mesela sigorta yapılıyor ama 
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gerçek maaş üzerinden mi? Yoksa daha düşük bir rakam üzerinden mi? Mesaiye 
kalınca ücret ödeniyorsa, bunun oranı ne? vs.   
 
İşin sağladığı olanaklar üzerine konuşmak, size kişinin yaptığı işten veya getirisinden 
memnun olup olmadığı hakkında bir izlenim verecektir.  
 

• Meslek İçi Sorunlar  
Gerek daha önceki konular gerekse meslek olanakları konuşulurken artık o mesleğin 
genel sorunları, problemleri hakkında genel bir bilgi edinmiş olacaksınız. Bu sorunları 
tekrar hatırlatarak, meslek içi ne tür sorunların yaşandığını açabilirsiniz (düşük ücret-
geç ödeme, uzun süre çalışmak veya yönetici baskısı vb.) 
 

• Sorunların üstesinden gelmek için izlenilen stratejiler, örgütlenme?  
Bu sorunların üstesinden gelmek için neler yapılabilinir veya neler yapıyorlar? 
(işverenle konuşmak, belli kurumlara şikâyet etmek vs)  
Bu sorunların giderilmesi için diğer meslektaşlarla konuşuluyor mu?  
Birlikte neler yapılıyor? Sendika vb bir örgütlenmeye gidilmiş mi?  
(Yani sorunların çözümüne yönelik en bireysel stratejiden örgütsele doğru anlamaya 
çalışın, yaşanılan deneyimler varsa onları anlattırabilirsiniz).          
 

• Krizin Etkisi?  
Yaşanılan son kriz kendisini nasıl etkiledi? Neden? (örneğin daha az sipariş aldığımız 
için üretim azaldı vs. denilirse, siparişin nereden (hangi ülke, il vs) kesildiğini 
sorabilirsiniz) Krizi kendisi hissetti mi? Nasıl? Kendi işinde kriz sürecinde ne tür 
değişiklikler oldu veya tedbirler alındı? Bu tedbirler kendisini nasıl etkiledi?  
Eğer uzun süredir çalışan biriyse daha önceki krizlerle bu krizin farkı var mıydı? Varsa 
neden?     
 

• Bir mesleğin dili ve temel kriterleri  
Araştırmalarınızı yaparken her mesleğin içinde kendine özgün bir dilin kullanıldığını 
fark edeceksiniz. Özellikle benzer işi yapanlar bir araya geldiklerinde böyle bir dil 
üzerinden hızlı iletişim, haberleşme gerçekleştireceklerdir. Siz çalışma ortamındayken 
özel bir terim veya tabir kullanıldığında onları not edin. İlginizi çekenlerin ne anlama 
geldiğini sorun. Bazen bu soru o dile ait başka kullanımları da beraberinde getirebilir ki 
onları da not etmekte fayda var.  
Bu konuyla bağlantılı bir başka konu daha var: Bir mesleğin içinde temel kriterler 
bulunmaktadır. Bunu özellikle aynı mesleği sürdüren kişiler (veya o mesleğin içeriğini 
bilen bir kişi çalışan kişiyle) kendi aralarında konuştuğunda, işlerinin durumlarını 
anlamaya yönelik sorular sorduğunda fark edebiliyorsunuz. Örneğin, taksiciyle 
konuşan bir kişi belki ona taksinin kime ait olduğunu, hangi saatler arasında çalıştığını 
ve ne kadar benzin yaktığını sorarak hemen bu kişinin çalışma şartları hakkında bilgi 
edinebilir. Bir başka meslekte bu vardiya, sigorta veya yemek vs. sorusuyla 
anlaşılabilir. Bu kriterleri bilmek, o mesleğin toplumsal içeriğini anlamak için önemli 
bilgiler verdiği gibi, bu kriterler o meslek içindeki temel farklılıkların neler olduğunu 
veya nelerden kaynaklandığını da göstermektedir. İşte bu farklılıkların sebeplerini 
irdeleyebilmek araştırma açısından önemli ipuçları verebilir.  
       

• Soruların Esnekliği  
Yukarıda ki bölümlerde görüşme anında açabileceğiniz temel alanları açıklamaya 
çalıştım. Öncelikle her meslek içinde bu alanların içeriği farklı olacaktır. Bazı kısımları 
açmak güç olurken, bazı kısımları da açmak gerekmeyebilir. İkincisi, bazı kişilerle 
uzun uzadıya konuşma fırsatı bulurken bir diğerinde bu mümkün olmayabilir. Bu 
yüzden, niteliksel araştırma teknikleri üzerinden saha çalışması yaparken 
araştırmacının hem araştırmanın genel kapsamını bilerek sahaya hazır olması gerekir, 
hem de saha anındaki duruma göre esnek biçimde konular arası gidebilmesi, bazı 
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konulara daha fazla zaman harcarken diğerlerini ileriki bir aşamaya bırakabilmesi 
gerekir. Kendi çalıştığınız mesleği önceden düşünmek, o meslek için yukarıda 
bahsettiğimiz konuların nasıl uyarlanabileceğini önceden sorgulamanızda fayda var.  
  
Öte yandan, sizin kafanızda sorular olduğu gibi karşınızdaki kişinin de sormak, 
söylemek, dikkat çekmek istediği konular olacaktır. Kendi kafanızdaki konuya kilitli 
kalıp, karşınızdakinin söylemek istediklerini göz ardı etmemeye çalışın. Niteliksel 
araştırmada saha çalışması her zaman açık uçludur. Araştırmacı, tepeden 
soran/sorgulayan olmaktan ziyade, başka kişilerle ve toplumsal ortamlarla etkileşime 
giren ve o kişilerin deneyimlerinden hayata ve topluma dair bilgi öğrenmeye çalışan, 
nihayetinde de kendi konumlanışını yeniden tanımlamaktan kaçmayan bir duruşu en 
başından kabul eder.  
 

• Saha Notu Tutma   
Görüşme anında ses kayıt cihazı kullanmış olabilirsiniz veya karşınızdaki kişi izin 
vermediği için sadece basit notlar almış olabilirsiniz. Ama saha çalışması bittikten 
sonra sakin bir yere oturup, hızlıca o saha çalışması sürecine dair aklınıza gelen tüm 
konuları (daha önceden notlarınız varsa onlara bakarak) hızlıca yazmaya çalışın. 
Oradaki gözlemlerinizden, görüştüğünüz kişinin söylediklerine kadar aklınıza gelen her 
şeyi, yorumlarınızı, aklınıza takılanları vs. Bu yazma pratiği, etnografik araştırma 
tekniklerinizi geliştireceği gibi daha sonra görüşme notlarınızı ve en son final metnini 
yazarken çok işinize yarayacak. Buradaki basit notlar, yorumlar, saptamalar daha 
sonra rahatlıkla metine dönüşecektir (tabii kendiliğinden değil). Ayrıca, bu notlara bir 
sonraki görüşme öncesi bakmak, bir sonraki görüşmede neyi açabileceğiniz, 
araştırmanızın nereye doğru ilerlediği konusunda size önemli fikirler verecektir.   
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Ek 3: Birinci Meslek Araştırmaları Ana Metin Örneği: Çağrı Merkezi 
Çalışanları 

  
(Bu meslek araştırmasının ana metni ve görüşmeleri Tevrat Asyalı tarafından yapılmıştır) 

 
*** 

 
 Kapsam ve Amaç 

Bu çalışmada günümüzde hala etkin ve derinleşmekte olan post fordizmin çağrı 

merkezlerinde nasıl işlediği görülmeye ve gösterilmeye çalışılacaktır. Çalışmanın özgün 

yanlarından ilkini post fordist dönemin çalışma karakteristiği olan “esnek çalışma”nın yanı 

sıra, esnek çalışmanın gerektirdiği bir başka yöne, “eğitim” ve “denetim”e yaptığı vurgu 

oluşturmaktadır. Özellikle hizmet sektöründe bir yandan esnek çalışma tüm çarklarıyla 

işlemekteyken diğer yandan işverenler çalışanlarından kurumu temsil etmelerini beklemekte 

ve bu onların kendi açmazlarını oluşturmaktadır. Bu açmazı aşmanın yolu ise “eğitim” ve 

“denetim”den geçmektedir. Çalışmada “eğitim” ve “denetim” konuları ayrıntılı olarak ele 

alınmaya çalışılacaktır. Çalışmanın ikinci özgün yanını ise, esnek çalışmanın sonuçlarından 

biri sayılabilecek örgütsüzlüğe, sendikasızlığa karşı, ortaya çıkarılabilecek, günümüz 

koşullarının olumsuzluklarını göz önünde bulunduran yeni örgütlenme biçimlerine yaptığı 

vurgu oluşturmaktadır. Çalışmada,  “Gerçeğe Çağrı Merkezi” bu yeni örgütlenme tarzının bir 

örneği olarak ele alınacaktır.  

 Çalışma sırasında, önce sektör araştırması gerçekleştirilmiş, ulaşılan bilgiler ışığında 

çağrı merkezleri içerisinde, şirketlere çağrı merkezi hizmeti veren büyük taşeron firmalar, 

çağrı merkezlerini kendi bünyelerinde bulunduran büyük kurumsal firmalar ve az sayıda 

çalışanıyla çağrı merkezi hizmetini kendileri veren küçük firmalar olmak üzere üç alan tespit 

edilmiştir. Görüşmecilerin de bu üç alandan seçilmesine dikkat edilmiş ve toplam 9 çağrı 

merkezi çalışanıyla derinlemesine mülakatlar gerçekleştirilmiştir.  
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 1 - ÇAĞRI MERKEZİ SEKTÖRÜ 

Çağrı merkezlerinin 1960’lı yıllarda müşterilerin istek ve şikayetlerini bildirmek için 

firmaları aramalarıyla ortaya çıktığı kabul edilmektedir. Fakat çağrı merkezi sektöründe 

faaliyet gösteren büyük taşeron firmaların ortaya çıkmasının ve büyük şirketlerin çağrı 

merkezlerinin kurumsallaşmasının ise yaklaşık 15 yıllık geçmişi olduğu ifade edilmektedir.  

Hızlı bir büyüme sergileyen bu sektörün küresel büyüklüğü 340 milyara ulaşmıştır. 2013 

yılına gelindiğinde bu sektörün 374 milyar büyüklüğe ulaşacağı tahmin edilmektedir. 

Dünyada 124 bin çağrı merkezi, 8,8 milyon çağrı masasıyla hizmet vermektedir.   

Çağrı merkezlerinin ülkeler bazında pazar payı ise şöyledir; 

Ülkeler Pazar Payları/ Yüzde 

Kuzey Amerika 42 

İngiltere 23 

Asya Pasifik 19.7 

Almanya 13 

Türkiye 1.2 

 

Türkiye’de ise büyük ve orta ölçekli toplam 1300 çağrı merkezinde 40 bin civarında 

kişi istihdam edilirken bu sayının 2015 yılına kadar her yıl yüzde 16’lık büyümeyle 85 bine 

ulaşacağı öngörülmektedir.18  

Büyük taşeron çağrı merkezi firmalarına danışmanlık ve teknolojik altyapı hizmetleri 

sunan Procat’ın Üst Yöneticisi (CEO) Tarkan Ersubaşı Star gazetesine verdiği bir röportajda ; 

''Sektör, 2008 yılında yüzde 26 ve 2009 yılında yüzde 26,5 oranında büyüme sergiledi. Şu 

anda Türkiye'de yaklaşık 300 çağrı merkezi mevcut. Pazarın büyüklüğü ise yaklaşık 1,2 

milyar lirayı buldu. 2015 yılına kadar sektörün yüzde 70'lik büyüme ile 50 bin istihdama 

ulaşacağını öngörüyoruz'' şeklinde açıklama yapmıştır.19 

Çağrı merkezi sektörü büyük illerde faaliyete başlamasına rağmen giderek üç büyük 

ilin dışına doğru yayılmaktadır. İstanbul, Ankara ve İzmir dışındaki bu firmalarda çalışan 

sayısı şöyledir:20 

18Bu bilgiler 3 kasım 2008’de kurulan çağrı merkezleri derneğinden derlenmiştir.  Çağrı Merkezleri Derneği 
çağrı merkezi sektöründe faaliyet gösteren firmaların işverenlerinin oluşturduğu bir dernektir. 
http://cagrimerkezleridernegi.org/ 
19 http://www.stargazete.com/ekonomi/cagri-merkezi-sektoru-istihdami-yukseltmeyi-hedefliyor-haber-
299901.htm Çağrı Merkezleri Derneği ile Procat’ın rakamları arasında çelişkiler vardır ancak ÇMD’nin verdiği 
rakamların büyük firmaların yanı sıra küçük ve orta ölçekli firmaları da kapsadığı tahmin edilmektedir. 
 
20 Hürriyet,  27 mart 2011 
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Şirket İl Çalışan Sayısı 
Assistt Rehberlik Erzincan 1053 
Assistt Rehberlik Erzurum 640 
Birpa Müşteri Hiz. Gümüşhane 376 
Callaktif Samsun 75 
Callpex Bingöl 150 
Callus Bilgi Samsun 686 
CMC İletişim Malatya 1000 
Desmer İletişim Kayseri 250 
Finansbank Erzurum 350 
Global Bilgi Karaman 100 
Global Bilgi Erzurum 700 
Global Bilgi Diyarbakır 600 
HCN/Unamic Antalya 38 
Mobilnet Telekomünikasyon Afyonkarahisar 330 
Plus Telekom Bitlis 300 
Siemens Düzce 750 
Teleperformans-Metis Uşak 356 
Tempo İletişim Afyonkarahisar 900 
Vodatech Bilişim Yalova 450 
Win Bilgi İletişim Eskişehir 500 
 

Çağrı merkezi sektörünün büyük kentler dışına yayılması işverenler tarafından 

“doğuya” yatırım yapılacağı şeklinde ifade edilse de Gerçeğe Çağrı Merkezi21 kurucularından 

6 numaralı görüşmeci bu konuyla ilgili şunları söylüyor: 

Sektörün diğer illere kayması çağrı yoğunluğuyla ilgili bir şey. Yani şöyle ki bir 

müşteri temsilcisi saat 5’te çağrıya giriyor, 7’de yoğunluk bitiyor diye çağrıdan alıp 

evine gönderiyorsun ve tekrar çağrının yoğunluğuna göre 1 saat içinde burada ol 

diyebiliyorsun. Bu kent koşullarında zor ama küçük yerlerde daha kolay. İşte bunu 

yapabilen kazanıyor. Taşradaki çağrı merkezciler bunu yapabiliyor. Ama orada da 

kalifiye eleman bulmak zor. 

  Görüşmeci, büyük kentlerin dışında part time çalışmayı olanaklı kılan bir başka 

kolaylığa daha dikkat çekiyor: “Bir de kent içinde çalışmanın şöyle bir dezavantajı var, 

diyelim birini 3 saat çalıştırmak istiyorsunuz 1 saat geliş, 1 saat gidiş onun o işe toplam 

ayırdığı süre 5 saat olmuş oluyor.” Oysa ki küçük kentlerde trafik ve uzun saatler süren yol 

derdi yoktur. 3 saat çalışacak biri yol ve trafik derdini düşünmek zorunda kalmaz. Bu 

21 www.gercegecagrimerkezi.org  4 temmuz 2006’da web site olarak yayın hayatına başlayan site, 2008 yılında 
çağrı merkezi çalışanlarının destekleriyle dernekleşmiştir. Gerçeğe çağrı merkezinin amacını ise;  bu siteyi 
açmamızın sebebi her şeyden önce çalıştığımız sektörde yaşadığımız türlü sorunları birbirimizle paylaşmaktı. bu 
siteyi farklı çağrı merkezlerinde çalışanların ortak dertlerini birbirleriyle paylaşmasını sağlamak, bu bağlamda 
sorunlarımızı taleplerimizi kendimiz ve de aynı durumda olan başkaları için görünür kılmak amacıyla açtık. Bu 
site çağrı merkezlerinde yaşananları gerek birbirimize, gerekse de kamuoyuna anlatmak amacıyla kuruldu. Aynı 
zamanda hepimize dayatılan kapitalist söylemi, özellikle de kariyer retoriğini deşifre etmek gibi bir derdimiz var. 
Kısacası bu siteyi çağrı merkezi çalışanları için bir paylaşım ve karşılıklı etkileşim alanı olarak görmek 
gerekiyor” şeklinde açıklıyor.  
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durumun önemi, günde 17 vardiyanın olduğu düşünüldüğünde anlaşılır olmaktadır. 

Görüşmeci, büyük iller dışındaki illerde vardiya sayısının 17’ye çıktığını belirtiyor. Buradan 

okunduğunda,  büyük kentler dışındaki çağrı merkezleri için verilen işçi sayısının, günde 

birkaç saat çalışan insanları da kapsadığı anlaşılmaktadır. Bu durum, bu insanların, günde 

birkaç saat çalışmalarına rağmen “iş sahibi” görünmelerine ve işsizlik oranlarında aslında 

gerçeği yansıtmayan bir düşüşe yol açmaktadır.  

6 numaralı görüşmeci, diğer illerde çağrı merkezi firması açmanın handikaplarından 

da bahsediyor. Görüşmeciye göre sirkülasyonun oldukça yoğun olduğu bu sektörde, iş gücü 

potansiyeli de az ve tüketilebilirdir küçük kentlerde. “Ama bunda (büyük kentler dışında 

kurulan çağrı merkezleri için) da şöyle bir problem var, diyelim küçük bir yer ve 500 kişilik 

potansiyel var ve çalışanlar bıktı alttan gelebilecek eleman yok, böyle olunca da çağrı 

merkezini taşımak zorunda kalıyorsun.” Küçük kentlerde yaşayan insanların, başka iş imkanı 

olmadığından bu işe mecbur oluşları ise bu sektördeki işgücünün sürekliliğini sağlayan ana 

etken olacaktır.   

 
 1.A- Üç Çağrı Merkezi Tipi ve Çağrı Merkezi Çalışanı Olmak 

Çağrı merkezi sektöründe hizmet veren kuruluşları üç grupta inceleyebiliriz; 

• Çağrı hizmetini kendi bünyesinde veren büyük kurumsal firmalar; büyük ölçekli 

olarak adlandırılan firmalar genellikle bankalar, havayolu ve GSM şirketleri, kendi 

alanında lider firmalar olarak gösterilebilir. Bu kurumlarda çalışan müşteri temsilcisi 

sayısı, firma çalışan sayısının üçte biri kadardır. Bu kurumlarda çalışan müşteri 

temsilcisi, çalıştığı kurumla aynı binanın içindedir ve oradan hizmet vermektedir.  

• Büyük ya da orta ölçekli firmaların çağrı merkezi işini alan taşeron firmalar;  pek 

rastlanmayan bir şekilde işini aldığı firmalardan çok daha büyük kurumsal firmalardır. 

Taşeron çağrı merkezleri birçok firmanın işini alırlar ve sadece müşteri temsilcisi 

sayısı  part time (yarı zamanlı) çalışanlarla birlikte ortalama 200-1000 arasında 

değişiklik gösterir. Taşeron hizmet veren firmaların bünyesinde çalışan müşteri 

temsilcileri, asıl hizmet verdikleri kurumun binasında değil, taşeron firmanın 

binasında hizmet vermektedirler. Hizmet verdikleri firmanın çalışanı sayılmadıkları 

halde o firmanın temsilcisidirler. Ayrıca son yıllarda, yabancı firmalar da Türkiye’deki 

çağrı merkezi sektörüne girmiş ve önemli büyüklüklere ulaşmışlardır. 

• Çağrı merkezi hizmetini kendi bünyesinde veren küçük firmalar;  toplam çalışan 

sayısının 50’yi geçmediği bu firmalarda çağrı merkezi çalışan sayısı ise 2-10 arasında 
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değişmektedir. Bu firmalar için çağrı merkezi kurumsal olma kriterlerinden biri olarak 

görülmektedir.  

Çağrı merkezi çalışanları ise bu çağrı merkezlerinde satış sonrası hizmetin yanı sıra 

satış alanında da hizmet veren, özellikle bankalarda ve büyük kurumsal firmalarda arayanın 

yüz yüze görüşerek yapabileceği her işlemi telefon aracılığıyla gerçekleştiren kişidir. Çağrı 

merkezi müşteri temsilcisinin22 iş tanımı da; satış sonrası yaşanan problemleri çözebilmek, 

arayanlara bilgi vermek, müşteriyle ilişkinin devamını ve müşterinin memnuniyeti sağlamak 

olarak yapılabilir.  

Çağrı Merkezleri Derneği, “müşteri ilişkileri yönetiminin alt başlıkları” başlığı altında, 

işverenlerin müşteri temsilcilerinden beklentilerini şöyle sıralamaktadır: 

• Müşteriyi tanımak ve seçmek, 

• Müşteri ihtiyaçlarını ve beklentilerini anlamak, 

• Müşteriyi hissetmek ve geri besleme alabilmek 

• Müşteri sadakatini ve karlılığını koruyabilmek 

• Müşteri, şirket ve markası arasında duygusal bir bağ kurabilmek”23 

İşverenlerin mesleğe dair bu parlak anlatımlarına rağmen çağrı merkezi çalışanları ise 

yaptıkları işi; “sürekli sorunlu olarak arayan müşterilerin memnuniyetini sağlayarak 

problemleri çözebilmek” olarak tanımlıyor. Büyük taşeron bir firmada hem satış hem satış 

sonrası hizmet odaklı çalışan 5 numaralı görüşmeci yaptığı işi şöyle anlatıyor:  “İşiniz ya ne 

alacağına karar verememiş insanlara,  en pahalı ürünleri satın alması için yön vererek 

müşteriyi ikna etmek ya da ürünün teslim edilmemesi, üründen memnun kalınmamış olması 

gibi sorunlara cevap vermek oluyor. Ürünü teslim eden kuryeyi beğenmediği için arayıp 

bağırıp çağıran bir sürü insana sürekli alttan alarak cevap vermek gerekebiliyor.” Köklü bir 

bankada 8 ay çalışmış olan 4 numaralı görüşmecimiz ise “ hiç durmadan çalan sürekli 

buyurgan olan sorunlu ve sinirli insanları yatıştırmak” olarak özetliyor işini. 3.5 yıldır köklü 

bir bankada müşteri temsilcisi olarak çalışan 7 numaralı görüşmeci ise yaptığı işi “Çağrı 

merkezinde çalışmanın, çalışanın bir önemi yok. Kariyer olanağın yok ve sana, hayatına 

birkaç kavramdan başka hiçbir şey katmıyor. Bilmediğin bir şey öğretmiyor. Ayrıca sürekli 

22 Çağrı merkezi çalışanları, işveren tarafından “müşteri temsilcisi” olarak nitelendirilmektedir.  Bu durum 
tezgahtarlara, “satış temsilcisi” ya da “satış danışmanı” diyerek daha statü içeren ve çalışan açısından daha 
kabul edilebilir hale getirmenin bir başka örneği olarak görülebilir. Her ne kadar adı Çağrı Merkezleri Derneği 
olsa da bu işverenlerin sitesinde, “çağrı merkezi” yerine “müşteri iletişim merkezi” nitelendirmesinin 
kullanılması da bunu göstermektedir. Bu çalışma içerisinde, bu nitelendirmelerin bu yönleri bilinse de “müşteri 
temsilcisi” tanımı kullanılmaya devam edilecektir.  
23 http://cagrimerkezleridernegi.org/index.php/sektorumuz/cagri-merkezi-nedir/ 
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birilerinin seni yönlendirmesi berbat bir şey.  Hep birilerine göre davranıyorsun.” sözleriyle 

anlatıyor ve değerlendiriyor.  

Çağrı merkezi çalışanı olmanın ortak tarafları olsa da yukarıda belirtilen üç tip çağrı 

merkezinde çalışıyor olmanın yarattığı farklılıklar da var. Daha önce de gruplandırdığımız 

şekilde büyük kurumsal firmalarda çağrı karşılayan müşteri temsilcisi hizmet verdiği 

kurumun bir parçasıdır. Yoğun bir eğitim sürecinden geçer ve firmayı temsil edebilecek 

nitelikli elemanlar olarak tanımlanırlar. Genellikle tam zamanlı ve ortalama günde 9 saat 

çalışırlar.  

Büyük ya da orta ölçekli firmaları temsil eden büyük taşeron firmalarda müşteri 

temsilcileri gelen aramayı cevaplama (inbound) ya da dış arama yapma (outbound) olarak 

çalışabilirler. Dönem dönem proje değiştirirler ve projenin ihtiyacı olan şekilde ve saatte 

çalışırlar. Banka ya da kurumsal firmalara göre daha zor şartlarda çalıştıkları söylenebilir. 

Belirli bir vardiya yerine arama yoğunluğuna göre vardiyalar belirlenir. Taşeron firmalarda 

çalışanların önemli bir kısmı part time çalışan öğrencilerden oluşmaktadır. 

Çağrı merkezini kendi bünyesinde bulunduran küçük firmalarda müşteri temsilciliği 

diğer iki gruba oranla daha zordur. Çalışanlar çok uzun saatler çalışırlar ve bir kısmının iş 

güvenceleri de yoktur. Genellikle satış odaklı çalışan bu firmalarda ücret satış kotasını 

tutturmak üzerinden işlemektedir. Çalışanlar çok yoğun eğitimlere tabi tutulmazlar. 

Çağrı merkezi sektörü içerisinde engellilerin çalışmasına yönelik olarak home agent24 

uygulaması da gündeme getirilmiştir. Gerçeğe Çağrı Merkezi kurucularından 6 numaralı 

görüşmeci home agentların toplam müşteri temsilcisi sayısının yüzde 1’i oranında kaldığını ve 

bu uygulamanın neden yaygınlaşmadığını şu görüşleriyle ifade ediyor: 

Home agentlık bir sürü problemi olan bir şey. Yasaya da giremedi. Çağrı merkezi için 

ses yalıtımdan tutun da pijamayla çalışmaya kadar bir sürü problem. İnsan da buraya 

kurdum çalış diyebileceğin bir varlık değil. Bu iş yaşamına aykırı bir durum. İşe 

götürürsün iş kıyafeti, iş ortamı o zaman çalışır. İşveren için de problem evde nasıl 

motive edecek. Engeliler için bir çözüm gibi gözüküyor ama evde kapalı kalması 

açısından da bir çözümsüzlük. Sürekli evde çalışmasını destekleyen bir anlayış, o 

rampayı yapmayım da her gün evde çalışsın diyebilecek bir anlayış. Kentin koşulları 

zaten engellilere uygun değil bunun böyle kalmasını destekleyecek bir anlayış. 

Engelliler evde kalırsa o rampayı kim yapacak? Home agent olayı işverenlerin de 

denediği ama çok da mutlu olmadığı bir çalışma. Home agent, çalışanların yüzde birini 

24 Home agent: evde çağrı alan müşteri temsilcisi 
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ancak kapsar, pek yayılmadı zaten. Çalışırken evde çalışanın kafasına saksı düştü bunu 

kim tolere edecek. Bu şimdi iş kazası mıdır ev kazası mıdır? Bunun zaten yasal bir 

zemini yok. Çalışan için mesai saati ne olacak ya da fazla mesaiye nasıl kalacak. Evin 

uygunluğu sosyal güvenlik bakanlığı nasıl denetleyecek. Biliyorsunuz iş yerinin suyu 

ayrı, elektriği ayrı ne diye geçecek orası. Bunlar belki basit şeyler, ama yasalaşmaya 

başladığında bir sürü şey çıkıyor.  

 

 1.B- Çağrı Merkezi Çalışanlarının Hiyerarşik Yapısı  
Müşteri Temsilcisi 

Çağrı merkezi çalışanları işe öncelikle müşteri temsilcisi (agent) olarak başlarlar. İlk 

olarak genel, bireysel çağrıların karşılandığı bölümle işe başlarlar. Daha sonra yeni bir 

eğitimle, firmayla kurumsal olarak da çalışanların çağrılarının karşılandığı yeni bir bölüme 

geçerler. Burada da iyi performans gösteren ve “liderlik vasıflarına sahip olduğu düşünülen” 

kişiler yaklaşık 2 yıl gibi bir sürede ‘takım lideri’ olabilirler.  

Takım lideri25 

Takım lideri ise sorununa çözüm bulunamamış ya da ikna edilememiş müşterilere 

cevap vermek dışında artık çağrı karşılamaz. 10 – 15 kişiden oluşan bir grubun başındadır ve 

grubun performansından sorumludur. 5 numaralı görüşmeci kendi takım liderlerinin, 6 yıldır 

çağrı merkezi sektöründe çalıştığını, işe girdikten 2,5 yıl sonra takım lideri olduğunu 

aktarıyor. Köklü bir çağrı merkezinde 3,5 yıldır agent olarak çalışan 7 numaralı görüşmeci ise 

takım liderliğinin bir başka yönüne dikkat çekiyor; “Yöneticilerle çalışanlar arasında köprü 

görevi kurmak demek oluyor ki bunu da yapabilmek için biraz yönetici yanlısı olmak 

gerekiyor. Eğer işçilerin sesini yukarı götürebilecek biriysen takım lideri yapmaya 

yanaşmıyorlar.”  

Yönetici 

Takım liderliğinden sonraki aşama ise  yöneticiliktir. Büyük kurumsal şirketlerde veya 

taşeron firmalarda süpervizör ve müdür olmak üzere ikiye ayrılabiliyor bu aşamalar. 

Yöneticiler eğer taşeron bir firmada çalışıyorlarsa yeni projeler almak için firmalarla iletişime 

geçerler. Büyük ölçekli ve çağrı merkezini kendi bünyesinde bulunduran kurumlarda ise 

yöneticiler, çağrı merkezinin genel performansından sorumludur ve gerektiğinde yeni 

projelerle çağrı merkezini güçlendirmeye çalışırlar. Yöneticiler, takım liderleriyle projelerin 

ve takım liderlerinin sorumluluğundaki müşteri temsilcilerinin genel durumu hakkında bilgi 

edinmek için belirli periyotlarla toplanırlar. Çoğu yönetici, müşteri temsilcileriyle doğrudan 

25 Bazı görüşmeciler “takım lideri” yerine “koç” tanımını kullanmıştır. 
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bağlantı kurmadıkları için, onları tanımaz. Müşterilerle ise ancak çok gerekli olduğu 

durumlarda birebir iletişime geçerler. 

Sektördeki sirkülasyon göz önüne alındığında yöneticilik aşamasına yükselmenin çağrı 

merkezi çalışanlarının oldukça düşük bir kesimi için geçerli olduğu görülecektir. Bankacılık 

Düzenleme Ve Denetleme Kurumu’nun (BDDK) hazırladığı Ekim-Aralık 2010 raporuna göre 

çağrı merkezinde kariyerine devam edenlerin oranı sadece yüzde 2’dir. Bu orana rağmen çağrı 

merkezinde işe başlayanlara bütün bu kariyer planı anlatılır ve yönetici olabilecekleri 

söylenir. Gerçeğe Çağrı Merkezi’nin kurucularından olan 6 numaralı görüşmeci bunun 

tamamen bir ‘kariyer yalanı’ olduğunu söylüyor ve ekliyor “Çağrı merkezi yeni 

yaygınlaşmaya başladığında herkesi bu kariyer yalanına inandırdılar ve bir neslin hayallerini 

çöpe attılar.” 3.5 yıldır köklü bir firmada çalışan 7 numaralı görüşmeci de bu görüşü 

desteklemektedir: “Kariyer olanağı eğer yönetimin eksiklerini dile getiriyor ve baskılara karşı 

çıkıyorsanız yok. En fazla takım lideri olabilirsiniz böyle durumlarda. Aslında buna bile 

yanaşmıyorlar, onlar için (yöneticiler) çağrı merkezinde en iyi eleman, en eski elemandır.” 

Özel bir bankanın çağrı merkezinde çalışan 1 numaralı görüşmeci de kariyer planı 

sorulduğunda “ Kariyer hedefleriniz varsa unutun, çünkü bizim bankanın çağrı merkezinden 

çıkmak çok zor, ancak şehir değiştirerek kariyer hedefinizi gerçekleştirebiliyorsunuz. Hele iyi 

bir inbound (gelen çağrıyı cevaplama) satış elemanıysanız genel müdürlükte açık olsa ve siz 

oranın sınavını kazanmış bile olsanız sizi göndermez, o pozisyon için havuzda bekliyor 

olmanıza rağmen tekrar sınav açıp başka insanlar aramaya devam ederler.” diyor.  

 

 1.C- Çağrı Merkezi Çalışanlarının Profilleri ve Esnek Çalışma 
Çağrı merkezi çalışanlarının profiline bakıldığında, çalışanların çoğun kadın, eğitimli 

ve genç bireyler olduğu görülür. Bu konuda hazırlanan iki rapor vardır. Bunlardan ilkini, çağrı 

merkezi firmalarına danışmanlık ve teknolojik altyapı hizmetleri sunan Procat adlı kuruluş; 

ikincisini ise BDDK hazırlıyor. Procat, sektöre dair genel veriler sunarken BDDK ise sadece 

bankaların çağrı merkezi çalışanlarını dikkate almaktadır.    

 Procat’ın26 hazırladığı rapora göre; 

• Çağrı merkezi sektörünün yaklaşık 35 bin çalışanı var. 

• Çalışanların yüzde 70’ini kadınlar, yüzde 30’unu erkekler oluşturuyor. 

• Çalışanların yüzde 55’i 19- 24 yaş arası gençlerden oluşuyor. 

26 Procat, çağrı merkezi ve müşteri hizmetleri danışmanlığı alanında hizmet vermek amacıyla  2004 yılında 
kurulmuştur. Hizmet verdiği kurumlar arasında Türk Telekom, Pegasus, Sun Express, Teknosa gibi firmalar da 
vardır. http://www.procatint.com/TR/index.html  
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• Sektörün yıllık sirkülasyon oranı yüzde 17 

• Çalışanların yüzde 50–55'i lise, yüzde 46'sı lisans ve önlisans yüzde 4'ü ise yüksek 

lisans mezunu. 

BDDK’nın, Türkiye Bankalar Birliği üyesi olan ve çağrı merkezi hizmeti veren 22 

bankanın bilgisini kullanarak oluşturduğu, Ekim - Aralık 2010 tarihlerine dair veriler içeren  

çağrı merkezi raporuna göre ise:  

• Çağrı merkezinde hizmeti veren çalışanların yüzde 74’ünü kadınlardan oluşur. 

• Müşteri temsilcilerinin yaş ortalaması 26, destek hizmeti veren personelde 23, 

yöneticilerde ise 33 düzeyindedir. 

• Çağrı merkezi çalışanlarının yüzde 18’i lise, yüzde 33’ü ön lisans, yüzde 47’si lisans, 

yüzde 2’si ise yüksek lisans ve doktora diplomasına sahiptir. Yani müşteri 

temsilcilerinin yüzde 81’ini yüksek öğrenimlerini bitirmiş personeller oluşturur. 

• Çağrı merkezinde çalışanların yüzde 84’ü İstanbul’dadır. 27 

Procat’ın raporunun sektörün geneline, BDDK’nın raporunun ise bankalara ait olduğu 

düşünüldüğünde, raporlardaki farklı verilerin, bankaların çağrı merkezinde çalışanlarla, 

sektörünün genelinde çalışanlar arasındaki farka işaret ettiği söylenebilir. Bu iki farklı rapora 

göre bankaların müşteri temsilcileri 26 yaş ortalamasıyla yaşça diğer çağrı merkezi 

çalışanlarından daha büyüktürler. 19 -24 yaş aralığı, sektörün, part time çalışanlar, öğrenciler 

ve yeni mezunlar tarafından daha fazla tercih edildiğine ya da taşeron firmalar ve büyük 

şirketler tarafından daha fazla kabul edildiklerine işaret etmektedir. Procat’ın raporunda lise 

mezunlarının oranının yüzde 50-55 çıkarken, BDDK raporunda ise sadece yüzde 18 olması da 

bunu göstermektedir. Lise mezunu olanları, üniversite öğrencisi olarak okumak mümkündür 

bu raporda. Bir yandan üniversiteyi okuyan gençler diğer yandan çağrı merkezlerinde 

çalışabilmektedirler. Veriler ve görüşmelerde aktarılan bilgiler göstermektedir ki; çağrı 

merkezi müşteri temsilciliği, bankalar gibi büyük kurumsal yapılarda olmadığı sürece tıpkı 

“satış temsilciliği”, araştırma merkezi çalışanı olmak veya animatörlük gibi üniversite 

öğrencilerinin veya yeni mezun gençlerin daha fazla tercih ettiği ve geçici bir iş gözüyle 

baktığı mesleklerdendir. 7 numaralı görüşmeciye çağrı merkezini tercih etme sebebi 

sorulduğunda “Okuldan mezun olduktan sonra ilk çağrı merkezi sektöründe çalışmaya 

başladım. Çağrı merkezini tercih etmemin özel bir sebebi yoktu hemen işe girmem 

27 http://www.gercegecagrimerkezi.org/2011/01/bddk-ekim-aralik-2010-raporunu-yayinladi/  
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gerekiyordu ve köklü bir bankada çağrı merkezine müşteri temsilcisi alacaklarını duydum bir 

tanıdığım vasıtasıyla, bu şekilde işe başvuru yaptım ve kabul edildim” diye cevaplıyor. Büyük 

bir taşeron firmasında part time olarak çalışan 5 numaralı görüşmeci ise işe giriş sebebini 

“Son sınıfa geldiğimde part time da olsa düzenli olarak para alabileceğim bir işe girmek 

istedim. İnternet üzerinden kendini çağrı merkezi sektöründe öncülerden sayan bir firmaya 

başvuru yaptım ve kabul edildim.” şeklinde açıklıyor. Lise mezunu olan ve küçük bir şirketin 

çağrı merkezinde çalışan 8 numaralı görüşmeci ise “Mezun olduktan sonra tabiri caizse her 

türlü işi yaptım. Öncelikle gıda sektöründe muhasebeci olarak çalıştım. Zaten asıl mesleğim 

muhasebe. Daha sonra plasiyerlik, moto kuryelik yaptım. Çağrı merkezi sektörüne telefonda 

ilaç satılan küçük bir firmayla başladım daha sonra yine küçük bir firmada içki satışıyla 

devam ettim. Çağrı merkezine geçiş sebebim ise; başka iş yoktu diyebilirim.  Mecburiyetten 

yani. Para kazanmam gerekiyordu ve acil olarak işe girmeliydim. Öyle denk geldi diyelim” 

diyor. Bu çalışma için görüşme yapılan 1’i yüksekokul, 1’i lise ve 7’si üniversitesi mezunu 

olan 9 kişiden sadece biri kariyer hedefini çağrı merkezi üzerinden kurmaktadır.  

Procat’ın hazırladığı raporun bir başka dikkat çekici verisi ise, yıllık sirkülasyon 

oranının yüzde 17 olduğudur. Ancak bu verinin, sirkülasyon oranının oldukça fazla olduğu 

küçük firmaları kapsamadığı da dikkate alındığında, bu oranın yüzde 17’nin de üstünde 

olduğu görülecektir. Çağrı merkezi çalışanlarının önemli bir kısmı dönemlik, part time ya da 

geçici olarak çalışıyor. İşten çıkmak isteyen müşteri temsilcilerinin istifaları genellikle 

nedenleri dahi sorulmadan kabul ediliyor. Taşeron bir çağrı merkezinde part time çalışan 5 

numaralı görüşmeci bölüm değişikliği için bir haftalık eğitime götürüldüğünü bu sürenin 

maaşına yansımadığını gördüğünde işten çıktığını söylüyor ve ekliyor “Maaşım 

beklediğimden az geldiğinde eğitim sürecinin ücretsiz olduğunu fark ettim. O gün akşam 

takım liderine ‘yarın işe gelmeyeceğim, işi bıraktım’ diye bir mesaj attım ve işten çıktıktan 15 

gün sonra istifa mektubumu imzaladım.” Köklü bir bankada çalışmış ve işten ayrılmış 4 

numaralı görüşmeci ise işten ayrılma sebebini evlilik olarak gösteriyor ve “ Mayıs ayında 

evliliğim gerçekleşti. Çağrı merkezi bunun (evlilik) için gerçekten zordu çünkü gece ve 

gündüz kavramı çok az olan bir yer. İşten niye çıkmak istediğim bile sorulmadı” diyor.  

Gerek part time çalışma, gerek sayısı günde 17’ye varan vardiyalar, gerekse de yoğun 

sirkülasyon esnek çalışmanın emareleridir. Çağrı merkezi sektörü de esnek çalışmanın 

alabildiğine uygulandığı sektörlerden biridir.  
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Esnek çalışmanın sektördeki göstergelerinden biri olarak okunabilecek abartılmış 

vardiya sistemi sektördeki işveren için karı arttırmanın başlıca yollarından biridir. Çünkü 

çağrı merkezi sektöründe, işveren için asıl maliyeti çalışanlar oluşturmaktadır. Mekan, yemek, 

servis ve bilgisayar-kulaklık dışında işverenin tek gideri ve aslında en maliyetli gideri 

çalışanlarıdır bu sektörde. Bu nedenle vardiya sistemi, part time çalıştırma önemlidir çağrı 

sektöründe. Gerçeğe Çağrı Merkezi kurucularından olan  6 numaralı görüşmeci de bu durumu 

şöyle özetliyor: “Yani aynı anda 150 çağrı gelirken 150 den az ya da çok kişiyi orda tutmanın 

bir anlamı olmuyor firma için, işte gelen çağrı sayısı kadar elemanı orda tutmak asıl önemli 

olan, bunu yapabilen kazanıyor.” 

Bankalar ve çağrı merkezini kendi bünyesinde bulunduran diğer büyük kurumsal 

firmalar da dahi oldukça değişken vardiyalar söz konusu olabilmektedir. Köklü bir bankada 

3.5 yıldır çalışan 7 numaralı görüşmeci işe girerken kendilerine 2 vardiyadan bahsettiklerini 

fakat daha sonra birçok vardiyada çalıştıklarını şu şekilde belirtti: “Bize işe girerken söylenen 

sabah 9 akşam 6 ve akşam 5 ve gece 12 vardiyasıydı. Bunları söyledikten sonra ‘esnek 

çalışmayı kabul ediyor musun’ diye de soruyorlar. Aslında kabul etmeyecek de olsan mülakat 

sırasında ‘kabul ediyorum’ diyorsun. Çalışmaya başladıktan sonra çok farklı vardiya saatleri 

olduğunu görüyorsun. Sabah 8 akşam 5, sabah 9 akşam 6, akşam 5 gece 12, gece 12 sabah 9 

ve öğlen 12 akşam 9 vardiyaları var.” Çalışanlar vardiya saatlerinin zamansız olmasından 

memnun olmadıklarını dile getiriyorlar. Bununla ilgili olarak yine köklü bir firmada çalışan 4 

numaralı görüşmeci ise; “Çalışma saatin akşam olduğunda kötü bir durum çünkü gece 12 de 

çıkıyorsun işten. Güvenliğin çağırdığı taksiye binin gidin diyorlar ama bir yerden sonra taksi 

bile korkutucu gelmeye başlıyor. Çünkü Maslak geceleyin çok karanlık ve ıssız bir yer. Eğer 

çalışma saatin gece ise de geldiğinizde kapıda güvenlik var diyorlar ama belli bir yerden sonra 

insan korkuyor. Veya beraber yaşadığınız insanlar, aileniz, eşiniz, sevgiliniz olur bunlar hep 

korkuyor.” 

Vardiya sistemi, çalışanların izin günlerini de etkilemekte ve bu nedenle kendilerine 

dair program yapmalarını önemli oranda engellemektedir. Vardiyalar ve izin günleri 

belirlenirken, çağrı merkezi çalışanlarından gerekçeleriyle beraber talepleri alınsa da bu 

talepler, zorunluluklar gerekçe gösterilerek yerine getirilmeyebilmektedir.  İzin günleri ve 

vardiyalarla ilgili 7 numaralı görüşmeci “Gece ve gündüz toplam çalışan 150 kişi var çağrı 

merkezinde. Herkes vardiya talebinde bulunuyor. Bizim bir ayımız ayın 15’inden başlar ve 

diğer ayın 15’ine kadardır. Bu süre başlangıcında vardiya ve izin talebinde bulunuyorsun 

gerekçesiyle birlikte. Bu gerekçe sunmak altı çizilmesi gereken bir şey. Özel bir durumun 

olduğunda bunu belirtmek istemeyebilirsin ya da izne çıkmak için bir gerekçenin mi olması 
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lazım. İzni de talepte bulunma sırasına ve öncelikli durumlara göre belirledikleri için bir süre 

sonra yalandan sebepler sunmaya başlıyorsun. Mecburen seni yalan söylemeye itiyorlar. Bir 

de ayın başında ortasında ve sonunda izne pek çıkamıyorsun. Çünkü o zamanlarda çağrı çok 

yoğun oluyor “ diyor.  7 numaralı görüşmeci gibi yine köklü bir bankada çalışan 4 numaralı 

görüşmeci de izin günleri ve çalışma saatleri ile ilgili olarak “ Çalışma saatlerimiz eleman 

eksikliğine göre belli oluyor. Yani önümüzdeki hafta gececi mi gündüz mü olacağımı 

bilmiyorum. Bir anda belli oluyor. Önümüzdeki haftanın planını yapamıyorsun. Mesela, başta 

hafta içi 5 gün 9-6 çalışıyorduk. Sonra diyorlar ki hafta içi 2 gün izin kullan hafta sonu 

çalışacaksın. Bu izinlerin günleri de ard arda olmayabiliyor” diyor. Çağrı merkezini kendi 

bünyesinde bulunduran küçük bir firmada çalışan 8 numaralı görüşmeci ise; “Hafta içleri 

çalışılıyordu normalde, hafta sonları ise 2 haftada bir nöbetçi kalınıyordu aramalar hafta 

sonları pek yoğun olmadığı için birkaç kişi ile geçiştirilebiliyordu. Yani toplamda 8 kişiydik 

her hafta sonu 4 kişi mutlaka çağrıda oluyordu” diyor. Büyük taşeron bir çağrı merkezinde 

part time olarak çalışmış 5 numaralı görüşmeci ise bu konuda şunları söylüyor: “Bir gün 

takım liderimden ertesi gün için izin istedim. Çok önemli de bir işim vardı. Ama müşteri 

temsilcisi sayısı az diyerek bana izin vermedi. Ertesi gün mecburen işe gittim tam çağrıya 

oturacakken ‘çağrı yoğunluğu yok izin de istemiştin tamam geri gidebilirsin’ dedi. Evimden 

çağrı merkezine gitmek 1 saat sürüyordu, bir de dönüş o gün iznimden gitti ve ben 2 saati boş 

yere yolda geçirdim.”  

Vardiyaların yol açtığı bir başka olumsuzluk da servis sorunudur. Küçük firmalarda 

zaten servis olmazken, büyük firmalarda ise vardiyalar nedeniyle servislerde sorun 

yaşanabilmektedir. Servis saatleri de çalışanların sıkıntı yaşadıkları bir diğer konu. Firma, 

müşteri temsilcilerini çalıştırdığı her vardiya için servis koymaz, müşteri temsilcisi işe gelmek 

ya da işten ayrılmak için kendisine en uygun servis saatini bekler fakat servis saatleri her 

zaman çalışana uyum göstermez. Gerçeğe Çağrı Merkezi kurucularından 6 numaralı 

görüşmeci çalışanların 2 saat ya da daha fazla servis beklemek zorunda kaldıklarına dikkat 

çekmektedir.  

Yemek ve ihtiyaç molaları çağrı merkezi çalışanlarının sorun yaşadığı konulardan bir 

başkasıdır. BDDK’nın yayımladığı rapora göre müşteri temsilcileri, 9 saatlik çalışma 

periyodu içinde 37 dakika ihtiyaç molası kullanmaktadır ve yemek arası da 52 dakikadır. 

BDDK raporunun göz ardı ettiği konulardan biri çalışma saatinin 9 saat olarak görünmesine 

rağmen çağrı merkezi çalışanlarının işe daha erken gelme zorunluluğudur. Müşteri temsilcisi, 

iş saati başladığında bilgisayarı açık, program çağrı almaya hazır vaziyette olmak zorundadır. 

Bu nedenle bilgisayarını açıp hazır hale getirme işi, resmi iş saati dışında yapılması gereken 
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bir sorumluluk haline getirilmiştir. Bununla ilgili olarak 4 numaralı görüşmeci şunları 

söylüyor:  

Mesela 9da başlayacak biri 8- 8.15 gibi gelmiş olmalı. Çünkü açmanız gereken bir 

bilgisayar ve bir dolu program var, tek tek onları giriyorsun. Tam 9 da çağrı almaya 

başlamış olman gerekiyor. Önce ya da sonra açmak yasak. Geç kalman kabul 

edilmiyor. Sadece eğer servisle gelmişsen geç kalmak kabul edilebiliyor. Bunun da 

araştırması yapılıyor, seninle serviste gelen diğer insanlara sorularak emin olunuyor. 

BDDK’nın sözünü ettiği molalar ise ayrıntıda birçok olumsuzluk barındırmaktadır. 4 

numaralı görüşmeci “15er dakikadan 2 kere toplam 30 dk ihtiyaç molan var 1 saat de yemek 

arası ama bunu her zaman kullanamıyorsun ”  diyor ve ekliyor “Yemek için multinet 

veriyorlar. Ama yemeği dışarıdan istemek zulüm. Bir saatlik mola var yemeği söylüyorsunuz 

45dk da geliyor sonra geriye kalan 15 dakikada yemek zorunda kalıyorsunuz. Bu yüzden ya 

evden getiriyorsunuz ya da gelirken marketten bir şeyler alıyorsunuz. Yemeklerimiz aşırı 

düzensiz. Yani bazen bisküviyle geçiriyorsunuz bazen de ısıtılmayacak şeyler almayı tercih 

ediyorsunuz.” 

Yemek saatleri belli iken mola saatleri ise günlük olarak belirlenir ve önceden 

bilinmez. Müşteri temsilci işe geldiğinde mailini açar ve o günün mola vakitlerini öğrenir. 15 

dakikadan iki mola yazılan müşteri temsilcisine hangi aralıklarla molaya çıkmak istediği 

sorulmaz ya da acil bir ihtiyacı olduğunda molaya çıkması sıklıkla kabul edilmez. 

Çağrıdayken mola süresi başlamış müşteri temsilcisi konuştuğu her dakikayı kendi 

molasından kullanır. Bununla ilgili olarak 7 numaralı görüşmeci “mola süreniz başlamak 

üzereyse ve çağrıdaysanız, çağrı bittiğinde anında çıkış butonuna basmanız gerekir, eğer bir 

saniye gecikirseniz yeni bir çağrı düşer ve saatlerdir beklediğiniz o mola süresini kaçırmış 

olursunuz, çağrıdaydım mola sürem geçti şimdi çıkayım gibi bir şey yok” diyor. Büyük bir 

GSM şirketinde müşteri temsilcisi olarak çalışan 9 numaralı görüşmeci ise “yarım saat yemek 

molası ve iki kez on beşer dakika olmak üzere çay molası hakkı veriliyor, bilgisayar 

başındayken bir görüşme biter bitmez yenisi düşüyor, telefon kaldırma gibi bir şey yok 

doğrudan müşteriye bağlanıyorsunuz, telefon başından kalkamadığımız için aralarda sandviç 

gibi atıştırmalar yapabiliyoruz” diyor.   

Görüldüğü gibi çağrı merkezi müşteri temsilcileri ihtiyaç molası ve yemek süreleri  

çağrının yoğunluğuna göre kısalabilmekte ya da es geçilebilmektedir. Ayrıca çağrıdayken 

mola süresi geçen ve bu hakkını kaybeden müşteri temsilcisi, molasını biraz geçirdiği takdirde 

yöneticiler tarafından sert ikazlara maruz kalmaktadır. Bununla ilgili olarak 7 numaralı 

görüşmeci “İhtiyaç molanı 1 dakika geçirsen ve bunu birkaç kez tekrarlarsan uyarılmak için 
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seni toplantıya alıyorlar ve böyle devam edersen işten çıkarılırsın diye bir nevi tehdit 

ediyorlar. Sırf bu yüzden ihtiyaç molasına çıkmayanlar ya da bir iki dakika kullanıp tekrar 

geri gelenler var. Ama onlara da bir ödül verilmiyor tabi” diyor.  

Çalışanların büyük sıkıntılarından biri de arkadaşlarıyla beraber molaya çıkamıyor 

olmaları. Mola sürelerini kendileri ayarlayamayan müşteri temsilcileri, molaya ya da yemeğe 

kiminle çıkacaklarını da bilemezler. Hatta birkaç gün aynı kişiyle mola ya yemeğe çıkan 

müşteri temsilcilerinin bir daha denk getirmemeye özen gösterilir.  Bununla ilgili 7 numaralı 

görüşmeci “Öğle yemeği  11.45 te başlayıp 12.45 e kadar sürüyor. Bu saatler arasında 

herhangi bir zamanda çıkıyorsun. Yemeğe 7-8 kişi bir arada çıkılıyor. Birisiyle birkaç kez 

denk gelmiş ve yemeğe çıkmışsan bir süre onunla beraber yemeğe çıkamıyorsun.” derken 4 

numaralı görüşmeci ise “Herkes molaya ayrı ayrı çıkıyor. 15’er dakikalık molaya 10 kişi aynı 

anda çıkabiliyor. Biriyle samimi olup, bu benim samimi arkadaşım diyemiyorsunuz. Çünkü 

kimseyle aynı zamanda çalışmıyorsun” diyor.  Özel bir bankanın çağrı merkezinde çalışan 1 

numaralı görüşmeci “ Gece 12’den sonraki yemek molanızı istediğiniz zaman ve istediğiniz 

arkadaşlarınızla kullanamazsınız, çoğu zaman çay odasında tek başınıza ya da hiç 

tanımadığınız arkadaşlarla yemek zorunda bırakılıyorsunuz. Ayrıca nedense yöneticileriniz 

hep ortalarda gezinirler, sizden sonra çay odasına gelip gözünüzün içine bakarlar, bitmedi mi 

mola süren diye sorup dururlar” şeklindeki açıklamasıyla yöneticilerin tutumuna da dikkat 

çekmektedir. 

Bu çalışma koşullarına rağmen düşük tutulan maaşlar da, müşteri temsilcilerinin bir 

başka sorunudur. Yetkinlikleri ve iş yapabilme becerileriyle kıyaslandıklarında almaları 

gereken maaşın çok daha altında maaşlar verilmektedir. Ortalama maaşları 700-1200 tl arası 

değişmektedir. Ücret part time ya da dönemsel çalışanlar için çok daha azdır. Part time 

çalışanların ücretleri saat üzerinden hesaplanır. Haziran 2010 tarihinde işten ayrılmış olan, 

büyük taşeron bir çağrı merkezinde part time olarak çalışmış 5 numaralı görüşmeci, bir saat 

üzerinden ödenen ücretin 2.80 TL olduğunu söylemektedir.   

Procat veya BDDK raporlarında veya işverenlerin açıklamalarında geçmese, söz 

konusu edilmese dahi görüşmeciler meslek hastalıklarını da anlattılar. Görüşmecilerin 

anlatımlarına göre esnek çalışmanın bu derece yoğun uygulandığı bu sektörde meslek 

hastalıkları da oldukça yoğun ve başka mesleklerde kolay kolay rastlanmayacak çeşitliliktedir. 

 

 1.D- Mesleki Deformasyon 
Mesleki deformasyonun en yoğun yaşandığı yerlerden biri çağrı merkezidir. Çağrı 

merkezi çalışanları, ortalama çalışma saatleri olan 9 saatlik sürenin neredeyse tamamını 
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oturarak ve konuşarak geçirirler. Sürekli oturan ve kulaklık kullanan müşteri temsilcileri 

fiziksel deformasyona uğrarlar. Gerçeğe Çağrı Merkezi kurucularından 6 numaralı görüşmeci 

müşteri temsilcilerinin yaşadığı başlıca sorunları şöyle dile getiriyor; “Çağrı merkezlerinde de 

deformasyon yoğun oluyor. Mesela sistit fazlaca oluyor, kulak; işitme kaybı oluyor, sürekli 

oturmaya bağlı sorunlar oluyor. Fiziksel kısmından çok depresyon, hafıza kaybı falan 

yaşanıyor o anlamda sıkıntılı bir iş. Çok yoğun bir sömürü var. İşverenler de düzeltmek lazım 

falan diyor ama pek de bir şey yaptıkları yok”. 10 numaralı görüşmeci genel sorunları 

anlatırken 7 numaralı görüşmeci ise kendi yaşadığı sorunları şöyle anlatıyor:  

Ben işe girdikten 1 yıl sonra ses tellerimden ameliyat oldum. Önce boğazımda 

nodüller oluşmaya başladı ve sesim kısıldı. Daha sonra nodüller polipe dönüştü uzun 

cümleler kuramamaya başladım ve ameliyat olmak zorunda kaldım. (…) Benden sonra 

giren arkadaşlarımın bazıları kanlı tükürmeye başladılar. Bu da nodül başlangıcı 

demek oluyor. Onun dışında bilek, bel, boyun ağrıları başlıyor çalışmaya başladıktan 

bir süre sonra, sürekli mause kullanmaktan ve oturmaktan kaynaklı. Bileklerde 

şişmeler oluyor ve genellikle omurilik ve boyun düzleşmesi oluyor.  Dış kulak 

deformasyonu da çok görülen rahatsızlıkların başında geliyor. 

Bir başka problem yaşayan 4 numaralı görüşmeci ise kendi yaşadıklarını dile getiriyor: 

“Bende bel fıtığında var ve devamlı oturamıyorum. Ayağa kalksanız ise bunun bir süresi var. 

Zaten kulağınızda kulaklık var devamlı işlem yaptığınız için de eğiliyorsunuz. İki büklüm 

oluyorsun. Zaten ayakta bir süre kaldığında koçun saati gösterip ‘çok uzun süre ayakta kaldın, 

otur biraz diye uyarıyor.’ Böyle olunca devamlı mola süreni bekliyorsun. Eve gittiğinde artık 

oturmak istemiyorsun devamlı yatmak istiyorsun” diye aktarıyor. 3 numaralı görüşmeci ise 

fiziksel deformasyonu ile ilgili olarak “Kulaklık kullandığımız için çağrı almaya başladığım 

günden itibaren iki hafta sol kulağımda duymakta sorun yaşadım. Bunun yanında sürekli masa 

başında oturmaktan kaynaklanan bel ağrısı ve sürekli mouse kullanmaktan kaynaklanan sağ el 

bileğimde kas sıkışması oluyor zaman zaman.” sözleriyle yaşadıklarını anlatıyor.  

Çağrı merkezi, çalışanlar üzerinde sadece fiziksel değil ruhsal sorunlar da yaratıyor. 

Depresyon, müşteri temsilcilerinin yaşadığı en önemli ruhsal problemlerden birisidir. İnbound 

ya da outbound arama şekillerinin ikisinde de karşı taraf buyurgan durumdadır. Sürekli 

kendisine emir verilmesi, birilerinin söylediklerini yapmak zorunda olmaları rahatsız edicidir. 

Ayrıca mola süreleri dışında en basit ihtiyaçları için bile takım liderlerinden izin almak 

zorundadırlar. Görüşmelerde müşteri temsilcileri, işlerinin sosyal hayatlarına olumsuz etki 

ettiklerini söylemektedirler. 9 numaralı görüşmeci çağrı merkezinde çalışmanın yoğun emek 

gerektiren ve stresli bir iş olduğunun altını çizerek şu eklemeleri yapıyor “işten çıktıktan sonra 
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insanlara daha farklı davranıyorum, tahammül sınırım azalıyor. Karşı tarafa sürekli kendisini 

değerliymiş gibi hissettirmeye çalışmak benim kendi öz değerimde düşüş yaşamama sebep 

oluyor. Bu yüzden gündelik hayatımda daha çok ilgi bekliyorum ve daha alınganım.” 4 

numaralı görüşmeci ise yaşadığı ruhsal bunalımı “Bütün gün konuştuğunuz için artık 

bitkinlik, yorgunluk hissediyorsunuz, eve geldiğinizde televizyon sesi bile duymak 

istemiyorsunuz. Hayattan soyutlanıyorsunuz. Bilgisayar görmek istemiyorsunuz. Telefonun 

çaldığında dahi bakmak istemiyorsun.” sözleriyle anlatıyor. 7 numaralı görüşmeci ise 

çalışırken edilgen olmanın sosyal hayatta daha etken olmaya sebep olduğunu söylüyor ve 

açıklıyor “Çalıştığın süre boyunca sürekli birileri seni yönlendiriyor. Ya müşteri ya takım 

lideri ya da yöneticiler. Hep bir baskı altındasın. Kendi fikirlerin ve isteklerin yok. Çağrı 

merkezinde zaten sürekli konuşuyorsun işten çıktığında daha az konuşursun ama böyle 

olmuyor. Mesai saatleri bittiğinde kendini ifade edebilmek için daha fazla konuşmaya 

başlıyorsun” ve ekliyor “bana pek olmasa da arkadaşlarım artık insanlarla konuşmak 

istemiyorlar. Evde telefon sesi dahi duymak istemeyen arkadaşlarım var. Yani kendim için 

diyebilirim ki keşke bir inşaatta amele olsaydım da çağrı merkezinde çalışmasaydım. Çünkü 

çağrı merkezinin yorgunluğu bir başka.” 

3,5 yıldır çağrı merkezinde çalışan 7 numaralı görüşmeci, ruhsal problemlere dair 

ilginç bir başka ayrıntıya dikkat çekiyor ve çağrı merkezinde çalışanların bazılarının sarı 

renge duyarlı olduklarını söylüyor. Kendi çalıştığı bankada, bir arkadaşıyla beraber, bu 

konuya dair bir de anket yapmışlar. “Bazıları ise sarı renge duyarlı hale geliyor. Bu da 

şizofrenik bir belirtiymiş. En son iett otobüslerinin rengi nasıl olsun diye biz de 

arkadaşlarımıza sorduk. Çoğu sarı rengi tercih etti sebebi nedir bilemiyorum” diyor. 

Mesleki deformasyonun bu yoğunluğuna ve esnek çalışma koşullarına rağmen, 

işverenler, müşterileri için kaliteli hizmet üretmek zorundalar. İşte bunu sağlayacak olan da 

çalışanlarıdır ve tam da bu yüzden sektörde işverenler bir açmaz içindedirler.  
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2 - ESNEK ANCAK KURUMSAL ÇALIŞMA 

 

Çağrı merkezleri gibi esnek çalışmanın son haddine kadar uygulandığı sektörlerde 

işverenler hem düşük ücretlerle, part time, abartılmış vardiyalarla, yoğun sirkülasyonlarla işçi 

çalıştırmak hem de onlardan kurumsal temsiliyet beklemektedirler. Kurumsal temsiliyet 

beklemektedirler çünkü müşteri, karşısındaki insanı kurumun birebir temsilcisi olarak 

görmekte ve olumlu olumsuz her tutumu kuruma mal etmektedir. Müşteriler için telefondaki 

sesin kimliği yoktur, o ses kurumun sesidir. Bu durum, bu ve benzeri sektörlerdeki 

işverenlerin açmazı olarak görülebilir.28 İşverenlerin bu açmazı aşabilmesinin iki yolu vardır. 

Bunlardan ilki, işe her alınan insanı “eğitmek” ve onları kurumu temsil edebilecek yetkinliğe 

getirmek ikincisi ise iş süreci içerisinde yoğun bir denetim kurmaktır.  

 

2.A- Kurumsal Temsiliyet İçin Eğitim  
Çağrı merkezini kendi bünyesinde bulunduran büyük, kurumsal firmalar ve büyük taşeron 

çağrı merkezleri işe almaya karar verdikleri adayları ortalama 3 hafta süren eğitimlerden 

geçirirler.29 Bu eğitimin sonunda başarılı görülen adaylar işe alınırlar. Adaylar bu eğitim 

sürecinde henüz işe alınmamış oldukları için kendilerine maaş ve yol parası verilmez ve 

sigortaları işlemez. Bu süreçte sadece öğle yemekleri karşılanır. Bu eğitim sürecine alınan 

adayların neredeyse tamamı eğitim sürecinin sonunda başarılı bulunur ve işe alınırlar.  

 Ortalama 3 hafta süren bu eğitimin, “etkili iletişim”, “bölümle ilgili teknik eğitim” ve 

“simülasyon/fake çağrı” aşamalarından oluştuğu söylenebilir.  

 Etkili iletişim; Bu aşamada, adaylar  “oryantasyon”a tabi tutulurlar yani şirket 

hakkında bilgilendirilirler ve aynı zamanda “çağrı merkezi iletişim standartları” adı altında 

28 Gerçeğe Çağrı Merkezi’nin kurucularından olan 6 numaralı görüşmeci bu açmazı şöyle örnekliyor:“Çağrı 
merkezi çalışanları işverenin en az ücret verdiği en değer vermediği çalışanları aslında şirketine çok büyük 
zararlar verebilir. Mesela bir gün çağrı merkezini bankayla ortak iş yapan bir holdingin sahibi arıyor, müşteri 
temsilcisi de işlemi yanlış yapıyor. Arayan kişi o firmayla ilişkisini bile kesmeyi düşünüyor, çağrı merkezci 
firmanın sahibi o holding patronu yemeğe çıkarıyor, gönlünü almak için bir sürü şey yapıyor falan. İşte bunu 
görmek lazım sen o müşteri temsilcisini işten çıkarsan ne olur, senin kaybın onun kaybının yanında çok daha 
büyük. Aslında müşteri temsilcilerinin ve işverenlerin bunu görmesi lazım. İstediklerinde müşteri temsilcileri 
firmaya büyük zararlar verebilir ama tabi ki yapmak istediğimiz şey bu değil.” 
 
29 İşe alım süreci bankalar gibi büyük kuruluşlarda danışmanlık şirketleri aracılığıyla da olabilir. Danışmalık 
şirketleri bu kuruluşlar yerine ön elemeyi gerçekleştirirler. 5 numaralı görüşmeci, HSBC’nin çağrı merkezinde işe 
başlayabilmek için iş başvurusu yaptığında, ilk olarak danışmanlık şirketinde mülakata katıldığını, bu mülakatta 
sınava girmeye hak kazandığını, ancak bu sınavı geçtikten sonra HSBC’deki görüşmelere katılma aşamasına 
geldiğini söylemiştir. Danışmanlık merkezindeki elemelerden geçen “adaylar” HSBC’de insan kaynakları 
departmanında, önce gruplar halinde (8’er kişilik gruplar)  mülakata alınmakta, bu mülakatta başarılı bulunanlar 
bir gün sonra yüz yüze görüşmeye çağrılmakta ve bu görüşmede işe alınıp alınmayacağına karar verilmektedir. 5 
numaralı görüşmeci de yüz yüze görüşmeler sonucunda elenmiştir.   
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eğitimden geçirilirler. Bu eğitim sürecinde adaylara müşteriyle “etkili konuşmak” öğretilir. 

Müşteriye nasıl hitap edilebileceği, gerekli konuşma kalıpları, hangi kelimelerin 

kullanılamayacağı, kendilerine hakaret edilirse nasıl davranmaları gerektiği, çağrıların 

maksimum süresi gibi bilgiler bu eğitim sürecinin konusunu oluştururlar. Tüm çağrı 

merkezleri için belli konuşma kalıpları vardır, müşteri temsilcisi çalan telefonu kaldırır ve ‘iyi 

günler ben (ismini söyler), size nasıl yardımcı olabilirim? diyerek konuşmaya başlar. 

Telefonu kapatırken ‘yardımcı olabileceğim başka bir konu var mı?’ diyerek konuşmayı 

sonlandırır. Taşeron bir firmada müşteri temsilci olarak çalışmış 5 numaralı görüşmeci etkili 

iletişim eğitiminin sonucunda kendilerinden beklenenleri şöyle özetliyor: “Müşteri temsilcisi 

telefonu sanki karşısındaki kişi görüyormuş gibi gülümseyerek açmalı, melodik bir ses 

tonuyla konuşmalı, müşteriyi dinlemeli çözüm odaklı olmalı, sinirlenmemeli, aceleci 

davranmamalı, karşısındaki kişi nasıl konuşursa konuşsun küfür dahi etse kaba olmamalı, 

yani robot olmalı”. Köklü bir bankada 3,5 yıldır çalışan ve hala çalışmakta olan 7 numaralı 

görüşmeci ise “Bu bölümde yasakları öğreniyoruz, müşteriyle konuşurken 3 saniyeden fazla 

sessiz kalmak yasak, müşteriyi hatta 30 saniyeden fazla bekletmek yasak, ‘hı hı’ demek 

yasak, ‘aslında’, ‘zaten’, ‘özür dilerim’, ‘tabiî ki de haklısınız’ demek yasak. Müşteriye 

‘efendim’ diye hitap etmek yasak.” Görüşmecilerin anlatımlarına göre; konuşma süresi 

içerisinde müşteriye, ilki sorulduktan sonra onaylamak amaçlı, ikincisi konuşma içerisinde, 

üçüncüsü de konuşma sonlandırılırken üç kere ismiyle hitap edilmeliymiş. Müşteriye onu 

haklı hissettirecek kelimeler kullanmanın yasak olmasının nedenini ise “zaten sorunlu olan 

müşteri”nin, müşteri temsilcisi tarafından, “haklısınız” gibi kelimelerle desteklenmesi 

durumunda daha fazla sinirlenebilmesi olarak açıklıyor görüşmeciler. Kaba davranan ya da 

küfür eden müşteriye ise 3 kez uyarmadan ve bu uyarılarının duyulduğundan emin olmadan 

telefonu kapatmaları “etkili iletişim” gereği yanlışmış.   

Görüşmecilerin genel kanısı, etkili iletişim sürecinde anlatılanları uygulamanın 

öngörülemeyecek kadar zor olduğu yönünde. Bununla ilgili olarak 4 numaraları görüşmeci 

şunları söylüyor:  

Başta bu söylenenlere uyabileceğinizi düşünüyorsunuz ama bir süre sonra deforme 

oluyorsunuz karşınızdaki insana aynı şeyi defalarca anlatıyorsunuz. Anlamak 

istemiyor bazen. Diyorlar ki senin bir üstün olması lazım, kinayeli konuşuyorlar. 

Eğitimli biriyse ‘sizi mahkemeye veririm, şöyle yaparım, böyle yaparım’ diyorlar. 

İsim, soy isim, kimlik no isteyen oluyor. Geceleri muhabbet etmek için arayanlar 

oluyor. Ama böyle durumlarda dahi telefonu kapatamıyorsunuz. 3 kez uyardıktan 

sonra ancak kapatabiliyorsunuz. Mesela size küfreden biri bile olsa gündüz ya da gece 
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eğer kartla ilgili arama yapıyorsa 3 kez uyardıktan sonra ‘bu çağrı sonlandırmak 

zorundayım’ deyip kapayabiliyorsunuz. Onun haricinde istediğiniz kadar sinirlenin o 

kişinin sizin 3 uyarınızı duyması gerekiyor. Duymadan kapatırsanız ceza uygulanıyor.  

“Etkili iletişim” eğitimi, ortalama olarak bir hafta sürmektedir. 

Bölümle ilgili teknik eğitim; “etkili iletişim” eğitiminden geçen adaylar çalışacakları 

bölümle ilgili ekran eğitimi veya bankanın çağrı merkezinde çalışacaklarsa kart eğitimi, şifre 

eğitimi gibi eğitimler alırlar. Bu bölümde müşteriyle telefonda konuşurken, müşterinin 

talebine ya da sorununa göre hangi işlemi, nasıl gerçekleştireceklerini öğrenirler. Kullanılan 

programın zorluğu ve detaylı oluşu, bu eğitimin süresini belirler.   

Simülasyon/Fake çağrı; etkili iletişim ve teknik eğitim bölümlerini geçen adaylar 

simülasyon/fake çağrı alırlar. Takım liderleri ya da eğitim koçlarının müşteri rolünde 

gerçekleştirdikleri bu aramalarda, adaylardan, “etkili iletişim”i uygulamaları ve sıkça 

rastlanan problemleri çözmeleri beklenir. Takım lideri ya da eğitim koçu, sinirli, kızgın, 

anlayışsız bir müşteri gibi davranır ve böyle durumlarda adayın nasıl davranacağı gözlenir. 

Satış odaklı çalışılan bölümlerde ise aranan müşteri temsilcisinden, zor bir müşteriyi satışa 

ikna etmesi beklenir. Simülasyon, çağrı eğitim sürecinin en önemli bölümüdür. Tüm bu 

eğitim süreçlerinden geçenler, simülasyon görüşmeler sırasında, 100 üzerinden en az 80-85 

puan almaları durumunda işe başlarlar. Köklü bir bankada 3.5 yıldır çalışan 7 numaralı 

görüşmecimiz simülasyon çağrının önemini “Takım liderleri ya da eğitim koçları arıyorlar. 

Müşterilerin genel problemlerini baz alarak belli sorunlar dile getiriyorlar sen de bu problemi 

çözüp aynı zamanda ekranda işlem yapıyorsun ama Simülasyon çağrılardan 3 kez kalırsan işe 

alınmıyorsun” sözleriyle dile getiriyor.  

Bu eğitimlerin toplam süresi çalışılan bölüme ve firmanın tutumuna göre değişiklik 

göstermektedir. Eğitim süreci uzun olması planlanırken durumun acil oluşuna göre kısalabilir 

de. Köklü firmalardan birinde 8 ay çalışmış 4 numaralı görüşmeci “Normalde 1 ayda 

verilmesi gereken eğitimi 5 günde verip çağrıya oturttular, bu açığı kapatmak için de 

vardiyamızı sabah 9 akşam 6 olarak belirlediler çünkü takım liderleri ya da eğitim koçları o 

saatlerde bankada bulunuyorlardı.” diye açıklık getiriyor eğitim süreçlerindeki bu esnekliğe.  

Büyük bir taşeron firmada çalışan 3 numaralı görüşmeci ise eğitim sürecini “Eğitim 3 hafta 

sürdü, bu üç haftalık süreçte yapılan iş hakkında bilgi verildi, telefonda konuşma standartları 

öğretildi. Müşteriye nasıl daha nazik davranılır, müşteri nasıl daha memnun edilir, sinirli olan 

bir müşteri nasıl yatıştırılır vs. hakkında geniş bilgiler verildi. Eğitimin son haftasında 

simülasyon çağrılar yapıldı ve daha önceden kaydedilmiş iyi ve kötü örnek olabilecek çağrılar 

dinletildi. Dördüncü haftanın başında ise çalışmaya başladım” şeklinde özetliyor.  
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Büyük kurumsal firmalarda ve taşeron şirketlerde verilen eğitimler, sadece işe ilk 

alınan süreçle sınırlı tutulmaz. Alınan işe, çalışılan departmana göre zaman zaman eğitimler 

verilmeye devam edilir. Sennett de Karakter Aşınması’nda eğitim konusunu ele alır ve 

çalışanların iş hayatları boyunca yeni eğitimlerden geçmek zorunda olduklarını söyler. 4 

numaralı görüşmeci, çalıştığı bankada aldığı eğitimler için “5 aylık süreçte farklı farklı 

bölümlerde 7 eğitimden geçtik. Eğitim aralarında çağrı yoğunluğu varsa çağrıya iniyoruz 

hafiflediğinde eğitime tekrar devam ediyoruz.” derken 5 numaralı görüşmeci ise “Ben bölüm 

değiştirdiğimde bir hafta boyunca çalışma saatlerimden daha fazla, yani 9-18 saatleri arasında 

haftanın her günü bir firmaya eğitime gittim.” diye bilgi veriyor. 

Genellikle ürün tanıtımı ve satışı yapmakta olan küçük firmalarda ise eğitime pek 

önem verilmez. Adaylar işe alınırken diksiyonlarına dikkat edilir ve ilk birkaç gün deneyimli 

çalışanların yanında çağrı dinleyerek nasıl işlem yapmaları gerektiği ve müşteriyle nasıl 

iletişim kuracakları öğretilir. Bu türden iki şirkette30 çalışmış olan 8 numaralı görüşmeci, 

“Diksiyonla ilgili bir eğitim almadık. Ürünü de öyle üstünkörü anlattılar. Zaten 5-6 ürün 

vardı. Onları satıyorduk.” sözleriyle eğitim sürecinin ürün anlatımından ibaret olduğunu 

belirtmiştir.   

  
 2.B- Kurumsal Temsiliyet İçin Denetim 

İşverenler açısından, müşteri temsilcilerinde kurumsal temsiliyeti sağlayabilmenin 

ikinci ayağını sıkı bir denetim oluşturmaktadır. Eğitim sürecinde bilgiyle donatılan 

çalışanların, bu bilgiyi ne oranda yaşama geçirdikleri denetlenir ve “gerekli müdahaleler” 

yapılır. Görüşme, gözlem ve araştırmalardan çıkartılan sonuçlar derlendiğinde bu denetimin 4 

yolu olduğu söylenebilir. Bunlardan ilki mekanın kurgulanışı ve hiyerarşi üzerinden denetim, 

ikincisi kameralar üzerinden denetim, üçüncüsü merkezi ağa bağlı bilgisayarlar üzerinden 

denetim, sonuncusu ise dinlenen çağrılar üzerinden denetimdir.  

 

2.B.a- Mekanın kurgulanışı ve hiyerarşi üzerinden denetim… 
 

Mekanın kurgulanışının, denetim üzerindeki etkisini ve önemini yadsımak 

imkansızdır. Michel Foucault da “Hapishanenin Doğuşu-Gözetlemek ve Cezalandırmak” adlı 

kitabında, mekan ve disiplin ilişkisi üzerine önemli vurgular yapar. Bu kitabında Jeremy 

Bentham’ın31 tasarladığı bir hapishane modeli olan “Panopticon” üzerinde durur Foucault. 

30 Bu iki şirketten ilki bitkisel ilaçlar satmakta, ikincisi ise sipariş üzerine içki, çikolata vb. yollamaktadır. 
31 İngiliz filozof ve hukukçusu Bentham, 15 Şubat 1748 – 6 Haziran 1832 tarihleri arasında yaşamıştır. 

275 
 

                                                



Foucault’a göre, Panopticon,  17. ve 18. yüzyıllarda 

Batı’da ortaya çıkmaya başlayan yeni iktidar 

biçimlerinin mimari işaretçisidir. “Hükümranlık 

toplumu”nun yanı sıra artık “disiplinci toplum” ve 

“yönetim toplumu” oluşmakta ve “hükümranlık 

toplumu”nun iktidarı olan “egemenlik”in 

beraberinde “disiplin” ve “güvenlik” yeni iktidar 

biçimleri olarak kendisini göstermektedir.32 

Panopticon da disiplinci toplumun “mimari 

biçimidir”33. Panopticon, ortasında bir kulenin yer 

aldığı, halka şeklinde düzenlenmiş ve hücrelerden oluşan bir mimari yapıdır. Merkezde 

bulunan kule, çevresinde yer alan hücrelerin her birini gözetleyebilecek kilit bir konumda yer 

almaktadır. Hücrelerin kuleye bakan iç tarafında ve dışarıya bakan kısmında birer penceresi 

vardır. Bu pencereler sayesinde, kuleden bakan kişi, hücrede tutulan kişiyi silüet halinde de 

olsa sürekli görebilmektedir. Buradaki önemli bir ayrıntı da hücredeki kişi “tamamen 

bireyselleştirilmiş ve sürekli olarak görülebilir” olsa da, hücredeki kişinin diğer hücrelerde 

tutulanları ve kulenin içini görememesidir.  “Görülmeden gözetim altında tutmaya olanak 

veren düzenleme”dir panopticon.  

Herkes kendi yerinde, bir gözetmen tarafından cepheden görüldüğü bir hücreye iyice 

kapatılmıştır; fakat yan duvarlar bu kapatılmış kişilerin kader arkadaşlarıyla temas 

kurmalarını engellemektedir. Görülmekte, ama görememektedir; bir bilginin 

nesnesidir, ama asla bir iletişim öznesi olamamaktadır.34 

Panopticonun önemi ise, kendisi sürekli gözlenmeye açık olan ve kulenin içerisini 

göremediği için de ne zaman gözetlendiğini bilmeyen hücredeki kişinin, sürekli gözetleniyor 

gibi davranmasını doğuracak bir etki yaratmasında yatmaktadır. Burada iktidar, kulede 

birisinin olup olmamasına bağlı değildir yani bireysellikten çıkmıştır ve kule – mahkum 

ilişkisi sayesinde otomatikleşmiştir. Artık ortada “icra edeninkinden bağımsız bir iktidar 

ilişkisi” ve mahkumların “bizzat kendilerinin de taşıyıcısı oldukları bir iktidar durumu” 

vardır.  

32 Bu konudaki görüşleri için, Foucault’un Entellektüelin Siyasi İşlevi kitabında yer alan “Yönetimsellik” yazısına 
bakılabilir. Michel Foucault, Entellektüelin Siyasi İşlevi, Ayrıntı Yayınları, İstanbul Şubat 2002, syf 264-287 
33 Michel Foucault, Hapishanenin Doğuşu, İmge Kitabevi, İstanbul Ekim 2006, syf 295 
34 Age, syf 296 
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Gerçek bir tabi olma durumu, hayali bir ilişkiden 

mekanik olarak doğmaktadır. Öylesine ki mahkumu 

iyi davranmaya, deliyi sakin olmaya, işçiyi 

çalışmaya, okul çocuğunu özenli olmaya, hastayı 

tedaviye uymaya zorlamak için güç kullanmaya 

gerek kalmamaktadır.35 

Çağrı merkezlerindeki mekansal konumlanış, 

elbette bire bir panopticon değildir ancak, 

panopticonu andıracak şekilde bireyselleştirme, gözetim ve denetim ilkesine göre 

oluşturulmuştur. Çağrı merkezini kendi bünyesinde bulunduran büyük ölçekli kurumsal 

firmalarda müşteri temsilcileri tek katta ya da birkaç katta bir arada çalışırlar. Aynı katta 

çalışma sayısı 70-350 arasında değişiklik gösterebilir.36 Köklü bir bankada 8 ay çalışmış 4 

numaralı görüşmeci çalıştığı yeri “Çağrı merkezinde 300 den fazla kişi çalışıyorduk. Sadece 

benim bölümümde 92 kişiydik.  Hepimiz aynı kattaydık.” şeklinde anlatıyor çalışma 

mekanını. Ancak bu 300 kişi tek çatı altında çalışıyor olsa da internet cafelerdeki sırt sırta 

masaları andıracak şekilde, 8’er ya da 16’şar kişilik masalara bölünmüştür. Yani küçük 

birimler vardır. Bu birimlerin her biri de yine tıpkı internet cafelerde olduğu gibi bireysel 

kabinlere bölünmüştür ve çalışan kişi sağındaki solundaki ya da karşısındaki çalışanları 

görememektedir. Çalışma anında her çalışan kendisi ve bilgisayar ekranıyla baş başadır. Bu 

bireyselleştirme, 8 – 16 kişilik her bir “takım”ın başında bulunan “takım lideri”nin gözetim ve 

denetimiyle birlikte düşünüldüğünde, panopticona benzerliği de anlaşılır oluyor. Takım lideri, 

bu 8-16 kişilik masaların en başına yerleştirdiği kendi küçük masasıyla tüm çalışanlara hakim 

durumdadır. Köklü bir bankada çalışan 4 numaralı görüşmeci çalıştığı mekanı ve takım 

liderinin konumunu şöyle anlatıyor: “U şeklinde geniş bir mekan. Salon gibi. Bir masa 

düşünün ve sağlı sollu iki tarafında dörderden sekiz kişi oluyor bir masada. Aynı telefon 

açılan yerler gibi. Bir sürü 8er kişilik masa var masaların arasında da yarım metre kadar 

mesafe var. Takım lideri de masanın en başında durur. Masanın bir tarafı ya cama geliyordur 

ya da duvara takım lideri de en baştadır.  Masalardaysa herkesin bir bölümü var. Kendine ait 

eşyalarını oraya koyabiliyor” şeklinde anlatıyor. 3.5 yıldır köklü bir bankada çalışan 7 

numaralı görüşmeci ise çalıştığı yeri “Masalarımız ise internet cafeler gibi bölüm bölüm 

ayrılmış, iki yanı ve üstü kapalı sadece oturduğun yerin açık olduğu iletişimin tamamen 

sınırlandığı yerler. Sadece ekranı görebiliyoruz. Bir masanın bölümlerinde oturuyoruz.” diye 

35 Age, syf 299, vurgular bize aittir 
36 Bu sayı büyük taşeron şirketler için de ortalama bir değerdir. 
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anlatıyor. 7 numaralı görüşmeci örneğinde de görüldüğü gibi çalışılan kabinin sadece yanları 

değil üstü de kapatılabiliyor bazı şirketlerde. 5 numaralı görüşmeci ise kendi çalıştığı şirketin 

350 civarında elemanı olduğunu, takımların 8 ila 16’şar kişiden oluştuğunu ve takım 

liderlerinin masaların en başında, takımlarında yer alan çalışanları görecek ve her an izleyip, 

müdahale edebilecek yakınlıkta bulunduğunu ifade ediyor.  

Masaların konumlanışı, birbirinden yalıtılmış kabinler ve takım liderlerinin varlığı, 

kameralar ve bilgisayar üzerinden denetimle daha da pekiştirilmektedir. 

 

 2.B. b- Kameralar ve bilgisayar üzerinden denetim… 
 

Çağrı merkezlerinde denetimin bir başka aracı ise kameralardır. Mekanda bulunan 

kameralar, çalışanların, takım liderinin yanı sıra, “merkez” tarafından da gözlem ve 

denetimine olanak sağlamaktadır. Kameralar nedeniyle çalışanlar, takım liderinin gözleri o an 

üzerlerinde olmasa dahi gözlendiklerini bilmektedirler. Kameralar, panopticondaki merkezi 

kulenin yerini almaktadır çağrı merkezlerinde. Ancak sadece kameralar değildir çağrı 

merkezlerinin gözetleme kuleleri. Bilgisayar üzerinden denetim de çalışanları her an 

görülebilir kılmıştır.  

8-16 kişilik takımda yer alan her çalışanın bilgisayarı, başlarında bulunan takım 

liderinin bilgisayarına bağlıdır. Bu özellik nedeniyle takım lideri kendi bilgisayarı üzerinden 

çalışanlarının çağrılarını ve yaptıkları tüm işlemleri takip edebilmektedir.37 Bu sayede sadece 

çalışanlar değil onların işlemleri de görülebilir kılınmıştır. Takım lideri gerek duyduğunda, 

çağrı uzun veya gereğinden kısa sürdüğünde müdahale edebilmektedir. Bu durum takım 

liderinin çıplak göz ile sağladığı denetimine, bilgisayar üzerinden denetimi de eklemekte ve 

pekiştirmektedir. 

Takım lideri, kameralar ve bilgisayar üzerinden denetim, çalışanları, takım lideri bizi 

her an gözlüyor olabilir, kameralar kayıt yapıyor, işlemlerim takip ediliyor düşüncesiyle üçlü 

bir denetim kıskacının içerisine almıştır.  

7 numaralı görüşmeci “Bir masanın bölümlerinde oturuyoruz. Montumu sandalyenin 

arkasına koymak yasak görüntü bozuluyor diye ama çatısı damlıyor ve tavanda kocaman bir 

siyahlık var. İnternet sitelerine girmek yasak, sandalyeni biraz geri çekip arkadaşınla 

konuşmak yasak. Bütün gün ekranla başbaşasın.” diye özetliyor bu kıskacı.  

37 Merkezi sistemle de direk bağlantısı bulunan ve denetlenen bilgisayarlar ayrıca sınırlandırılmışlardır da. 
Çalışanlar bilgisayarlarından her siteye giremezler. Kendilerinden sadece işlerini yapmaları beklendiğinden iş 
dışında işlem yapabilmeleri, internette gezinebilmeleri, istedikleri her siteye girebilmeleri engellenmiştir. 
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Bu üçlü denetim kıskacı, performans sistemiyle bütünleştiğinde denetim daha da 

“mükemmel” hale gelmektedir. 

 

 2. B.c- Performans aracılığıyla içselleştirilen denetim… 
 

Foucault, panopticon için “farklılıkları belirlemeye olanak vermektedir”, dedikten 

sonra “işçilerde herkesin yatkınlığını kaydetmek, bir işi yapmak için harcadıkları zamanı 

kıyaslamak ve eğer yevmiye alıyorlarsa, ücretlerini bu zamana göre hesaplamak” görüşlerini 

aktarmaktadır.38 Bu görüş, günümüzde performans sistemi olarak adlandırılan çalışma 

tarzının ifadesidir. Çalıştığın kadar, başarılı olduğun kadar, sana sunulan hedeflere 

ulaşabildiğin kadar ücret alırsın bu sistemde. Çağrı merkezlerinde de bilgisayar üzerinden 

gerçekleştirilen denetimler, performans ölçümlerini sağlamakta ve alınan puanlara göre prim 

verilmektedir. 5 numaralı görüşmecinin aktarımlarına göre; satış odaklı çağrı merkezlerinde, 

satışlar performansın yüzde 50’sini, “etkili iletişim ve ikna” yüzde 30’unu, diksiyon ise yüzde 

20’sini oluşturmaktadır. Prim alabilmek için performansın yüzde 80 ve üzeri olması 

gerekmektedir. Satış odaklı olmayan çağrı merkezlerinde ise görüşmelerin değerlendirmesi 

performansı belirlemektedir. 4 numaralı görüşmeci, kendisine küfreden müşterinin yüzüne 

telefonu kapattıklarında, performans değerlendirmesinde puanlarının düşmesini bu duruma bir 

örnek olarak veriyor. Yine 3 dakikayı geçen çağrılar özellikle dinleniyor ve haklı olup 

olmadığınıza bakılıyormuş. Eğer haksız bulunursanız bu da puanınızı olumsuz etkiliyor. 7 

numaralı görüşmeci ise bu değerlendirmelerin subjektifliğine dikkat çekiyor: 

Performans her ay dinlenen çağrılarınla takım lideri ve eğitim kalite müdürleri olmak 

üzere iki bölüm tarafından değerlendiriliyor. Bu tamamen subjektif bir değerlendirme 

aynı çağrıya biri 50 verirken diğeri 80 verebiliyor. Performans sistemi belirleyici bir 

kriter. Eğer performansın 50’nin altındaysa prim alamıyorsun ya da kendini 

geliştiremiyorsan işten çıkarılıyorsun. Mesela 2 yıldır çağrı merkezinde çalışan bir 

arkadaşımızı yeni işten çıkardılar. Sebebi de performans düşüklüğü olarak gösterdiler. 

Tabi bu görünen sebep performansı düşük birini 2 yıl orada tutmaları imkansız. 

Üstelik çıkarırken hiçbir şekilde tazminat da ödemiyorlar. Çünkü kimse bilinçli değil 

ve tazminat hakkını aramıyor. 

Görüşmelerden çıkan sonuca göre, büyük kurumsal şirketlerde her ayın sonunda performans 

değerlendirmesi yapılmakta ve bu çalışanlara da açıklanmaktadır. Takımdaki herkes birbirinin 

38 Age, syf 300 
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puanını görebilmekte ve takım liderleri karşılaştırma yapıp düşük puan alanları 

eleştirmektedir. 4  numaralı çalışan bu konuda şunları söylüyor: 

(Çağrıların dinlenmesi) mutlaka (baskı) yaratıyor. Dinleniyor olmaktan çok 

karşılaştırma yapılması baskı hissettiriyor. Arkadaşlarınla senin aranda yapılıyor 

karşılaştırma. İşte senin bu kadar hatan var ama bak onun daha az hatası var. Bu da 

hırs yaptırıyor insana ama hırs deforme olmana sebep oluyor. Ben de onun gibi 

olmalıyım, çağrı sayımı yükseltmeliyim, az hata yapmalıyım. Mesela diyorlar ki şu 

200 çağrı almış sen 100 çağrı almışsın niye? Niyesi var mı müşteriler farklı konular 

farklı. 

       Bazı işyerlerinde ise çalışma alanında büyük LCD ekranlar oluyor ve takımların 

performansı bu ekranda gösteriliyor. Bu konuyla ilgili olarak 7 numaralı görüşmeci 

“Bulunduğumuz yerde büyük LCD’ler var. Ekranda ayın takımının elemanları yazıyor. Bir 

ara günün ilk 5i yazılıyordu. Doğum günü olanları yazıyorlar. Tabi devamlı olarak ‘gelen- 

bekleyen- kaçan- karşılanan’ çağrıların sayısı bölümlerine göre yazıyor” diye anlatıyor. 

Taşeron bir çağrı merkezinde çalışan 5 numaralı görüşmeci ise “Mekanda herkesin oturduğu 

yerden görülebilen LCD televizyonlar var.  Bu ekranlarda hangi bölüm daha fazla çağrı alıyor 

ve daha yoğun çalışıyorsa o bölüme tebrik mesajları yazılıyor. Ya da performansın satış 

olduğu bölüm ise kotayı ilk tutturana ‘ekstra kahve molası’ gibi rekabet artıracak şeyler 

yazıyorlar.” diyor. 

 Eğitim ve denetimin her biçimi ve yolu, işveren açısından kurumsal temsiliyeti 

sağlayabilmenin aracı haline gelirken, performans sistemi de bunu daha ileriye taşıyıp 

işvereninin, çalışanlarını daha “üretken” ve “kar edebilir” kılmasını sağlamaktadır. Foucault 

“disiplinlerin işlevsel olarak ters yüz edilmeleri” başlığı altında panopticonda ifadesini bulan 

disiplinin ikincil işlevine şöyle dikkat çekiyor:  

Atölye disiplin, yönetmeliklere ve yetkililere saygı gösterilmesini sağlamanın, 

hırsızlıkları ve dalga geçmeleri önlemenin bir biçimi olarak kalmanın yanı sıra; 

yatkınlıkları, hızları, verimleri ve böylece karları artırmaya yönelmektedir; hal 

ve gidişleri her zaman ahlaki hale getirmekte, ama tutumları giderek daha fazla amaca 

yönelik kılmakta ve bedenleri bir mekanizmanın, güçleri de bir ekonominin içine 

sokmaktadır.39 

Eğitim ve denetime dair yukarıda anlatılanlar göstermektedir ki; işverenler, esnek 

çalışma koşullarını, iş yaşamındaki olumsuzlukları ortadan kaldırmak ve işçilerin lehine 

39 Age, syf 309, vurgular bize ait 
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dönüştürmek değil, tam aksine bu olumsuzlukları sürdürülebilir kılmak istemektedir. Çünkü 

karları önemli oranda bu olumsuzluklara bağlıdır.  

İşverenlerin bu çabalarının yanı sıra işçiler de esnek çalışma koşullarını 

dönüştürebilmek için yeni yöntem arayışı içerisindedir ve yeni örgütlülükler yaratmaktadırlar. 
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3 - POST FORDİST DÖNEMİN SENDİKASIZLAŞTIRMASI KARŞISINDA 

 YENİ ALTERNATİFLER 

 

David Harvey, Postmodernliğin Durumu adlı kitabında,  esnek üretimin getirilerini ve 

götürülerini şöyle açıklar: “esnek üretim yüksek ‘yapısal’ işsizlik düzeyleri, vasıfların hızla 

yok edilmesi ve yeniden oluşması, gerçek ücrette ancak alçakgönüllü artışlar ( o da olduğu 

zaman) ve Fordist rejimin ana direklerinden biri olan sendikaların gücünün geriletilmesi gibi 

özelliklere sahiptir”.40 Bu alıntıda da görülebileceği gibi Harvey, esnek üretimin 

sonuçlarından biri olarak “sendikaların gücünün geriletilmesi”ni görüyor. Çağrı sektöründe 

ise sendikalardan söz edebilmenin imkanı yoktur. Sendikasızlık esnek üretimin başlıca 

sonuçlarından biri olarak çalışanların karşısında durmaktadır ve bunun da pek çok nedeni 

vardır.  

Ortalama çalışma süresinin en fazla 3 yıl söylenen bu sektörün çalışan profili yukarıda 

ayrıntılı bir şekilde anlatılmaya çalışıldı. Çoğunluğunu gençlerin ve öğrencilerin oluşturduğu 

bu çalışanlar, ülkedeki işçi sınıfının örgütlülük düzeyinin de bir sonucu olarak, büyük oranda 

örgütlülük bilincinde değildir. Çalışanlar genellikle kariyer hedeflerini çağrı merkezi 

üzerinden kurmadıkları için, önemli bir kısmı sendikalaşma eğiliminde olmuyor.  

Çağrı merkezinde örgütlenmeyi olumsuz etkileyen ve sektörün kendisine has 

sorunlarından biri de taşeron şirketlerin birden fazla alandaki şirketlere hizmet sunmasıdır. Bu 

şöyle bir soruna yol açmaktadır: Aynı taşeron çağrı firması içerisinde, o taşeron firmanın 

çalışanları olarak sendikalaşmaya çalışılsa, işveren, sendikalar yasası gereği biriniz şu iş 

koluna hizmet sunuyorsunuz biriniz şu iş koluna dolayısıyla ayrı örgütlenmeniz ve ayrı ayrı 

yüzde 51 oranını tutturmanız gerek41 diyebilmektedir. Bu durumu Gerçeğe Çağrı Merkezi 

kurucularından 6 numaralı görüşmeci şöyle örnekliyor: 

Mesela bir firmada 100 kişi çalışıyorsa 51 kişinin sendikaya üye olması gerekiyor ki 

toplu sözleşme imzalayasın. İmzalasan bile işveren ‘işkolu yetki davası’ açıyor ki bu 

da çok karmaşık bir şey. Şöyle söyleyeyim; 28 tane iş kolu var; hizmet iş kolu var bize 

(çağrı merkezine) denk gelen, bankacılık iş kolu var, havacılık iş kolu var, haberleşme 

iş kolu var. Mesela bir çağrı merkezi düşünün 100 kişi çalışıyor yarısı x firmasına 

hizmet veriyor yarısı y firmasına. Bunların alanları da başkaysa işveren sen 

örgütlemişsin ama hangi sendikaya üye olacaklar alanları başka diyebiliyor. Mesela 

40 David Harvey, Postmodernliğin Durumu, Metis Yayınları, İstanbul 2010, syf 171 
41 Bir işyerinde sendikanın oluşturulabilmesi ve toplu iş sözleşmesi yapılabilmesi için şirket çalışanlarının yüzde 
51’inin örgütlenmesi ve aynı sendikaya kayıtlı olması gerekmektedir. 
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havacılık ve bankacılık alanları bir yerde çalışıyor, hangi sendikaya üye olacağı 

problem oluyor. Sendikalaşma zaten pürüzlü bir alan çağrı merkezinin artı pürüzleri 

var. 

Çağrı merkezlerinde örgütlenmenin bir diğer zorluğu da çalışanların iletişim içinde 

olabilecekleri, beraber vakit geçirecekleri ve birbirlerini tanıyabilecekleri yerlerin olmayışıdır. 

Çalışanlar mola vakitlerinde ve yemek aralarında sürekli farklı ve az sayıda insanlarla bir 

arada oldukları için örgütlenme bilincinin oluşması da güçleşmektedir. Görüşmecilerin 

bazıları molalara hep farklı kişilerle çıkarılmalarının işveren politikası olduğunu ve 

örgütlenmeyi en aza indirmek amacıyla bilinçli olarak yapıldığını düşündüklerini ifade 

etmişlerdir. Bununla ilgili olarak 7 numaralı görüşmeci neden sürekli farklı kişilerle molaya 

çıkılıyor sorusuna “Sanırım örgütlenme bilincimizin oluşmaması” şeklinde cevaplıyor.  

Esnek üretimin, örgütlenme konusunda beraberinde getirdiği tüm bu zorluklara 

rağmen, çalışanlar, işverenlerin açmazlarını da dikkate alarak internet üzerinden örgütlenmeyi 

ve dernekleşmeyi başarmıştır.  Gerçeğe Çağrı Merkezi adıyla bilinen bu oluşum, yeni 

koşulların yeni örgütlenme tarzının önemli örneklerinden biridir.  

Gerçeğe Çağrı Merkezi kurucularından 6 numaralı görüşmeci, derneğin kurucu 

görevini üstlenmesinin sebebini 5 yıldır aktif olduğu sendikanın içinde çağrı merkezi 

çalışanlarının olmasına ve insanların birbirleriyle iletişim sürecinde aktif rol almasına 

bağlıyor. Çalışanların bir araya gelişini ve dernekleşme sürecini ise şöyle anlatıyor; “X 

bankasında vardiyalar belli olmadığı için bankanın çalışanları ne yapabiliriz diye konuşmuşlar 

buradan diğer çağrı merkezlerinden insanlarla iletişime geçildi. Bir internet sitesi açalım daha 

fazla insanla iletişime geçeriz diye düşündük. Siteyi açtık. O kanaldan çokça insanın haberi 

oldu. Çalışanlar internet kültürüne de aşina. Böylece bilinir bir şey oldu. Başta deneyimleri 

yazalım dedik sonra biraz da çözüm bulmaya yöneldik problemleri nasıl çözebiliriz diye. Tabi 

bunların da yanıtını bir web sitesi veremiyor. Sonra da dernekleşti.” 

Gerçeğe Çağrı Merkezi kuruluş amacını örgütlenmek üzerinden kurarken, hedeflerinin 

çalışma koşullarının düzelmesi ve ücretlerde iyileşme olduğunu söylüyor. Derneğin 

hedeflerini sıralamak gerekirse; 

• Mola süresinin 1,5 saate çıkması 

• 8 saatlik çalışma süresinin 6 saate indirilmesi ve ücretin aynı kalması 

• Vardiyaların ve izin günlerinin çalışana uygun hazırlanması 

• İşyerinde motivasyonu yüksek tutacak uygulamaların yapılması 
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Çağrı merkezi derneği alternatif örgütlenme biçimi oluşturduğu gibi sektörüne uygun 

alternatif eylemler de gerçekleştirmektedir. Bu eylemler şöyle sıralanabilir; 

• Basın yoluyla çalışma koşullarını afişe etmek; seslerini medyaya duyurmak işveren 

üzerinde Sosyal Güvenlik Bakanlığının müfettişi gelecek endişesini yaratıyor. 

• Firmayı avukatlara aratmak; ücretlerin geç ödenmesi gibi büyük sayılmayacak 

problemlerde işveren derneğin avukatı tarafından aranıyor ve büyük oranlarda sonuç 

alınıyor. 

• Toplu arama eylemi; yoğunlaşan çağrılara rağmen mevcut çalışanların mola 

sürelerinin kesilerek devam edilmesi, servis saatlerinin düzensizliği gibi daha büyük 

problemlerle karşılaşıldığında toplu arama eylemi yapılıyor. Firmanın büyüklüğüne 

göre birçok kişi aynı anda çağrı merkezini arıyor, böyle olunca müşteri temsilcisi 

yetmiyor ve çağrı merkezi kitlenmiş oluyor. 

“Burger King eylemi” bu eylemlere örnek olarak gösterilebilir. Sendikalaşma 

çalışmaları gerekçe gösterilerek 2011 Mayıs ayında işten çıkarılan 4 Burger King çalışanı için 

yapılan basın açıklamasının ardından42 Burger King sipariş hattının aranarak “sendikalı olma 

mücadelenizi destekliyoruz, sipariş yok destek var” sözleri söylendikten sonra kapatılmasını 

içeren bir eylem başlatılmıştır.43  

Dernek kurucularından 6 numaralı görüşmeci örgütlenmeye devam ettiklerini, 

hedeflerini tam olarak gerçekleştiremediklerini yeni hedeflerinin de olduğunu belirterek, daha 

büyük sorunların çözümü için dernekleşmenin yetersiz olduğunu ve sendikalaşmanın 

gerektiğini savunmaktadır. Sendikalaşmak ve çalışma koşullarının düzelmesi nihai hedeflerini 

oluşturuyor.  

 

 
 
 Sonuç Olarak 

 

Çağrı merkezi sektörü, esnek çalışmanın bütün olumsuzluklarını içerisinde 

barındırmaktadır. Ve yine çağrı merkezi sektörü göstermektedir ki esnek çalışma koşulları, 

işveren açısından da, her ne kadar karlı olsa da olumsuzluklar, açmazlar içermektedir. 

İşverenler bu açmazları aşmanın yollarını aramakta, yaratmaya çalışmaktadırlar. İşverenlerin 

bu çabaları, esnek çalışma koşullarının devamlılığını ve bu amaçla işçileri yoğun bir denetim 

42 http://www.gercegecagrimerkezi.org/2011/05/cumartesi-saat-14-00de-mecidiyekoy-burger-kingin-onunde-
olacagiz/    
43 İstanbul - BİA Haber Merkezi, 30 Mayıs 2011, Pazartesi 
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altına almayı hedeflemektedir. Bu yönüyle bu çabaların, sorunu ortadan kaldırmaktan ziyade 

işçiler için kabul edilebilir ve sürdürülebilir kılmayı amaçladığı söylenebilir. Bu süreçte kendi 

olumsuzluklarını aşma çabası içerisinde olanlar sadece işverenler de değildir. İşçiler de bu 

çabayı göstermekte, esnek çalışma koşullarını kendi lehlerine dönüştürebilmek için 

örgütlenmeye çalışmaktadırlar. Ancak bu süreçte örgütlenmek, sürecin tüm olumsuzluklarına 

karşın örgütlenmek demektir. Örgütlenebilmek için, esnek çalışma koşullarını ve ülkemiz işçi 

sınıfının örgütsüzlüğünü de dikkate alan yeni yöntemler, yeni arayışlar gerekmektedir. Çağrı 

merkezi sektörü, bu konuda da özgün bir örnek yaratabilmiştir. Gerçeğe Çağrı Merkezi 

yapılanması, işçi örgütlenmesindeki yeni yöntem arayışlarının bir örneği olması nedeniyle 

önemlidir ve irdelenmesi gerekmektedir.  

Esnek çalışma koşullarının işçiler, çalışanlar lehine dönüştürülebilmesi, ancak bu tür 

örgütlenme çabalarının artması ve işverenler karşısında bir güç haline gelebilmesiyle 

mümkündür. Bu çalışma da post fordist döneme, işverenin kendi açmazlarına ve yeni 

örgütlenme çabalarına bir örnek üzerinden ışık tutarak, bu çabaların ufak da olsa bir parçası 

olabilmeyi kendine gaye edinmiştir ve bunu mutluluk saymaktadır. 
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Ek 4: İkinci Meslek Araştırmaları Ana Metin Örneği: Tekstil Boyahane 
İşçileri 

    (Bu meslek araştırmasının ana metni ve görüşmeleri Erkan Karabay tarafından yapılmıştır.)                                                                                                                     

 

Giriş 

Tekstil sektörü ile ilgili yapılan çalışma ve araştırmaların birçoğu, bu sektörün ana 

damarı durumundaki hazır giyim imalatı üzerinde olmaktadır. Kuşkusuz bunun başlıca nedeni 

hazır giyim ve konfeksiyon imalatı alanında Türkiye’nin önemli bir üretici ülke olmasıdır. 

Son yıllarda moda ve tasarım alanlarının da ön plana çıkmasıyla üretimde nitelik artışı 

olduğunu gözlemlemek mümkündür. Bunun en açık göstergesi de son dönem Türk menşeili 

moda markalarının dünyanın farklı bölgelerine doğru genişleyen bir yelpazede iş yapıyor 

olması durumudur. Ancak Türkiye’deki tekstil sektörünün genelinde olduğu gibi hazır giyim 

ve konfeksiyonda da sermaye ve/veya bilgi yoğun bir imalat değil, daha ziyade emek yoğun 

bir imalat söz konusudur. Beri yandan tekstil dendiğinde genelde hazır giyim düşünülmekle 

beraber, bu sektör içinde sayısız firmanın ve çalışanın yer aldığı farklı alt başlıklarda çalışma 

alanları da göz ardı edilebilmektedir. Bu göz ardı edilen çalışma alanlarından biri olarak bu 

çalışmada tekstil boya sektörü incelenmeye çalışılmaktadır. Tekstil mamullerinin tümünün bir 

biçimde buradan geçmek durumunda olduğu ve firma sayısı bağlamında da hayli büyük bir 

niceliğe tekabül eden tekstil boyama işi, bizce tekstilin pek de görülmek istenmeyen bir 

fotoğrafını çekmek açısından da önemlidir. 

“Emeğin Kenti İstanbul” proje çalışması bağlamında İstanbul’da tekstil boyahanelerini 

araştırmaya başladığımızda karşımıza çıkan ilk olgu, bu işe dair gerçekçi verilere, 

istatistiklere ulaşmanın imkânsızlığı oldu. Ne sektörü temsil ettiğini ifade eden kuruluşlar ve 

sivil örgütlenmelerde, ne sektör çalışanlarının bağlı olduğu sendikal örgütlerde ve ne de 

yoğun ve düzenli bir denetimi sağlaması gereken kamu kurumlarında tekstil boya sektörüne 

dair gerçekçi, güncel verilere ulaşmak pek mümkün değildir. Bu alanı tanımlamaya başlarken 

öncelikle böylesi bir sorunla karşılaşmış olmak, raporu hazırlarken kullanılabilecek kimi 

verileri kadük bırakmaktadır. 

Çalışma bağlamında İstanbul’da sektörün yoğun olarak çalıştığı Merter, Güngören, 

İkitelli, Yenibosna, Hadımköy gibi semtlerin yanı sıra büyük boyahane ve boyama 

fabrikalarının bulunduğu Çerkezköy gibi sahalarda da kimi gözlemler ve görüşmeler 

gerçekleştirilmiş ve İstanbul’un genelinde bu işin yapıldığı yerlere göre olabilecek farklılıklar, 

sektörel değişim ve hareketler ve nihayetinde sektörde çalışan işçilerin anlatılarında ortaya 

çıkabilecek farklılıklar gözlenmeye çalışılmıştır. Araştırma kapsamında pek çok yerde kısa 
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süreli görüşmeler yapılmışsa da işin yapılışı ve mekânlardan dolayı bunları kayıt altına 

almakta sıkıntılar ortaya çıkmıştır. Yine de söz konusu bölgelerde bulunan boyahanelerdeki 

çalışma biçimleri üzerinde genel bir algılayış ortaya çıkmaktadır. 

 

Tekstil Boyama Nedir? 

Tekstil üretiminde kullanılan hemen tüm mamuller boyamadan geçmektedir. 

Hammaddesi pamuk, polyester, deri, plastik, metal ne olursa olsun tüm tekstil ürünleri imalat 

sürecinde ürün renklerine göre boyanmaktadır. Bu yüzden de üretilen her mamulün üretim 

sürecindeki önemli bir ara durağı durumundadır boyahaneler. 

En genel biçimde ifade etmek gerekirse tekstil boyama işi, kimyasal boyalar ve çeşitli 

sıvılar, bileşikler kullanılarak teknolojik makinelerde veya daha ilkel biçimlerde (açık 

kazanlarda) ürünlerin boyanması işidir. Belirtildiği üzere, kullanılan başlıca şey kimyasal 

boyalardır. Bunun yanında insan sağlığı ve hayatı için tehlikeler içeren pek çok kimyevi 

karışımlar, tozlar, sıvılar kullanılarak boya yapılmaktadır. Boyanan mamulün hammaddesine 

göre bu ürünler değişmekte, yine müşterilerin taleplerine göre boya teknolojileri kullanılarak 

pek çok işlem yapılmaktadır. Bunlara örnek vermek gerekirse batik, kasar (beyazlatma), apre, 

enzim, yumuşatma, yıkama, ütü ve daha farklı işlemler yapılabilmektedir. 

“Neler boyanır?” sorusunun yanıtını verirsek pamuk ve polyester kumaşlar başta 

olmak üzere, lastik, dantel, poplin, düğme, toka, lastik, kot, kadife, deri… Yine dikim aşaması 

tamamlanmış giyim ürünleri de önceden numune boyama yapılarak testi yapılmak kaydıyla 

boyanmaktadır. 

Çalışma şekillerine ve boyahanenin kapasitesine göre farklı adımlar izlenmekle 

beraber boyamanın evreleri kabaca aynıdır. Boyanacak mamul ilkin numune bazında 

boyanarak renk denemesi yapılır. Numunenin rengi müşteri veya boyahanede bu işi yapan 

kimse tarafından okeylendikten sonra mamulün tümü için hazırlanan boya karışımı ve diğer 

kimyasal katkılar açık/kapalı makinelerde kaynar suyla karıştırılarak boyama işlemine geçilir. 

Boyanan mamul isteğe göre yıkama, sıkma, kurutma, apre, ütüleme gibi işlemlerden de 

geçtikten sonra boyahaneden gönderilir. 

"Para var, çünkü talep var. Tekstilin bütün işleri buralardan geçiyor. Vakko, 

Colins, LC Waikiki, Collezione gibi markalardan tutun da tezgâhlarda satılan kalitesiz 

ürünlere kadar her şey buralardan geçiyor." (1.Görüşme, Cihan Usta.) 

 

Boyahanelerin Çalışma Biçimleri: 

1- Parçabaşı Boyama Yapılan Küçük ve Orta Ölçekli Boyahaneler: 
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Görüşme için buraya gittiğimde bodrum kattaki boyahaneye girmek bile 

neredeyse imkânsızdı. İçeride çalışan buhar kazanından ve diğer boya makinelerinden 

yükselen sıcaklık ve buhar, içeride durulmasını oldukça güçleştiriyordu. Cihan'dan 

başka dört çalışan daha vardı içerde ve hepsi de sıcaklıktan ötürü yarı çıplak biçimde 

çalışıyordu. Sürekli kaynayan sulardan ve buhardan dolayı bu durum da çalışanlar 

için başka bir tehlike yaratıyor olsa da, onlar bunu pek dert edinmiyorlar çünkü diğer 

türlü de içerde duramayacaklarını söylüyorlardı. (1. Görüşme Raporundan) 

İstanbul’da tekstil imalatının yoğun olduğu her semtte yoğun olarak bulunan, bir tek 

kişiden on-on beş kişiye kadar çalışan sayısının olabileceği, “ilkel” olarak ifade edilebilecek 

koşullarda boyama yapılan atölyeler, küçük ve orta çaplı boyahaneler. Bu tarzda yapılan 

çalışmaya “parça boya” adı verilmekte. Araştırma sürecinde özellikle Güngören, Bayrampaşa, 

Güneşli, İkitelli semtlerinde sayısız kayıtlı veya kayıt dışı çalışan bu tür yerler olduğunu 

öğrendik. Tüm araştırmalarımıza rağmen bu tür yerlerin sayısına, buralarda çalışan işçi 

sayısına ulaşmak –hatta bu konuda ortalama bir veri bulmak- mümkün olmadı. Bu tür 

boyahanelerin nerdeyse tamamı aslında bir anlamda kayıt dışı çalışmaktadır. Yasalardan 

doğan boşluklar, denetim mekanizmalarının olmayışı, kamunun bunlara göz yumması ve son 

olarak da sektörün yoğun ihtiyaçları gibi nedenler bu boyahanelerin varlık gerekçeleri 

durumundadır. 

"Merter'de on yıl üç önce üç beş boyahane vardı ama şimdi bakıyorsun her 

sokakta en az bir tane boyahane çalışıyor." (1.Görüşme, Cihan Usta.) 

İstanbul’un tekstil merkezi durumundaki semtlerin hepsinde nerdeyse her sokakta bir 

tane, birkaç tane boyahaneye rastlamak mümkündür. Genellikle binaların bodrum veya zemin 

katlarında, sağlık ve güvenlik konularında hiçbir önlem alınmadan çalışan sayısız boyahane 

bulunmaktadır. Bu boyahanelerin hemen hepsi vergi ödeyen, şehir hattından su, elektrik, 

doğalgaz alan firmalardır. Ancak nerdeyse hiçbirinin bir çalışma ruhsatı bulunmamaktadır. 

Gittiğimiz tüm boyahanelerde bize sürekli çalışma ruhsatı olduğunu söyleyen veya gösteren 

firma hiç olmadı. Geçici ruhsata sahip olan birkaç firmanın da hiçbir konuda denetlenmediği 

ortadaydı. 

"Denetime zaten pek gelmiyorlar. Geldikleri zaman ise oyalama taktikleriyle 

birbirimizi geçiştiriyoruz. İstedikleri şeyler var; arıtma, atık su sistemi. Böylesi 

talepleri kısmen yerine getiriyor işyeri sahipleri ama aslında göstermeliktir bunlar. 

İskeleti vardır fakat uygulamada, mesela günlük olarak atık suyun arıtılması çok 

yapılmıyor. İşyeri sahipleri burada uyanıklık yapıyor genelde." (1.Görüşme, Cihan 

Usta.) 
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Görüşme yaptığımız Büyükşehir’in ilgili birimlerinde çalışanların da teyit ettiği üzere, 

herhangi bir şikâyet olmaması veya kaza gibi durumlar haricinde herhangi bir denetim söz 

konusu olmamaktadır. 

"Anladığım kadarıyla şöyle bir şey. Genel bir çözüm üretilemediği ve 

belediyenin de bütün bu sektöre bir yol bulamadığı için, sadece olay olduğunda ya da 

arada bir tesadüfen denetlemeler yapması bir sonuç vermiyor. Genelde kaza veya 

ihbar olursa geliyorlar. ‘Arıtmanız var mı? Çalışıyor mu? Tedbirlerinizi alıyor 

musunuz?’ diyorlar. İş sahibi de idare ediyor tabii durumu. Söz konusu insan, işçi 

olunca zaten bu ülkede pek önemsenmez." (1.Görüşme, Cihan Usta.) 

"Mühürlenen yerdekiler iki yan binanın altında yeniden çalışmaya başlıyor 

ertesi gün. Bunu onlar da biliyor. Seçim zamanlarında gelmiyorlar. Bu sene rahat 

rahat çalıştık mesela! Daha önce geldiklerinde 'sen ruhsat almamışsın' dediler. Dedim 

başvuracağım o zaman. Dediler 'gelsen de biz sana ruhsat vermeyeceğiz zaten.' Sonra 

mühürlediler dükkânı. Dedim mührü kırıp çalışırım gene. Dediler 'biz gittikten sonra 

kopar mührü!' Çıktılar ve ben de kopardım." Birkaç kez böyle olduğunda mahkemeye 

veriliyorlarmış. O yüzden yer değişikliği ya da isim değişikliği yaparak idare 

ettiklerini söylediler. Tüm bunları herkes yaşıyor mu diye sorduğumda ise "hayır. 

Rüşvet verenler böyle şeylerle karşılaşmaz" dediler. Rüşvetin oranını da boyahanenin 

büyüklüğü belirliyormuş. İSKİ ve belediye için süreç hep böyleymiş. Bazı 

boyahanelerin "içerde" tanıdığı varsa zaten onlara hiç uğramadıklarını söylediler. 

Özellikle cemaat ilişkisi olan boyahane sahiplerinin piyasada bu tür sorunları çok az 

yaşadıklarını anlattılar.  (2.Görüşme, Şinasi Usta.) 

 

Sözü edilen boyahanelerin bir kısmı yakıt olarak ev tipi ve sanayi tipi tüpgaz 

kullanmaktadır. Tüpgazla çalışan ocakların üzerinde irili ufaklı tencereler içinde –malın 

niceliğine göre tencereler değişiyor- boyama yapılıyor. Araştırma boyunca karşılaştığımız en 

kötü ve ilkel çalışma biçimi buydu. Tencerelerin içine konulan ürünler ahşap sopalarla 

karıştırılarak boyanıyor. Eskiden tüpgazla çalışan firmaların sayısı daha fazlaymış ancak hem 

doğalgazın daha ekonomik olması hem de mamul boyatan müşteriler nazarında iyi bir 

boyahane izlenimi yaratmak amaçlı yavaş yavaş tüm boyahaneler bu sistemi bırakmış. 

Diğer bir çalışma biçiminde ise makinelerle boyama yapılıyor ve boyanacak mallar 

çokluklarına uygun makinelerde boyanıyor. Birkaç kilodan yüz kiloya kadar mamul alabilen 

makineler mevcut. Bu makineler daha önce ağırlıklı olarak fue-oil ile çalıştırılan buhara 
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kazanlarına bağlıymış ancak hem pahalılığı hem de riskleri ve kirliliği yüzünden yerini 

çoğunlukla doğalgaza bırakmış bu buhar kazanları. 

Üçüncü bir çalışma biçiminde ise daha komplike makine sistemleri vardı. Bunlar da 

doğalgaz kazanlarından aldıkları buhar ile boyama yapmaktaydılar. Özellikle İkitelli, 

Hadımköy gibi organize sanayilerin kurulu olduğu yerlerde bu tür tesisler çoğunluktaydı. 

Genelde geçici ruhsatı bulunan bu tür yerlerde beş- on beş arasında işçinin çalıştığını, 

kimilerinde 12’şer saatlik vardiyalar konularak sürekli faaliyet gösterdiklerini gözlemledik. 

 

2- Boya Fabrikaları: 

Boyahanelerin daha sistemli ve büyük ölçekli kurulduğu, alanında profesyonel 

çalışanların bulunduğu fabrika tarzında örgütlenen firmalar genellikle İstanbul’un dışına 

taşınmış durumdadırlar. İstanbul’da sadece İkitelli ve Dudullu’daki organize sanayi 

bölgelerinde bu biçimde çalışan firmalar bulunuyor. Bunlar dışındakiler ise genellikle 

Çerkezköy, Çorlu gibi sanayi merkezlerine kaymış durumdalar. Saha araştırması için 

gittiğimiz Çerkezköy ve civarında sayıları beş yüzden aşağıda olmayan boyama tesislerinin 

varlığını öğrendik. 

Her şeyden bu işletmeler, büyük bir sermaye gerektiren sanayilerdir ve ortalama böyle bir 

fabrikada iki yüz-üç yüz çalışan bulunmaktadır. Bu fabrikalarda profesyonel yönetici kadrosu, 

fabrikadaki farklı bölümlerin gerektirdiği vasıf ve sayılarda çalışanlar bulunmaktadır. Fabrika 

örgütlemesinde olduğu üzere işbölümü, uzmanlaşma gibi kavramlar buralarda devreye 

girmektedir. Gördüğümüz kadarıyla buralardaki tüm şirketler yine İstanbul merkezli olarak 

çalışmaktalar. Birçoğunun ya şirket merkezi ya da şubesi İstanbul’da bulunmaktadır. Aynı 

biçimde müşterileri olan tekstil-konfeksiyon şirketleri de genelde İstanbul’da olduğundan her 

gün binlerce araç bu merkezler arasında mekik dokumaktadır. 

Fabrikaların hemen hepsi İstanbul’dan buralara gitmişlerdir. 90’lı yıllardan itibaren kent 

merkezinde faaliyet göstermek bu fabrikalar açısından hem üretimlerini çevresel dışsallıkları 

yüzünden hem de üretim maliyetlerinin artmasından dolayı çeperlere doğru yönelme 

yaşanmıştır ve bunun neticesinde hemen tüm tekstil boyahaneleri İstanbul’un etrafında 

bulunan sanayi merkezi konumundaki bölgelere taşınmışlardır. 

 

Çalışma Biçiminin Belirlediği Vasıflar 

Tekstil boyahanelerinde çalışan işçilerin vasıflarını belirleyen faktör, çalışma 

biçimleridir. Araştırma kapsamında yapılan görüşmeler boyunca ortaya çıkan başlıca ayrım, 
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atölye tarzındaki çalışma ile fabrika tarzındaki çalışma biçiminin işçiyi de belirlemesinden 

kaynaklanmaktadır. 

Atölye tarzındaki çalışmada esas olan, işçinin çıraklık döneminden itibaren işin her 

safhasını öğrenmesini, boyanın her aşamasına dair ve özellikle boyanan tekstil mamullerine 

dair kapsamlı bir bilgiye sahip olmalarını gerektirmektedir. Boyanacak malın özelliğine göre 

boya karışımını yapmak ve bu karışım üzerinden istenen rengi tutturmak, işin önemli püf 

noktasıdır. Kullanılan makinelerin bilgisinden daha önemlisi de bu “renk tutturma” meziyetini 

kazanmış olmaktır. İşte ustalaşmanın başlıca koşulu budur. 

"Bu iş biraz mantıksal bir iştir de aynı zamanda. Normalde bir kimyagerin 

yapabileceği bir iştir bizimkisi. Kimyevi maddelerin karışımından oluşan ve hassas 

gramajlarda kullanılan bu kimyasalların bilgisi, teknik bir bilgiyi de gerektiriyor. 

Dolayısıyla öğrenme süreci de insanın yapısına, kişiliğine bağlıdır aslında biraz da." 

(1.Görüşme, Cihan Usta.) 

"Biz çekirdekten yetişiyoruz. Kitaplardan öğrenmedik işi. Tartı terazisi yok, 

ölçüsü yok; göz kararıyla yapıyoruz. Kimyagerin zaten burda çalışması düşünülemez 

çünkü ne ortam onun çalışmasına elverişli ne bir kimyager gelip burda çalışmak ister. 

Hadi istedi diyelim, benim onun maaşını istediği rakamlar üzerinden tutturmamın 

zaten imkânı yok." (2.Görüşme, Şinasi.) 

Atölyelerde çalışan işçiler sadece boya yapmıyor, müşterilerle muhatap oluyor, olası 

sorunları çözüyor, malların boyama dışındaki açma, kurutma, sıkma veya içerdeki taşıma 

işleri dâhil her türlü işi yapmak durumundadırlar. Böyle olunca da aralarında iş içi yoğun bir 

ilişkilenmenin, dostane ilişkilerin ve yardımlaşmanın daha gözle görülür bir hale geldiği 

yerler olmaktadır. Çalışan sayısı da fazla olmadığı için çalışanlar hem birbirlerini yakından 

tanıyorlar hem de sürekli iletişim ve ilişki halinde olduklarından eski esnaf dayanışmasına 

benzer bir çalışma hayatını sürdürdüklerini söylemek mümkündür. 

Diğer çalışma tarzı ise büyük entegre fabrikalarında süren biçimdir. Buralarda 

yaptığımız görüşmelerde hem mekânın ve üretimin büyüklüğünden kaynaklı, hem de işin 

kurgulanışından beslenen ve çalışanlar açısından aslında “vasıfsızlaşma”ya yol açtığını 

söyleyebileceğimiz bir çalışma söz konusudur. Fabrika genelde kuru bölüm, boya bölümü, 

depo, laboratuar, idare vb adlandırmalarla birbirinden kopuk çalışan bir mekan ortaya 

çıkarmaktadır.  Farklı bölümlerde çalışanlar birbirlerinden kopukturlar. Çalışma esnasında 

uyulması gereken kurallar gereği de zaten birbirleriyle iletişim kurmaları pek kolay değildir. 

Bölümlerin fiziksel anlamda ayrılması sonucu her çalışan sadece kendisinin çalıştığı alanın 

bilgisine sahip olmakta ve onun dışındaki konulara dair çok az şey bilmektedir. Mesela 
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fabrikada boya bölümü dışındaki bölümlerde çalışanlar gerçekte boyama işine dair bilgiye 

sahip değillerdir. Aynı şekilde boya öncesi ve sonrası yapılan işlemlerin bilgisine de boya 

ustaları sahip değillerdir. 

"Orada çalışma usulü bambaşkaydı. Reçete usulüydü. Kimyager gelir, tüplerde 

numune için boya çalışması yapıyor. Tamam deyince de boyanacak mala göre 

hazırladığı boya karışımını gene tüplerde makine başındaki ustalara veriyor. Bundan 

sonrası makineye o boyanın verilmesi ve boyanacak ürünün verilmesi. Ötesi 

makinenin işi." (3.Görüşme, Tekstil boyacısı Zeki.) 

Fabrika tarzındaki çalışmada usta olmayı belirleyen kıstas kullanılan “makinenin 

bilgisi”ne sahip olmaktır. Makinenin kullanımını ve basit arıza durumlarda müdahale etmeyi 

öğrenmek usta olmanın şartı durumundadır. Boya karışımları onlara hazırlanmış olarak 

gelmektedir çünkü laboratuar bölümünde bu işi yapanlar, kimyagerler mevcuttur. 

"Mesela Ram makinesinde iki kişi olur, biri operatör diğeri paketçi. Bir sene 

içinde paketçi de ram makinesini öğrenir. Ancak makineci olması için diğer ramcının 

ya emekli olması ya da işten çıkması gerekir. Aksi halde o gene paketçi olmak 

zorundadır." (4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

Atölyelerde ise kimyagerin yaptığı işi de, ustanın işini de, -fabrikada vardiya amiri 

veya şeflerin yaptığı-  rengi okeyleme işini de aynı ustalar yapmaktadır. Dolayısıyla küçük 

ölçekli yerlerde işçi vasıflarının daha yüksek olduğunu söylemek mümkündür. Yanı sıra 

küçük çaplı boyahanelerde kullanılan makinelerle entegre makinelerin tamamen farklı 

olduklarını düşündüğümüzde aslında birbirinden bağımsız ama aynı işi yapan iki farklı işçilik-

ustalık biçimi çıktığını söylemek gerekmektedir. 

 

İşe Başlama Süreçleri ve Sonrası: “Kader-Kısmet Diyorlar Bazı Şeylere…” 

Proje görüşmelerinde sorduğumuz sorulardan biri de işe başlama biçimleri ve ilk 

dönemlerden bugüne nelerin değiştiği sorularıydı. Görüşmecilerin nerdeyse tamamı bu işe 

girmeden önce bir akrabalarının, hemşehrilerinin ya da arkadaşlarının bu işte çalışıyor 

olduğunu ve bu ilişkiler üzerinden girdiklerini söylediler. Büyük ya da küçük ölçekli tüm 

boyahanelerde hala işe girme sürecinde başlıca referans bu tür tanıdıkların varlığıdır. İşi 

bilmek, hâkim olmak, deneyimli olmak elbette bakılan bir durum ancak onu önceleyen 

kavramlar genelde “dürüstlük, çalışkanlık, efendilik” gibi kavramlar olmaktadır. Böyle olunca 

da aynı işyerinde genelde birbirini dışarıdan tanıyan, ilişkileri olan kimseler bulunmakta; 

bunların dışında olup da aynı işyerinde çalışanlar da zamanla bu ilişkilere dâhil olmakta veya 

zaman içinde anlaşamayıp başka yerlere gitmektedirler. 
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İşin öğrenilmesi süreçleri de işe giriş biçimlerinden beslenir biçimde farklılık 

göstermektedir. Tanıdık veya akrabalarının yanında çalışan çıraklar için işin öğrenilmesi 

süreci kısalmakta ve daha kolay olmaktadır. 

"İlk çalıştığım zamanlarda yaptığım her renk bana acayip keyif veriyordu. 

Biraz hobi gibiydi. Sonradan fark ettim ki başka bir meslek daha iyi olurdu. En 

azından sağlık için." (2.Görüşme, Şinasi usta.) 

İçerde çalışanlar çıraktan ustaya –hatta bazı yerlerde patrona- kadar sürekli bir iş 

dayanışması ve paylaşım göstermektedir. Yani sürekli çırağın yaptığı veya ustanın-kalfanın 

yaptığı işler pek yoktur. Tüm işler beraber veya o anda kim uygunsa onun tarafından 

yapılmaktadır. Tekstil boyahanelerinde “kalfalık” biçiminde bir vasıfla araştırma süresince 

karşılaşmadık. Genelde işe yeni başlayanlar çırak; makineyi veya renk yapmayı bilenler de 

usta olarak tanımlanmakta boyahanelerde. 

Fabrikalarda da durum bundan farklı değildi. Yeni başlayan vasıfsız elemanlar çırak, 

makine başında duranlar da usta durumundadırlar. Fabrikada çıraklığın aşılması, kullanılan 

boya makinesini tam olarak öğrenmeye bağlı olmakla beraber, asıl belirleyici olan işletmenin 

usta ihtiyacı olup olmamasıdır. Yani bir işçi ustalık durumuna gelse bile, ihtiyaç yoksa 

çıraklık işlerini yapmayı sürdürmektedir. Aksi durumda işte ayrılıp farklı bir fabrikada usta 

olarak iş aramak durumundadır. 

"Aslında işi çok iyi bilenin yapması gerekiyor ama bizim orda işler öyle 

yürümüyor. Akrabalığın varsa, torpilin varsa oluyor. Dört-beş yerde çalıştım ve hep 

böyle işliyor işler. Yani adamın varsa... İşin içinden gelip yükselenler de oluyor ama 

çok nadir... Akrabalığın olacak, Siirtli olman lazım. Arkadaşlarımın deyimiyle 

"plakaların tutması lazım." (4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

 

Boyama işlerini öğrenmek, boya ustası olmak konusunda farklı fikirler olsa da, 

genelde sabit bir süreyle sınırlanmadığı ve bunun hem kişiye, hem çalıştığı yerdeki ilişki ve 

çalışma biçimine bağlı olduğu belirtilmektedir. 

Görüşmecilerden bazıları ise işi öğrenme sürecinin aslında hiç bitmediğini, çünkü 

sürekli mamuller çıktığını, farklı boya stilleri ve malzemeleri olduğunu, makinelerin 

değiştiğini vs. anlatarak, çalışanın çalıştığı sürece aslında sürekli bir öğrenme durumunda 

olduğunu belirttiler. Bunun ilginç örneklerinden biri son yıllarda popülarite kazanan ve bazı 

Avrupalı markaların yöneldiği “organik boya kullanılarak” yapılan boyama biçimiydi. 

İşletmeler ve dolayısıyla çalışanlar bu yeni taleplere cevap verebilmek için kendilerini pratik 
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içinde eğitmeye çalışmaktadırlar. Bu aynı zamanda piyasadaki değişimleri yakalamak 

açısından da önem kazanan bir durum olmaktadır. 

"Avrupalı tekstil şirketleri artık tek bir düğmede var olan kanserojenden dolayı 

elbiseyi almayabiliyor. Boyahaneler de böyle taleplere göre kendini değiştirmek 

zorunda kalıyor haliyle."  (2.Görüşme, Şinasi usta.) 

 

“Kendimize Canlı Bomba Desek Yeridir Gerçekten!” 

Tekstil boyahanelerinde ve fabrikalarda çalışanlarla yaptığımız görüşmelerde en fazla 

konuşulan ve ön plana çıkan olgu, işçi sağlığı ve güvenlik konularında ortaya çıkan olumsuz 

tablo oldu. Gerek atölyelerde gerekse fabrikada çalışan işçilerin hemen hepsi bir biçimde iş 

kazası geçirmişler. Kimilerinin anlattığı bazı vakalar işin içyüzünü sergilemesi açısından son 

derece çarpıcıydı. 

"Allah korusun, bir patlama olursa -daha önce olmadı değil zaten- binalar ve 

içlerindeki insanlar büyük bir tehlike altına girer." (3.Görüşme, Zeki usta.) 

"Yıllardır çalışıyorum. Tanık olduğum şeyler. İşçiler hiçbir koruma önlemi 

almadığından direkmen vücudun, bedenin, elin, ayağın kimyasal içerikli şeylere temas 

etmesi, ister istemez çalışanın bedenine zarar veriyor, tahriş ediyor. En başta dediğim 

gibi, bir insanın sağlığından olmaması için en fazla on yıl devam edebilir bu işte."  

(1.Görüşme, Cihan Usta.) 

"Son kontrolde fabrikada 85 kişinin kulağının ağır işittiği ortaya çıktı. O 

yüzden çok dikkat ediyorlar kulaklık kullanmamıza. Ama zaten sürekli kullanmamızın 

imkânı yok. Makine alarm bile verse duyamıyorsun ya da biriyle bir şey konuşman 

gerekiyor mecburen..." (4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

Hayrettin usta en son geçen hafta bir arkadaşlarının elini sıkma makinesine 

kaptırdığını ve elinde hasar olduğunu anlattı.  Hayrettin usta belli aralıklarla 

kendilerine bir belge imzalatıldığını ve bu belgeye göre "iş güvenliği eğitimi" almışlar 

gibi göründüklerini ancak pratikte böyle bir eğitim olmadığını anlattı. 

(4.Görüşmeden.) 

“Risklerimiz de çok fazla. 130 derecede kaynayan kazanlarla çalışıyoruz. 

Yanma riski var. Bir kere ben makineyi açarken -tam yüzüme denk geliyor kapak- 

elektrik arızası olmuş ve içeride basıncı tahliye olmamış tam. Tam kapağı açarken 

aniden fırladı yüzüme vurdu, dudaklarım patladı. Basıncın etkisiyle kaynar suyun 

içinden çıkan kumaşlar dışarı fırlayıp ayağımın üzerine düştü. Terlikle çalışıyordum. 

Ayaklarım da yandı o olayda. iş güvenliğine bakarsan çizme ile çalışmam gerekiyordu 
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ama mesela (…) tekstilde beyaz bir kumaşı yer ser, havada uçuşan renkli boya 

parçacıkları, tozlar kumaşın üzerini hemen renklendirir. Yani esas tehlike 

boyahanenin havasında var ve en iyi maskeyi de kullansak bir yere kadar korur.”  

(5.Görüşme, Olgun usta.) 

"Kader kısmettir diyorlar bazı şeylere fakat rastlantı ya da şans benim için. Şu 

an çalıştığım yerde, ben girmeden üç ay önce bir patlama oldu ve bir arkadaşımız 

öldü. Bir arkadaşımız ağır yaralandı, uzun zaman hastanede kaldı. Ama ben buraya 

geldikten bir buçuk ay sonra ise daha önce çalıştığım Güneşli'deki boyahanede gene 

patlama oldu. İki arkadaşımız yine üç aya yakın yoğun bakımda kaldılar. Hala da 

orada çalışıyorlar." (1.Görüşme, Cihan Usta.) 

 

Bitmeyen Çalışma: Boyahane Ustasının Rüyası 

Tekstil boyahanelerinde nerdeyse günün yarısından az zaman çalışan işçiyle 

karşılaşmadık araştırma süresince. Atölyelerde çalışanlar on saatten başlayıp on dört –on beş 

saatte biten bir zaman skalasından bahsettiler. İşin yapılışında harcanan fiziksel efor ve 

çalışma mekanlarının olumsuz koşulları da eklendiğinde ortaya karamsar bir tablo 

çıkmaktadır. 

Sabahları saat sekizde servisle gittikleri fabrikada işbaşı yapılıyor. Öğle 

yemeği molası normalde bir saat ancak makineler çalışmayı sürdürdüğü için işçiler 

kendi aralarında yarımşar saatlik dönüşümlü olarak yemeğe gidip geliyorlar. Kendisi 

yemek yerken, yakınındaki bir başka usta onun makinelerine de göz-kulak oluyormuş. 

(4.Görüşmeden, Hayrettin usta.) 

Çalışma sırasında sürekli ayakta kalmak, ağır mamulleri taşımak zorunda 

kaldıklarından günün sonunda kendilerini ancak ve sadece evlerine atmak istediklerini 

söylemeleri şaşırtıcı değildir. Yine kimyasal malzemeleri gün boyunca soluyan, aşırı derecede 

sıcak mekânlarda havasız çalışmak zorunda olan bu işçiler uzun vadede birçok hastalığa 

maruz kalacaklarını bildiklerini ve bu yüzden de alternatifleri olduğu takdirde bu işi asla 

sürdürmeyeceklerini belirtmektedirler. 

"Bu işte mecburi olunmasa çalışılmaz. En fazla on yıl bu işte çalışılabilir. 

Sonrasında zaten çöküyorsun. Belli bir noktadan sonra insan bünyesi ve vücudu artık 

kabul etmiyor çünkü. Vücut direnci ve gücü artık yetmemeye başlıyor çünkü.Bu işin 

uzun yıllar boyunca yapılamayacağını herkes biliyor". (1. Görüşme, Cihan Usta.) 

"Belli bir yaştan sonra bu işin sürdürülmesinin imkânı kalmıyor. Mesela ben 

şimdi otuz altı yaşındayım, taş çatlasa yapacağım daha beş altı yıl daha olabilir. 

295 
 



Ondan sonra zaten ben istesem de bünyem kaldırmaz." (3.Görüşme, Zeki usta.) 

"Mesela beraber bir dönem çalıştığım bir ağbi vardı. Tam hatırlamıyorum ama 

20 yıla yakın çalışıyordu bu işte. Çalıştığım yere gelip burada işe girmişti. Gözleri 

artık nerdeyse görmüyordu, dişleri tamamen dökülmüştü. Yıpranmıştı, yarım bir 

insandı. Bu işin sonu da odur. Birkaç ay beraber çalıştıktan sonra bir gün kanser 

olduğunu öğrendi tesadüfen başka bir rahatsızlık için hastaneye gittiğinde. İşten 

ayrıldı ve bir daha da haber almadık ondan." (1.Görüşme, Cihan Usta.) 

"Bizim işte çay molası, yemek molası veya bunların saatleri olmaz. Yoğun iş 

oluyor, bazen öğle yemeğini saat üçte-dörtte yiyoruz." (1.Görüşme, Cihan Usta.) 

 

Fabrikada çalışanlar açısından da durum çok farklılık göstermemektedir. Kağıt 

üzerinde sekiz saat çalıştırılan ve maaşları da asgari ücret üzerinden gösterilen fabrika işçileri 

de çoğunlukla 12 saatlik mesai rejimine tabi olmak durumundalar. 

“Bu aralar (…) Tekstil diye bir yer var. 12 saat çalışıyor ve bu ara orayı çok 

övüyor bizimkiler. Neymiş? Cumaları namaz saatinde makineleri kapatıp namaza 

gidiyorlarmış. Biz de Müslümanız ama adam senin hakkını veriyor mu? 12 saate 1000 

lira veriyorsa namaz kıldırsa ne olur?” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

“Yıllardan beri kanunen 12 saat yasaktı zaten. Ama vardı ve hala var. Burda 

"işveren kanunları" hüküm sürüyor. İşçiye önem veren değer veren önem veren 

haklarını gözeten maaşlarını doğru düzgün ve zamanında veren bir anlayış yok burda. 

Ama ister istemez işverene köle olmak durumundayız biz. Farkında olmadan biz de 

onlara yardımcı oluyoruz çünkü 600 liraya seve oynaya çalışıyoruz. Birimiz durumu 

kabul etmeyip işten çıksak adamlar için sorun değil ki.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

“Bizim 21 yaşında genç bir köylümüz vardı  (…)’de çalışıyordu. Fabrikanın 

sosyal tesisinde havuz var orda. Bu çocuk 4-12 çalışıyor ve 12 olunca vardiyasının 

bitmesi gerekiyor. Taşeronda çalışıyor bir de. Çıkması gereken saatte bırakmamışlar, 

diğer bir işçi gelmemiş diye onu sabahlamaya bırakmışlar. Çocuk uykusuz yorgun 

sabaha kadar devam ediyor. Sabaha karşı iyice bunalmış ve gidip o havuza girmiş 

serinlemek için. Boğulmuş. Çocuk öldü, tazminat versen nolur? Niye sen o adamı sekiz 

saati dolmasına rağmen bırakmıyorsun? İşte ben bu yüzden sömürgelik diyorum.” 

(5.Görüşme, Olgun usta.) 

Son yıllarda fabrikalarda denetimin artması ve işçilerin de bu noktada direnmelerinin 

neticesinde fabrikalarda 8 saatlik çalışma rejimine doğru bir evrilme süreci gözlenmektedir. 
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Buna rağmen hali hazırda sayısız fabrika işçilerine 12 saatlik çalışmayı dayatmayı 

sürdürmektedir. 

 

“Biz İkinci Sınıfız, Hatta Sınıf Bile Değiliz!” 

Tekstil boyama işi çalışanlar açısından ne derece meşakkatli ve sıkıntılı bir meslek ise, 

işverenler açısından da o derece kazançlı ve karı yüksek bir iş durumundadır. Bunun en basit 

kanıtı ise görüşme gerçekleştirdiğimiz bir küçük ölçekli boyahane sahibinin aylık gelirinin 

beş-altı bin dolaylarında olduğunu söylemesidir. Bu rakam ilk etapta çok büyük değil gibi 

görünse de, söz konusu atölyede tüplere bağlı birkaç tencerede boya yapıldığını, en fazla 

yirmi bin liralık bir kuruluş maliyeti olduğunu, on beş kilodan fazla olan mamullerin dahi 

boyanamadığını, içerde çalışan üç işçinin ücretleri ve diğer sabit masraflarının bu rakamın 

dışında olduğunu düşündüğümüzde aslında işin son derece karlı bir iş olduğu ortaya 

çıkmaktadır. Nitekim araştırma süresince gittiğimiz irili ufaklı tüm işletmelerin sahiplerinin 

kısa sayılacak yıllar içinde iyi paralar kazanıp başka sektörlere veya gayrı menkul alımına 

yöneldiklerini de öğreniyoruz. İstanbul’un dışında faaliyet gösteren fabrikaların işverenleri ile 

alakalı dinlediğimiz “lüks, zenginlik vb” anlatılar da bu işin karlılığına dair veriler arz 

etmektedir. 

Elbette madalyonun bir de diğer yüzü var ve bu yüz oldukça çelişiyor önceki 

anlatımla. Araştırmada boya işinde çalışan insanların kimliklerini sınıfsal, etnik bağlamlarda 

sorunsallaştırdığımızda karşımıza çıkan tablo bizler açısından bir metropol gerçekliğine 

tekabül ediyordu. Tekstil boyama işinde çalışan vasıflı-vasıfsız işçilerin çok büyük bir kısmı 

İstanbul’a veya çevre illere son on – on beş yıl içinde göç etmiş olan insanlardı. Doğu ve 

Güneydoğu illerinden, Karadeniz illerinden, çok az sayıda da İç Anadolu’dan çeşitli 

nedenlerle göç etmek zorunda kalan ve kentin varoşları olarak adlandırılan semtlerde 

(Esenler, Güngören, Esenyurt, Bağcılar vb) yaşayan insanlar bu sektörün ana gövdesini 

oluşturmaktadır. 

"Boyacı dediğimiz zaman insanlar farklı görüyor bizi. Ödeme almaya 

gidiyorum, 'beklesin diyor, boyacı değil mi?' Mallarını boyamaya gelince de aşırı bir 

baskı kuruyor ve zaman konusunda sürekli olarak sıkıyorlar. Boyacı küpüdür, sok-

çıkar diye düşünüyorlar ama öyle değil. Büyük yerlerde işçi müşteriyle asla muhatap 

olmaz ama bizde sürekli muhatap olmak zorundayız. Bu da stres yaratıyor 

üstümüzde." (2.Görüşme, Şinasi usta.) 

"Bu iş, kişi çok mecbur olmasa yapılacak bir iş değildir. Bu piyasadaki en zor 

en tehlikeli işlerden biridir. Yazın ortasında kaynar suların içinde çalışıyoruz. Koca 
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boyahanede sıcaktan buhardan nefes alamıyoruz. Alışmayan biri içerde bir saat bile 

duramaz. Mecburiyetten yani. O yüzden genelde İstanbul’a sonradan göç etmiş, zor 

durumdaki insanlardır çalışanlar. Karadeniz’den, İç Anadolu’dan insanlar var ama 

en ağırlıklı kesim Kürtlerden oluşuyor. " (1.Görüşme, Cihan Usta.) 

 

Hemen tüm görüşmeciler bu işi yapma nedenlerinin mesleği olmamak, başka bir iş 

bulamamak ve biraz da tanıdığı kimseler üzerinden başlamış olmak biçiminde tanımlamalar 

yaptılar. İlginç bir söylem ise, hepsinin ortaklaştığı “bu işi nihayetine kadar yapmayı 

düşünmemek” biçiminde oldu. Bazıları on yıl kadar dayanıp sonra bir biçimde bırakmayı, 

bazıları borçlarını bitirip çocuklarını büyütmeyi, bazıları ise kendine ait küçük bir yer açarak 

kendi işlerinin patronu olmayı hedef olarak belirttiler. Bu sonuncusunu teyit eder biçimde 

küçük ve orta çaplı boyahanelerin sahipleri de genellikle bu mesleği belli bir süre yapmış, o 

sırada belli bir çevre edinerek piyasayı tanmış ve kendi başına ya da ortaklık şeklinde mevcut 

işyerini kurmuş insanlardır. 

"Ben on yıldır filan boyahanede çalışıyorum diyebilen kişi hiç duymadım. Ya 

bir süre sonra kendine imkân bulup kendine yer açacak ya da o sürede üç beş yer 

değiştirerek devam etmiştir." (1.Görüşme, Cihan Usta.) 

 

Sektörün karlı olduğu kadar sorunlu ve zor bir alan olmasından dolayı birçok işletme 

sahibi de belli bir süre bu işi yapıp para kazandıktan sonra başka alanlara yönelmeyi 

düşünmekteler. 

 

Çalışan Ücretleri 

Boyahane işçilerinin ücretleri her yerde farklı aralıklarda seyrediyor. Usta bir 

boyahane çalışanı İstanbul’daki bir işletmede 1500-2000 lira arasında bir ücret alabiliyor. İşin 

zorluklarına rağmen yapılabilmesini sağlayan bir unsur da ücretlerin görece çok düşük 

olmaması durumudur. Boyahanelerin hiç birinde mesai ücreti verildiğine rastlamadık. Kaç 

saat çalışılırsa çalışsın, verilen ücret sabit bir rakam olmaktadır. Ustalığını piyasada 

kanıtlamış ve genelin tanıdığı bir usta, ücret konusunda pazarlık edebilir ve daha yüksek 

rakamlar alabilirken, bu niteliklere sahip olmayan işçiler için bu durum geçerli değildir. 

Araştırma sırasında artık boyahanelerde yetiştirilecek genç insanların bulunmadığını 

öğrendik. Sayısı belli olmayan derecede çok boyahane varken, yeni eleman yetişmemesi 

boyahaneleri ücretleri yüksek tutma konusunda belirlemektedir. Boya ustalarının işsizlik gibi 

bir kaygısı pek yoktur çünkü bu noktada nitelikli işçi ihtiyacı yoğundur. 
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"Ben yanımda çalışanlara da bu işe heves edenlere de söylüyorum: Bu iş 

zararlıdır; istersen yap istersen yapma. Ama ben bu işten para kazandım, diyorum." 

(2.Görüşme, Şinasi usta.) 

İstanbul’un genelinde durum böyle iken, İstanbul dışındaki fabrikalarda işçiler için 

çok daha kötü koşullar söz konusudur. Fabrikalarda çalışan işçilere verilen maaşların en 

yükseği olarak 1340 lira gibi bir ücret çıktı karşımıza. 

"Biz vasıflı olarak çalışan ustaların maaşı 1340 lira. Ancak diğer vasıfsız 

işçilerin aldığı ücretler 850 lira civarında. Maaşlarımız 12 saatlik çalışmanın karşılığı 

ve mesai ücreti diye bir şey yok. Zaten resmiyette 8 saat çalışıyor görünüyoruz. Tek 

şansımız bu firmanın maaşlarımızı zamanında vermesi" (4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

Buralardaki fabrikalarda çalışan işçilere verilen maaş genelde asgari ücretin de altında 

(600’lü rakamlar) başlayıp 1000’lerde bitmektedir. Görüşmecilerimiz aldıkları ücretlerin 

düşüklüğünün farkında olsalar da oralarda piyasanın böyle olduğunu ve başka fabrikaya da 

gitseler bir şey değişmeyeceğini anlatmaktadırlar. 

“Adam şu anda bile 12 saate 1050 lira veriyor, 8 saate 900 veriyor bana. İlk 

gün bir çocuk geldi yanıma, hayırlı olsun demeye. Sordum ne alıyor diye, 4 yıldır 

çalışıyor ve 12 saate 1050 lira alıyormuş. Ben de 8 saate 900 lira aldığımı söyledim. 

Çocuk inanamadı. Sömürü tam da budur bence.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

İşveren Örgütlenmelerinin İşçi Örgütlenmelerinden Fazla Olmasının Dayanılmaz 

Hafifliği 

Boyahane çalışanları üzerine çalışma yürütürken gittiğimiz Çerkezköy’de dikkat 

çekici bir tabloyla karşılaştık. İlçe merkezinde dolaşırken “Çerkezköy İşadamları derneği, 

Genç İşadamları, Tekstil İşverenleri Derneği” gibi birkaç dernekle karşılaştık. Dışarıdan 

görebildiğimiz kadarıyla hepsinde de insanlar bulunuyordu ve faal bir görüntü veriyorlardı. 

Bilhassa aradığımız işçi sendikaları ise aynı binada olan Disk-tekstil sendikası ve Lastik-iş 

sendikası ise kapalıydı ve buralardan birileriyle görüşme çabalarımız sonuç vermedi. Boya 

fabrikasında çalışan işçilerle görüşme yaparken anlattıkları olaylar da adeta bu gözlemi 

destekler biçimde, bunca işçinin çalıştığı ve yaşadığı bir ilçedeki içler acısı durumu gözler 

önüne sermekteydi. 

“Ondan sonra bizim sendikayla oturup konuştuk. Bölge temsilcisi bize 

fabrikanın önüne çadır kurup eylem yapmayı önerdi. Arkadaşlar kabul etti ve 

başladık. Aramızdan iki kişi ilerde başka yerlerde de iş bulamayız diye bize 
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katılamadılar. Biz sekiz kişi on beş gün orada fabrika kapısında bekledik. Sendika 

başkanımız (Rıdvan Budak) tüm çağrılarımıza rağmen bir gün oraya gelmedi. Basında 

filan yer aldı bizim durumumuz ama hiçbir gelişme olmadı.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

Sendikaların kötü deneyimleri ve işçilerine çoğu olayda sahip çıkmayışı üzerinden 

işçilerin ilgisi ve katılımı azaldığından, fabrikalarda işverenler istedikleri gibi hareket 

edebilmekte ve aldıkları tüm kararları kolaylıkla hayata geçirmektedirler. 

“Çerkezköy’de beş yüz-altı yüz arasında fabrika var boya yapan ve bunun 

sadece dört tanesinde sendika örgütlü. Birkaç tane de sarı sendika var. Ama 

sendikacıların güvensizliği ve yasaların esnekliği yüzünden... Mesela (…) Tekstil’de 

örgütlenme yaptık, sekiz ayda sendika yetkisi gelir ve bu fabrika o sekiz ay içinde 

içerideki tüm sendika üyelerini işten çıkardı. Yeni eleman aldı, taşerona verdi, bilmem 

ne yaptı. Mesela (…) Tekstil’de eskiden bir sendika avukatı vardı (…); eskiden 

sendikanın avukatı şimdiyse işverenin avukatı! Adam uyandı, artık işçiyi işten 

çıkarmıyor, avukat onu uyandırdı. Şimdi diyor "işlerim durgun, sizleri ücretsiz izne 

çıkaracağım." İşçiyi korkutuyor. Listeyi asıyor ve diyor "tüm haklarınız -ihbar 

tazminatı hariç- verilecek, çıkmak isteyenler gelsin paralarını alsın gitsin". İşçi de 

riski almak istemiyor. Benim zamanımda 75 dört ikramiyeli işçi vardı, şimdi 30 tane 

filan kaldı.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

İstanbul’da bulunan boyahanelerde çalışan işçilere sendikalı olup olmadıklarını 

sorduğumuzda aldığımız cevaplar da bu alanda yaşanan örgütsüzlüğü ortaya koymaktadır. 

Bazı işçiler sendikanın kendi yevmiyelerinden kesinti yapılmasından başka bir şey 

olmayacağını, zaten sendikalı olsalar bile koşullarında herhangi bir değişiklik olmayacağını 

dile getirmektedirler. Patronlarla aralarında belli yakınlıkların olduğunu sezdiğimiz bazı 

görüşmeciler de sendika denince çoğu zaman “siyaset” anlamı çıkardıklarından önyargılı bir 

yaklaşımla buna ihtiyaç duymadıklarını ve zaten sorunlarını patronlarıyla kolaylıkla 

çözdüklerini söylediler. 

Boyahanelerde çalışan işçi sayısı genellikle en fazla yirmiyi bulan yerlerde söylenen 

şey genellikle sendikanın burada bir işlevi olmayacağı yönündeydi. 

İşçilerin genelde Anadolu’dan göç etmiş olmaları, eğitim düzeyleri, geçim ve işsizlik 

kaygıları onları politik bilinçten uzaklaştırmakta ve bu nedenle sendikal faaliyetlere 

katılımlarını düşürmektedirler. 
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Örgütlenme ve dayanışma adına buralarda ortaya çıkan başlıca kurumlar hemşehri 

dernekleri ve yine genelde birbirine etnik ve kültürel yakınlık gösteren çalışanların bir araya 

geldikleri kahvehaneler olmaktadır. Öğrendiğimiz kadarıyla işçiler genelde buralarda buluşup 

kimi sorunlarını konuşabilmekte, garklı yerlerde çalışan işçilerle iletişim kurmakta, sorunlar 

yaşayan, işsiz kalan işçilerle dayanışma örnekleri göstermekteler. İstanbul’da çalışan 

boyahane ustaları açısından bakıldığında genelde bu tür örneklerin de sayısı oldukça 

azalmaktadır. 

 

Fabrikada İşveren Kanunları: “İşçiyi Öttürmek” 

“Üçüncü kez sözleşme yapılacağı zaman gene işverenle karşı karşıya geldik. 

Sonrasında öne çıkan on kadar işçi olarak bize işten çıkarıldığımız tebliğ edildi. 

Daralmaya gidiyoruz bahanesi üzerinden bunu yaptılar ama normalde kanuna göre 

daralmaya giden fabrikanın bölüm kapatması gerekir. Bir de işçi çıkarılacaksa 

normalde son giren işçilerden geriye doğru gidilerek bu iş yapılır. Ama burada ikisi 

de ihlal edildi. Daha da kötüsü işten çıkarıldığımız bizden önce sendikamız biliyormuş 

ve bizden de saklamış bunu son güne kadar. İşin gerçeği kendilerine sorun çıkaran 

işçilerden kurtulmak istediler. Böylece dört ikramiyeliler yerine de bir ikramiyeliler 

(son sözleşme böyleydi!) ile devam edilecek. En ilginç yanı ise "daralıyoruz" diye işçi 

çıkaran fabrikanın kapısında işçi alınacağı ilanı bulunuyordu. Dediler tazminatınızı 

hesaplayıp vereceğiz. Yapacak bir şey yok deyip ayrıldık.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

Tekstil boya fabrikalarında işçiler üzerinde yoğun bir baskının kurulmuş olduğunu 

söylemek mümkün. Sürekli olarak fabrika içinde hareketli olan ekip başları ve/veya vardiya 

şefleri işçileri denetlemekte ve her hareketleri kontrol edilmektedir. Ancak söz konusu 

denetimlerin işçi güvenliğinden ve sağlığından ziyade işçilerin çalışmalarına ve iş saati içinde 

kuralları eksiksiz yerine getirmeye, en fazla işi yaptırmaya çalışmaya odaklandığını tanıtlayan 

anlatılar duymak bizi pek de şaşırtmamaktadır. 

“Sonradan Özbekistan'a taşınan (…) adlı bir fabrika vardı. 300 işçi filan vardı 

orda.  Oranın hükümeti 15 yıllığına anlaşma yapmış bunlarla, vergi almıyormuş, 

ücretsiz yer veriyormuş. 2005 yılıydı. Aslında onların gideceklerini duyduk ama o 

zaman fabrikanın yarısını taşıyacaklarını söylemişlerdi. Diğer yarısı burada devam 

edecekti. O zaman biz maaş artı dört ikramiyeydi. O zaman sendikalı değildim ama 

bilincim vardı bu konuda. Arkadaşlara söyledim "gelin gidelim, sendikaya üye olalım. 

En azından burası taşınırsa haklarımızı tam alırız veya kalırsa da ilerde patron 
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demesin 'ben sizin dört ikramiyenizi kaldırıyorum'" Tabi bu duyulmuş. Patron demiş 

"madem onlar öyle yapıyorlar, ben de komple taşıyorum, kapatıyorum burayı". 

(5.Görüşme, Olgun usta.) 

“Yükselme konusunda da bir kuru bölüm işçisi -o da kendini geliştirirse veya 

arkasına birilerini alırsa- en fazla kuru bölüm şefi olabilir. Ama işi ilginci bizdeki şef 

veya vardiya amirleri işi- makineleri bilmek zorunda değiller. Kişileri yönetiyorlar, 

bir de renklere bakıp ilave boya önerisinde veya okeylemede bulunuyorlar. Tabi esas 

işverene yakın olmaları lazım, onları temsil ediyorlar.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

“(…) Tekstil’de sendika kurduk. % 75'ini örgütledik. Yetki gelene kadar patron 

içerde işçi bırakmadı, hepsini gönderdi. 6 aylığına fabrikayı kapattı. Sonra yeniden 

ufak ufak açtı, yeni işçiler aldı. Yetki geldi, gittik fabrikanın önüne ama işçi kalmamış. 

Kanunlardaki esnekliklerden çok iyi faydalanıyor patronlar.” (5.görüşme, Olgun 

usta.) 

"İki güne kadar hastalık durumundan dolayı rapor alabiliyoruz revirden veya 

hastaneye gidersek doğrudan, üç güne kadar rapor alabiliyoruz ama bunları aştığı 

zaman maaşımızdan kesiliyor." (4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

“Benim bir arkadaşım hiçbir olaya katılmadı. Sadece sendika üyesiydi. Akan 

tekstile gitmiş. Şardoncu lazımmış ve o da iyi bir şardoncuydu ama formunda (…) 

Tekstil yazıyor diye almamışlar. Sendika üyelerini almıyorlar. Hepsinde var bu.” 

(5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

Fabrikada işe yeni başlayan bir şefin karşısına topladığı işçilere seslenişinde aba 

altında saklamanın gerekli görülmediği sopa açıkça ortaya çıkmaktadır. 

“Geçenlerde bizde yeni bir şef işe başladı. İlk gün topladı bizi, konuşuyor. 

"Ben iyi insanımdır, işinize dikkat edeceksiniz, mesela ağzında sigara olup çalışan kişi 

gördüm, elinde cep telefonu var... Ben bunları yasaklamıyorum ama daha dikkat edin. 

Beni görünce sigaranızı saklayın... " filan dedi. Sonra "ben de bir gün giderim 

buradan belki ama benden sonra gelen benim gibi olmaz, sizi ÖTTÜRÜR" dedi. Tek 

bir işçi bu lafa bir şey demedi, ben de dayanamayıp konuştum. Dedim "burası 

kimsenin değil, kimse de kimseyi öttüremez ve siz bu lafı kullanamazsınız. İşinize 

gelirse çalıştırır, gelmezse çıkarırsınız. İşçiyiz ama esir değiliz " dedim. Özür diledi. 

Yanlış tabir kullandığını söyledi. Hatta kalkıp "keşke diğer arkadaşlar da senin gibi 

olsaydı" filan dedi. Ama ne oldu? Adamın o günden beri gözü her dakika benim 

üzerimde. Biliyorum ki fabrikadaki ilk olayda beni çıkaracak.” (5.Görüşme, Olgun 

302 
 



usta.) 

 

Yöneticilerin genellikle İstanbul’daki muadillerine oranla daha yüksek rakamlarla 

çalıştığı düşünüldüğünde, bu durumun dışsallığını işçilerin yaşadığını görmek de zor 

olmamaktadır. 

“İşverenlerin hepsi İstanbul'da yaşıyor. Özel Mercedes’leriyle şoförleriyle 

sabah gelip akşam dönüyorlar. Yönetici kadro burada yaşar. Ama onların durumu çok 

iyi. Mesela anlattığım bize yeni gelen dört yıllık okul mezunu ve benden de iki yıl 

büyük kişi, burada 6000 lirayla işe başladı. Onların koşulları çok iyi olduğu için de 

işverene karşı iyiler ama işçiye karşı yırtınıyorlar.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

“Yan Sektör İşçileri” 

Boyama fabrikalarında karşılaştığımız bir diğer uygulama “yan sektör işçileri” olarak 

tasnif edilen bir kısım çalışanın durumuydu. Bu uygulama aslında özellikle kamu ve hizmet 

sektörlerinde olağanlaşan “taşeronlaştırma” uygulamalarının fabrika versiyonundan başkası 

değildir. Normalde fabrikaların ana üretim yapılan kısımlarında kanunen taşeron işçi 

kullanımı mümkün değildir ancak bu uygulama ile fabrikanın tüm bölümlerinde işçilerin 

çalıştırıldıkları bilgisine ulaşıyoruz. Yeni alınan işçiler “deneme süreci” olduğu belirtilerek, 

yine fabrika tarafından kurulmuş başka bir şirkete bağlı çalışıyor olarak gösterilmekteler. 

Asgari ücret ve daha altında ücretlerle çalışılıyor bu alanda. Deneme süreci denilse de, bu 

sürecin herhangi bir standardı bulunmamakta ve keyfi bir biçimde işletilmektedir. Yan 

sektörde çalışan işçilerin bir kısmı farklı süreler sonrasında fabrika kadrosuna dâhil 

olabilmekte, kimileri farklı sebeplerle tazminat ödenmeksizin işten çıkarılmaktadır. 

“Önce taşerona geliyorsun, orda düşük ücretle çalışıyorsun. Beğeniliyorsan 

kadroya geçiyorsun. Adam ‘seni deniyoruz, deniyoruz’ diyor, uzun süre çalıştırıyor.” 

(4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

 

Görüşme yapılan bazı işçiler, bu biçimde çalışan işçilerin sigortalarının dahi 

olmadığını ve insanların mecburiyetten ve ilerde kadroya alınma düşüncelerinden hareketle 

bu biçimde uzun süre çalıştırıldıklarını belirtiyorlar. 

“ (…)'da 280 kişi vardı. Normalde fabrikada taşeron yasaya göre yasaktır. 

Üretimi taşerona veremez. Ama bizim patronlarımız çok kuralsız adamlardı. Getirip 

taşeron işçileri içerde çalıştırıyorlardı. Sendika desen zaten işçiler artık nefret etmişti. 

Uğraşmak istemiyorum, lanet olsun diyorlardı. Çünkü sendikanın hak arama gibi bir 
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faaliyeti kalmamıştı. Sadece aylık aidat toplayıp giderler. Benim hakkım gasp edilmiş, 

onlar için önemli değil.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

Tekstil Boyahaneleri İçin İstanbul Ne Demek? 

İstanbul tekstil sektörünün Türkiye’deki lokomotifi durumundadır. Satış, bilgi üretimi, 

ithalat, pazarlama, ara mamullerin temini, dağıtım kanalları, yönetici kadro temini, makine ve 

teknoloji temini gibi tüm kalemler İstanbul merkezli yürütülmektedir. Aynı biçimde üretimin 

de önemli bir kısmı İstanbul ve çeperindeki sanayi bölgelerinde sürdürülmektedir. Bu ağ 

içinde önemli bir ara durak olan tekstil boyama işi de burada önem kazanan ve ihtiyaç 

duyulan bir sektör olmaktadır. İstanbul dışında sadece Bursa, Denizli, Antep ve İzmir’de 

tekstil boyahanelerinin bulunduğunu anlatıyor görüşmecilerimiz. 

İstanbul’da tekstilin ağırlıklı bulunduğu semtlerde boyahaneler faaliyet 

göstermektedir. Anadolu yakasında Dudullu ve Gebze dolaylarında boya fabrikaları 

bulunmaktadır. Avrupa yakasında ise Merter, Güngören, Bayrampaşa, İkitelli, Yenibosna, 

Hadımköy semtlerinde yoğun olarak bulunan irili ufaklı boyahane atölyeleri ve orta ölçekli 

fabrikalar sektörün boya ihtiyacını karşılamaktadır. Bu tür yerlerin sayısını tespit etmek ise bu 

haliyle pek mümkün görünmemektedir. 

"Piyasa sonuçta burada, o yüzden buradayız. Eğer daha güvenli, hijyenik ve 

denetimin sağlıklı olduğu bir yere boyahanelerin taşınması gerçekleşirse ve tekstil 

sektörüne uzak olmayan bir alanda toplanma gerçekleşirse daha iyi olur ve ben 

şahsen oraya giderim" Şinasi usta) diyor. Bunun kendileri için daha iyi olacağını ama 

böyle bir şeyin sadece tüm boyahaneler taşınırsa olacağını, öyle bir durumda tekstilci 

müşterilerinin "mecburen" oralara geleceğini söylüyor.” (2.Görüşmeden) 

 

Daha büyük ölçekli çalışan fabrikalar ise genellikle Çerkezköy, Çorlu, Avrupa Sanayi 

Bölgesi gibi yerlerde faaliyet göstermekteler. Bu yerlerde faal olan işletme sayısının beş yüz 

dolaylarında olduğunu –ve ortalama bu fabrikaların tümünde yüzlerce işçinin- istihdam 

edildiği düşünüldüğünde ortaya çok büyük bir rakam çıkmaktadır. 

Boyama işlerinde kullanılan kimyasal mamulleri üreten veya ithal eden, pazarlayan 

firmalar da boyahanelerin kurulu olduğu semtlerde bulunmaktalar. Bir anlamda boyacılık işi 

de tekstil piyasasının birbirine yakın olduğu, sürekli olarak ilişki içinde bulunduğu bu 

alanlarda faaliyet göstermektedir. 

Boyahanelerin kurulu olduğu semtler genellikle İstanbul’un alt-orta sınıflarının 

yaşadığı semtler durumundadır ve çalışanlar genellikle bu semtlerde ikamet etmektedirler. 
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Vasıfsız ve ucuz işçi emeğinin yoğun olarak kullanıldığı tekstil boya işinde çalışan insanların 

sosyal hayat adına anlatılabilecek nerdeyse hiçbir şeyleri bulunmamaktadır. 

“Buraya gelmeden önce insanlar köylerinde nasıl idilerse nasıl yaşıyor idilerse 

burada da aslında her şey aynen devam ediyor. Bir yere eğim yok. Köyde hayvanlara 

bakıp eve gidip yemek yiyip kahveye giderdik; burada da fabrikaya oradan eve oradan 

kahveye; aynı!”  (5.Görüşme, Olgun usta.) 

 

"12 saat çalışan insan için sosyal hayat hiçtir. Ancak uykundan biraz kısarsan 

bir yerlere gidebilir veya işin varsa görebilirsin. Onun dışında sosyal hayat hiç yok 

yani. (…) Düşüncem dairemin kredi borcunu ödedikten sonra sekiz saatlik bir işe 

girmek. Böylece aileme zaman da ayırabilirim." (4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

“Size (…)'daki bir günümü anlatayım. 12 saat çalışıyordum. Altıyı çeyrek geçe 

evden çıkardım. Yediye on kala servise binerdim. Sekize on kala fabrikada olurdum. 

12 saat çalışırdım. Sekizi çeyrek geçe akşam fabrikadan çıkardım. Öğle yemeğine 

dönüşümlü gidip yer yemez hemen işe dönerdim. Öyle zaman filan yok yemek için. 

Akşam sekiz on beşte fabrikadan servise binerdim. Dokuzu on geçe burada oluyordum. 

Eve girip yemek yiyordum. Uykum geliyordu. Pazarları da çalışıyorduk. Buyrun hayat 

şartları. Zaten işçilerin toplanacağı sohbet edeceği bir yer de yok, buna zaman da yok. 

Böyle olunca da sistem tam istedikleri gibi yürüyor.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

Bir biçimde yaşamak ve bunun için de –en ağır koşullarda- çalışmak zorunda kalan bu 

insanlar tekstil sektörünün hem boyama hem de diğer üretim kalemlerinin başlıca emekçileri 

olmaktadırlar. 

 

Tekstil Boyama İşinden Satır Arası Notlar 

Araştırma boyunca edindiğimiz ve görüşmelerde dile getirilen kimi anekdotlar, hem 

İstanbul’da yaygın olarak sürdürülmekte olan bir meslek alanını hem de bu alanda yer alan 

aktörleri daha yakından tanımlama şansı vermektedir. Buna verilecek örneklerden biri, son 

yirmi yıldır sanayi üretiminin yoğunlaşarak devam ettiği Trakya bölgesinde denetimsiz ve 

kuralları hiçe sayan üretim biçiminin yarattığı negatif dışsallıklar meselesidir. Özellikle 

Ergene havzası olarak bilinen bölgedeki toprak, su ve hava kirliliğinin yarattığı olumsuz 

sonuçlar, bölgenin tarımsal üretimini oldukça etkilemiş ve bugün de etkilemeyi 

sürdürmektedir. Yine ihracat kalemlerinde önemli bir yer tutan ve kurumsallaşmanın yaygın 

olduğu tekstil fabrikalarının, aslında kayıt dışı/denetim dışı faaliyetlerini sürdürdüğü ve buna 

imkân buldukları anlaşılmaktadır: 
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“Artık Çerkezköy'de sıfırdan boya fabrikası kurmak yasaklandı. 10 yıl önce 40 

metrede su bulunuyordu,  şu anda 480 metrede bulunuyor. Artı toprak da kirlendi. 

Fabrikalara yakın yerlerde karpuz-kavun ektirilmiyor mesela artık.” (5.Görüşme, 

Olgun usta.) 

“Kaçak iş yapan çok bu fabrikalarda. Mesela İstanbul’a gönderdiği günlük 

mutlaka en küçük fabrikanın bile bir kamyonu olur. Üç kamyon, dört kamyon... Ben 

öyle şeyler duydum ki o şoförlerden, adam diyor ki bir tek irsaliyeyle adam bir 

kamyonu on defa gönderiyor. Kayıt dışı. Aşırı derecede var. Önlenemiyor mu önlemek 

istemiyorlar mı bilmiyorum.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

Tekstil üretimi yapan ve fason çalışan atölyelerin kaçak ve kayıt dışı çalışmaları genellikle 

bilinen bir durum olsa da, araştırma boyunca aslında daha profesyonel çalıştıkları; yasal 

zorunlulukları yerine getirdikleri; iş güvenliği, işçi sağlığı, çevresel faktörler vb konularda 

denetim altında çalıştıkları varsayılan büyük fabrikalarda dahi bu konularda ciddi zafiyetlerin 

bulunduğu, idari mekanizmaların çoğunlukla “sorun, şikayet ya da kaza odaklı” çalıştırıldığı 

ortaya çıkmaktadır: 

“Dışarıdan bir denetim filan yok. Ya da varsa da işçilere bakılmaz. Ben altı 

sene çalıştım orda ama bir gün bile kimseyi denetlemede görmedim. Onlar iş hacmine 

bakıyorlar.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

"Onlar geldiğinde her yer tertemiz. Su içtiğimiz yerde pet bardaklar, 

peçeteler... Gittikten sonra ne yaparsan yap! Onlar varken insan oluyoruz, onlar gitti 

mi..." (4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

 Tekstil boyama fabrikalarında çalışan işçilerin dile getirdikleri bir diğer 

uygulama ise fabrika sahipleri ve yöneticilerinin etnik, siyasi ya da dinsel motivasyonlar 

üzerinden kendilerine yaklaşım gösterdikleri ve böylece dışarıdan bakıldığında klasik fabrika 

tarzı çalışma gibi görünmekle birlikte, aslında daha içerde oldukça ayrımlaşan ve birbirine 

koşut hale gelen, kimi durumlarda açık veya gizli gerilimlere yol açan durumların varlığıdır. 

Böyle olunca da işçilerin çalışma mekânları ile kurdukları ilişkiler daha yüzeysel ve aidiyetten 

uzak bir hale gelmektedir: 

"Sosyal hayatımız yok dedim ama aslında var: fabrika amirlerimizi senede bir 

defa toplayıp Boğaz gezisine çıkarıyor! Biz yokuz tabi orada... Unuttum söylemeyi bir 

de (…)'ın geleneksel pikniği var her yıl yapılan. Ben hiç katılmadım çünkü zaten daha 

çok kendi aralarında (işverenin hemşehrilerini kastediyor) yapıyorlar pikniği." 

(4.Görüşme, Hayrettin usta.) 

 “Fabrikada normalde işçinin kimliğine rengine düşüncesine bakılmaz. İşçi 
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işçidir. Ben bir fabrikada duydum; (…) Tekstil. Onlar iktidar partisindenler ve en 

fazla hak gaspı orada yapılıyor.” (5.Görüşme, Olgun usta.) 

Tekstil sektörü bir bütün olarak sürekli bir değişim içinde olduğundan, buna paralel, 

sektördeki yenilikleri, yeni üretim şekillerini ve üretim araçlarını takip etmek zorunlu 

olmaktadır. Araştırma yaptığımız süre boyunca özellikle AB standartlarının sektörü oldukça 

etkilediğini ve bunun sonucunda meslekte mevcut işçi vasıflarının, iş ve makine bilgilerinin 

de buna göre güncellendiğini öğreniyoruz. Buna verilecek örneklerden biri, kanserojen 

maddeler içerdiği için yavaş yavaş kullanımı ortadan kalkan ve yerini organik maddelerle 

yapılan boya mamullerinin kullanımının artışına dairdir: 

"Eskiden her türlü boyalar rastgele kullanılıyordu. Ama artık firmalar çok 

hassaslar. Boyanan malları pek çok testten geçiriyorlar. Kanserojen içermeyecek, 

başka tehlike içermeyecek, koku veya boya vermeyecek. Biz de boya aldığımız 

yerlerden; belge, sertifika alıyoruz artık. Özellikle büyük firmalar, ihracatçılar artık 

mutlaka istiyorlar bunları." (1.Görüşme, Cihan usta.) 

 

Sonuç Yerine 

Tekstil boyahane işçileri, sektörün belki de en önemli alanlarından biri olmasına 

rağmen, çok az bir görünürlüğe sahiptir. Tekstil dendiği zaman akla ilk gelen moda, tasarım, 

giyim imalatı gibi kavramların dışında, aslında sektör için oldukça önemli bir işin yapıldığı 

boyama mesleği bu anlamda arka planda kalmaktadır. Bunun bir nedeni olarak, araştırma 

boyunca deneyimleme şansı bulduğumuz zor ve ağır çalışma koşullarını belirtmek 

mümkündür. Sektör kendi içinde değişimler geçirdikçe bu alanda da yansımaları ortaya 

çıkmaktadır. Yine özellikle mekânsal değişim süreçleri de mesleği etkileyen bir faktör 

durumundadır. En önemlisi ise uzun vadede bu mesleğin –yaşanan değişimlere içkin olarak- 

İstanbul’da farklı mekânsal örüntüler üzerinde sürdürülecek olması gerçeğidir. 

Çalışanlar açısından bakıldığında ise koşulların olumlu anlamda eskiye nazaran köklü 

ve hızlı bir değişim geçirmeyeceği öngörüsüdür. Bunda sermayenin en az giderle en fazla kar 

elde etme hırsı etkili olduğu kadar, bu alanın aktörlerini ve her türlü çıktılarını denetlemekle 

mükellef olan mekanizmaların söz konusu denetimi kurmak noktasındaki zafiyetleri de etkili 

olmaktadır.  Bu durumu da yine boyama işçisi bir görüşmecinin oldukça çarpıcı bir 

söyleminden hareketle açıklamak mümkündür: 

“Bizimkisi gerçekten Modern Kölelik durumu çünkü adamları zenginleştirmek 

için varız.” (5.Görüşme, Olgun usta) 
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Ek 5: Üçüncü Meslek Araştırmaları Metin Örneği: Ürün Yöneticileri 
(Bu meslek araştırmasının ana metni ve görüşmeleri Özge Öniz tarafından yapılmıştır.) 

 
Giriş 
 

Ürün müdürlüğü sahası, üçüncü araştırma saham olup Eylül ayında başlamış olmama 
rağmen 28 Mart günü son bulmuştur. Süreci bu kadar uzatan ve zorlatan etken kuşkusuz, 
ulaşılması güç beyaz yakalı çalışanlar olmuştur. Araştırma sürecinde ürün müdürleriyle 
referanssız bir görüşme gerçekleştirmenin pek mümkün olmadığı gibi, referanslara rağmen de 
görüşmek istemeyen (zamanlarının olmaması, röportaj yapılmasından sıkılmış olmaları ya da 
kurumsal bir firmada çalışıyor olmanın görüşmelere yetki vermiyor olması gibi nedenlerden 
ötürü) pek çok ürün müdürüyle karşılaşılmıştır. Referansın yanı sıra görüşme için sosyal 
medya da aracı edilmiş olup, bu kanal bir başarı sağlayamamıştır (linkedin44).  
 
İş Tanımı 
Eğitim 
 

İş tanımı çalışılan firmanın beklentileri, yerli ya da yabancı sermaye olması gibi 
etkenlerle görüşmeciler tarafından bazı farklılıklar ile ifade edilmiş olsa da genel bir iş tanımı 
yapmak da mümkündür. Ürün müdürü olmak için sektöre bağlı olarak farklı kriterler etken 
olmaktadır. Umut Bey ürün müdürü olabilmek için hangi lisans eğitimlerinin gerekli olduğu 
cevabını vermektedir.  
 “Bundan 4 yıl öncesine kadar ürün müdürü yalnızca eczacılar arasından tercih edilirdi ve 
bunun doğru olduğuna inanıyorum; çünkü ilacı, insanı iyi tanımak gerekir, yaptığımız iş 
yalnızca pazarlama değildir. Fakat son 4 yıldır eczacılar bu işi tercih etmemeye başladılar, 
eczacılar açısından sebebi, serbest eczacılığa yönelmiş olmalarıdır. Günümüzde ürün 
yöneticiliği için doktor ya da eczacı kuşkusuz çok aranıyor fakat kimyager, biyokimyacı, 
biyolog ürün müdürleri de var. Bunun dışında çok nadiren de işletme mezunları, pazarlama 
üzerine master yapmış kişiler de görünebiliyor (Bu ilaç sektörü için geçerlidir).” [ 1. 
Görüşmeci Umut Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü ]  
2.2. Ürün müdürlüğünün aşamaları: “Sahanın tozunu yutmak” 
 

Bu aşamaları görüşmecilerin deneyimleri ile aktaracağım. Ayrıca burada 
görüşmecilerin işe başlama süreçleri arasında farklılıklar olduğu görülmektedir. Bu nedenle 
ürün müdürlüğünün aşamalarına dair genel bir sıralama oluşturmak mümkün değildir. Ancak 
pek çoğunda ortak olan bir durum, ürün müdürünün saha deneyimi edinmiş olması 
gerekliliğidir.  
“2002 yılının Ocak ayında işe başladım. Bu süreç hızlı oldu aslında, ilk görüşmenin ardından 
mülakatlar, sınavlar ve testler yapıldı, 2 ay içinde ürün müdürü oldum. Ürün müdürü 
olabilmek için ilk kıstas sahada deneyimli olmaktır. “Sahanın tozunu yutmak” deriz buna 
meslek deyimiyle. Ben akademisyen olduğum için beni hemen ürün müdürü kadrosundan 
başlattılar, fakat sahada 4-5 ay görev verdiler. 4 yıllık eczacılık mezunlarını tıbbi mümessil ya 
da uzman mümessil kadrosuyla işe başlatıyorlar öncelikle. Ben bu saha tecrübesini 
yadırgamadım çünkü sahanın havasını koklamadan strateji geliştirmek güçtür.” [1. 
Görüşmeci Umut Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü ] 
“En alt basamak olarak mümesillikten başlayıp şirket merkezine doğru ilerleniyor ya da ilaç 
laboratuvarlarında iş imkânı sağlanıyor. Ama ben medikal eğitim ile bu sektörde işe başladım 
mezun olduktan sonra, mümessillere eğitim veriyordum. Yaklaşık 2.5-3 yıl medikal 

44Kişilerin mesleki profillerini paylaştıkları ve iş ağı için kullandıkları sosyal paylaşım sitesi. 
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eğitmenliğimin ardından uygun görüldü ve pazarlama departmanında ürün müdürlüğüne 
geçiş yaptım.” [ 2. Görüşmeci Pınar Hanım, ilaç sektöründe ürün müdürü ] 
“2009 yılı itibariyle (…)gıdada ürün sorumlusu olarak işe başladım AR-GE departmanında. 
Daha sonra yeniden yapılanma sürecinde kategori sorumlusu45 olarak terfi ettim. Kategori 
sorumlusu marka iletişimine odaklıdır.” [4. Görüşmeci Yeliz Hanım, gıda sektöründe ürün 
müdürü] 
“Satış etkinlik sistemleri departmanında çalışmaya başladım; sahanın performans analizlerini 
yapan, hangi bölgede hangi mümessil çalışacak, hangi şehre kaç tane mümessil gidecek gibi 
ölçümler yapan bir departman. Burada 6 ay çalıştıktan sonra saha tecrübesi edinmek 
amacıyla mümessil oldum. 6 ay da mümessillik yaptım iki ürün için. Takibinde business 
intelligence departmanında (pazarlama-enformasyon) da 2.5 ay çalıştıktan sonra ürün 
müdürlüğüne atandım (2009 yılı başlarında).” [6. Görüşmeci Serhat Bey, ilaç sektöründe 
ürün müdürü] 
“Satışta lise mezunları da çalışıyordu, veteriner sağlık teknisyenleri de vardı. Benim veteriner 
olmam pek çok kapıları açıyor elbette. Hekim hekime konuşuyorsunuz, bu her iki taraf için de 
avantaj oluyor. Sektörün beşeri kısmında satışı gerçekleştiren mümessiller aşağılamaya 
maruz kalabilirken, benim yaptığım işte meslektaşını dikkate almak durumunda oluyordu ve 
bu da daha rahat satışı sağlıyordu. Veteriner hekim olmak şirket içinde yükselmek için de 
kapılar açıyordu ki benim hedefim de ürün yönetimiydi.” [ 3. Görüşmeci Oğuz Bey, ilaç 
sektöründe ürün müdürü, mesleğin işsizi ] 

Ürün müdürü olabilmek için geçilen bu aşamaların bazı şirketlerde,özellikle kurumsal 
firmalarda,daha aşamalı bir sistem olduğu görülmektedir. Şirket içerisinde ürün müdürlüğü 
gibi yüksek yönetim pozisyonları, bu departmanlarda da deneyimli olmayı gerektiriyor. 
Görüşmecilerin işe başlama süreçlerindeki farklılıklar da çalıştıkları firmaların 
yapılanmalarıyla ilişkilidir.  
Ürün müdürü ne yapar? 
 
“IMS şirketinin sağladığı verileri(bu bir program) öğrenmekle işe başlıyor bir ürün müdürü. 
Pazarın tüm analizleri bu programda mevcut; kutu satışı, pazar payı, reçete sayıları… Ben de 
masa başında birkaç ay pazara dair matematiksel analizlere yapmakla işe başladım 
diyebilirim. Bu süreçte sahanın pek çok toplantılarına da katıldım çünkü esas veriler her 
zaman sahadadır, ürün müdürü olduktan sonra da ekibinden mümessille sahaya katılmak 
gerekir zaman zaman. Biraz işi öğrendikten sonra da ürün müdürüne bir marka veriliyor. 
İlaç geliştirme departmanı vardır bunlar bazı ilaçları çıkarmaya karar verirler. Ürün 
müdürüne danışılmaz ama fikir alınabilir bazı noktalarda. Departman marka üzerine çalışır 
ve o ürünün cirosuna göre karar verir, ülkede ilacın etki edeceği hastalığın görülme oranı vs. 
hesaplanır. Ürün müdürü için bu marka tepeden iner, çağırırlar ve şu markayı sana veriyoruz 
derler. O andan itibaren o marka çocuğumuz gibi olur, her şeyden sorumlusun çünkü46. Daha 
pazara verilmemiş bir ürünün lansmanını alırsın, ürünün pazara verilmesi, onun tanıtılması, 
onun gelecek hedeflerinin ortaya konması, hedef kitleye tanıtımında kullanılacak stratejilerin 
belirlenmesi, bütçenin yapılması, sana verilen bütçeyi doğru ve etkili kullanabilmek ürün 
müdürünün süreç içerisindeki işidir. Marka ürün müdürüne danışılmadan verilir ancak süreç 
içerisinde değişim olabilir, yani başarısız olan bir ürün müdüründen marka alınabilir mesela.  
 
Marka ortada yokken, piyasaya sunulmadan ürün müdürüne veriliyorsa süreç lansmanla 
başlar. Lansman dediğimiz süreçte ürüne kimliğin çizilmesinden, markanın logosuyla, 
sloganıyla başlanır işe. Burada bir ajanstan destek alınır. Çok fazla iş paylaşılır aramızda, 
ajanslar, grafikerler… (Bunun dışında bir ürün müdürü ayrılmıştır ortada var olan bir ürün 

45 “Ürün müdürlüğü” pozisyonu bu şirkette kategori sorumlusu olarak kullanılmaktaydı. 
46 Bu deyiş, yapılan görüşmelerin pek çoğunda tekrarlanması ile dikkat çekmiştir.  
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vardır bu işin ortasından da başlayabilirsin.) Ürün müdürü bir zaman ister lansman süreci 
için, stresli bir süreçtir çünkü. Ajanslarla iletişim kurulur, logo tasarım, hedef kitlenin 
belirlenmesi, medikal müdürle işbirliği yaparak ürün müdürünün o ilaç hakkında medikal 
söylemini ortaya koyması(özellik, avantajlar, rakiplerden farkı) gibi işler için bir süre 
lazımdır. Bütün bunlara pazarlama planı denir. Min. 3-4 aylık bir süreçtir bu. Türkiye’ye ilk 
defa gelecek bir ilacı pazara sunacaksan işin uzmanı profesörlerle fikir lideri grubu kurman 
gerekir, böyle bir durumda1-2 yıl sürebilir. Ama bilinen bir molekülün başka bir markası 
çıkıyorsa ortalama 3-4 aylık süreçtir, burada biraz daha satış rekabeti üzerinden gidilir.  
 
Lansman sürecinde hedefler ortaya konur, ürün müdürü kendine yıllık bir plan yapar ve bu 
planda yıl içerisindeki aktivitelere kadar her şey bellidir. Bundan sonra saha ekibi toplanır. 
Lansman toplantısı yapılır, bu toplantı 1 hafta sürer. Ürün müdürü bu toplantıda kendini 
ortaya koyar, mesela ekibin karşısına tüm becerinle, prezantabl görüntünle çıkarsın. 
Dolayısıyla ürün müdürleri egosu yüksek insanlardır çünkü yüzlerce insana hitap ediyoruz 
sıklıkla. Ürünü anlatırken mümessilleri sıkmamak gerekir, ürün müdürü olarak aktif, esprili 
olmak gereklidir. Ben yeri gelince şiir okudum, görsel oyunlar hazırladım, sahneye şovlar 
içerisinde çıktım; çünkü bu noktada işimiz şovu da gerektiriyor. Mümessil dediğin adam 
sıkılır, onlar alışıktır sahada olmaya harekete; dolayısıyla dinlerken dikkat dağılır dikkati 
ayakta tutmak için de şov olmalıdır. Lansman toplantılarının %50si tanıtım ise %50si de 
eğlencedir. 4 gün eğitim, motivasyon verilir, o markadan prim alacakları hissettirilir, strateji 
anlatılır ve sahaya gönderilirler. Ben ürün müdürü olarak daha çok bölge müdürleriyle 
iletişim halinde olurum. Ürün piyasaya verildiğinde ürün yaşam eğrisi devreye girer. Ürün 
piyasaya çıktığında artar satışlar bir süre artış sürer, tepe noktaya ulaşıp düşmeye başlar bir 
süre sonra da ürünün yaşamı son bulur. Yani bir marka ömrü sonsuz değildir. Ürün 
müdürünün amacı ivmeyi kısa sürede yükseltmektir. Asıl amaç ürünü pazarlama deyimiyle 
sağmal inek47 düzeyine getirmektir. Sağmal inek markalar vardır, çok fazla harcama 
yapmadan fazla kar üretmektir bu. En çok istenen sağmal inek düzeyine getirmektir, yıllarca 
beslersin ve sonrasında yararlanırsın. Bu da üründen ürüne değişmekle birlikte birkaç seneyi 
geçer bazen 5-6 senede olur. İlk yıllarda zarar bile edilir.  
 
Lansman sürecinden sonra sahadan veriler gelir, rakip bilgileri alırım. Rakip broşürleri 
postalanır bana ve ben stratejilerimi ona göre belirlerim. Doktorların ilaç hakkında soruları 
gelir, ben onları çözmek ve strateji geliştirmekle yükümlüyümdür. Sadece bilgi akmaz ben de 
onlara giderim sık sık. Tıbbi mümesillerle birlikte giderim ben de doktora. Markamın 
pazarının düşük olduğu bölgelere bilhassa müdahale ederim. Dolayısıyla bütün ülke benim 
çalışma alanımdır, bölgelere göre strateji geliştiririm.  
 
Yıl içerisinde 4 kez toplantı yapılır. Bu toplantılarda durum değerlendirmeleri yapılır, sorun 
varsa çözüm üretilir, eğitimler tazelenir. Tıbbi mümessilin de medikal bilgileri önemlidir. Bu 
toplantılarda sosyal aktiviteler önemlidir yine, partiler ya da konser etkinlikleri olur. Burada 
ürün müdürleri organizasyon sahibidir, bizim için yorucu olur daha çok ama tıbbi 
mümessilleri motive edici organizasyonlardır bunlar.  
 
31 Aralık günü dönem bitmiş demektir ve Kasım ayında yeni yılın planları yapılmaya 
başlanmıştır. Bu aynı markaya devam planları da olabilir, yeni markanın lansman süreci de 
olabilir. Aralık ayında aynı zamanda dönemin son olan 4. toplantısı gerçekleştirilir, bu 
kutlama tadında da olabilir cezalandırma gibi de olabilir. Ürünün satış rakamlarına göre 
kota tutturulmuş ise dönem sonu toplantısı yılbaşı kutlaması havasında geçer. Fakat kota 

47 Mesleki terminoloji için başka bir örnek. 
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tutturulamamışsa eğlenceler yerine mesleki gelişim anlamında eğitim organizasyonları 
planlarım (iş hayatımda hiç karşılaşmadığım bir sonuç bu), nerede hatalar yapıldı tartışılır.” 
[1. Görüşmeci Umut Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü ] 
 

Sahanın tozunu yutmuş ürün müdürleri, merkez yönetime geçtikten sonra da sahadan 
kopmuş sayılmıyorlar. Mümessiller aracılığıyla gelen veriler ile (genelde olumsuz durumlarda 
ya da kontrol amaçlı) kendilerini tekrar sahada buluyorlar. Ürün müdürünün aktif olması hem 
sahayı yönetmesi hem de sahaya uygun stratejiler geliştirebilmesi açısından önemli 
görünmektedir. Ürün müdürü olma aşamasında önemli bir gerekliliğin saha deneyimi olması 
da bu başlık altında anlam kazanmış oluyor.  
 
Mesleki Terminoloji 
 

Görüşme yapılan ürün müdürlerinin mesleklerine dair kullandıkları belli başlı terimler 
böyle bir başlık oluşturulmasına neden olup, bu terimlerin kullanımı, ürün müdürünün 
mesleğe hâkimiyetini simgelemesi açısından dikkat çekiciydi. Bu terimler “ürün müdürü ne 
yapar?” başlığının yanıtlarının devamı niteliğini de taşımaktadır. Yukarıdaki paragraflarda da 
yer alan bazı terimleri bir görüşmecinin, günlük yaşantımızda sıkça rastladığımız ürünlerle 
örneklendirmesi mesleki terminolojinin pratikteki yerini anlamak açısından önemli:  
Cash Cow 
“Benim 15 ürünüm vardı, bunlar var olan ürünlerin yanında yeni olan lansmanı yapılan 
ürünlerdi. Bazıları cashcow, yani sahaları oturmuş ürünlerdi. Bu terimi örneklendirecek 
olursam; Ülker’in kremalı bisküvisidir. Onun için yatırım yapmaz, reklam yapmaz, gerek 
yoktur ama buna rağmen ürün çok iyi satar, sürekli para kazandırır, her yerde satılır. Fakat 
biskrem yeni üründür, lansmanı yapılır, onu star haline getirmeye çalışılır.Köpekler vardır 
şirketi ısırır; mesela bu da albeni olabilir. Ülker albeniyi twixe benzetememiştir, satamaz 
istediği oranda. Firma bu ürün için uğraşır ama ürün firmayı ısırır bir tarafta, çünkü 
harcadığı paranın karşılığını alamaz. Firma sürekli bu ürüne aksiyon katar ama ürün yine de 
köpekler sınıfındadır. Ürün sürecini dörde böleriz, bir ürünün hayat ağacı vardır; doğar, 
yıldız olarak başlar, cashcowdan sonra ısırmaya başladığında köpek olur tekrar aksiyonlarla 
ürün bir yerlere getirilmeye çalışılır. 
On ThePlight Plan 
“On theplight plan” diye bir deyim vardır, ürün hazır, her şey hazır pazara verilecek 
durumda anlamına gelir. Buna benzer marketingde çok deyim vardır ve marketing bilen 
insanlar kendi aralarında bu deyimleri kullanaraktan anlaşmaya çalışırlar; bu da pazarlama 
bilgilerini göstermek içindir aslında.”   
NeedBehindTheNeed 
“Türkiye pazarlamada bölgelere ayrılıyor, her bölgenin ihtiyaçları, alım gücü farklı oluyor, 
bu anlamda homojen bir yapıya sahip değil. Bugün Diyarbakır’daki strateji ile İzmir’deki 
strateji aynı olamaz. ‘Needbehindtheneed’ diye bir deyim vardır yine bu farklılığı ortaya 
koyan bir deyim.” [ 3. Görüşmeci Oğuz Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü, mesleğin işsizi ] 
3.Şirket Sermaye Yapılarının Farklılığı 
 

Şirket sermaye yapılarındaki farklılıklar ürün müdürünün iş tanımını büyük ölçüde 
etkileyen bir faktör. Yabancı sermayeli şirketlerle yerli sermaye şirketleri, ürün müdürlerinin 
iş deneyimleri üzerinden karşılaştırmak mümkündür. Bu deneyimler bizlere, sektörde sermaye 
yapılarındaki farklılıkların işveren beklentilerini ve çalışma koşullarını nasıl etkilediği 
konusunda da fikir vermektedir.Bu karşılaştırmayı, çalıştığı şirkette bu değişimi yaşayan bir 
görüşmeci şöyle aktarıyor:  
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“ 2006 yılında çalıştığım şirket yabancılar tarafından satın alındı, yabancıların yaklaşımları 
çok farklıydı. Tamamen yerli sermaye ile idealist doktorlar ve eczacılar tarafından kurulmuş 
firmanın bir finans firması tarafından alınıp, parçalanıp, karlı hallere getirilip devrediliş 
sürecini yaşadık. Bu süreçte bazı değerlerin nasıl yok olduğunu ve de bazı değersizliklerin 
nasıl değerli hale geldiğini, bazı insanların da bu değişimler karşısında nasıl farklılaştığını 
gördük. Kapitalizm bazı insanları çıldırtır, kapitalizmin bazı sunduğu ödüller için ona 
ulaşmak adına çok değerli şeylerini feda ederler. Ben bunları, insanın ne kadar acımasız 
olabileceğini gördüm. Bu dönem içerisinde iş kaybetme korkusu, kendini ispatlama çabası 
yabancılaşma sürecinde görülenler. Benim için işte kalmak korkusu yoktu, ama pek çok 
insanın iş kaybetme korkusu vardı.  
Merkezdeki kadroda da bu süreçte büyük eksiltmeler yapıldı, yerli firmayken dört kişinin 
çalıştığı kadro ikiye indi. İş tanımları, görev tanımları değiştir; az personelden çok iş 
bekleniyordu artık. Saha ekibinde sayıca bir değişim olmadı çünkü satış onlar için çok 
önemliydi. Giderleri azaltıp, satışı artırmayı hedefliyorlardı. İşletme sermayesini 
olabildiğince azaltıp, ürün sayısını artırmaya, ciroyu artırmaya yönlenildi.  
 
Yabancı firmalarda planlama çok önemlidir. Onlar için satış çok önemlidir ama pazarlamasız 
bir satış anlamsızdır. Fakat yerli firmalarda ise ağırlık satıştadır, birebir görüşmeler, yemeğe 
götürmeler vs. satış olsun da nasıl olursa olsun mantığı... Yabancılar daha çok iyi bir 
marketing alt yapısıyla işe girişirler, yani ürünün analizleri yapılır, çok ciddi bir pazarlama 
planı hazırlanır, pazarlamanın tüm ögeleri yerine getirilir ondan sonra ürün pazara verilir. 
Yerli mantıkta ise; ürünün pazar payına bakılır, aynısı yapılır pazara çıkarılır ‘Abi bu ürün 
orijinalinin aynısı ama yarı fiyatına’ da temel mantığıdır. Ama bu mantık işliyor, işliyor ki 
yerel firmalar da bu sektörde kalıyor gelişemeden… Daha sonra da iyi bir teklif gelir, firma 
sahibi sermayesini yata, kata aktarır; bu ülkede ilaç sanayisi de genel olarak böyle 
gerilemiştir. Türkiye Eczacılar Birliği’nin araştırmasına göre 80li yıllarda %80 yerli %20 
yabancı firma varken, bugünlerde %30 yerli %70 yabancı firmalar görülmektedir.” [ 3. 
Görüşmeci Oğuz Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü, mesleğin işsizi ] 
 

Şirket sermaye yapılarının, ürün müdürlerinin görüşmelerde işlerine dair tasvirlerinde 
ve işi tercih etme nedenlerinde de etkili olduğu görülmektedir:  
“Benim beklentim; benim yenilikçi, deneysel vs. yaklaşımları destekleyen onları hayata 
geçirebildiğim esnek bir sistem olmalı. (…) şirketinde gördüğüm Alman sisteminden sonra 
buradaki Amerikan sistemi buna müsaade ediyor. İşinizi yaptığınız sürece kimse ensenizde 
boza pişirmez. ”  [ 6. Görüşmeci Serhat Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü ]  

Yabancı sermaye şirketlerinde çalışan ya da çalışmış olan görüşmeciler gerek şirket 
politikalarını anlatırken gerekse de karşılıklı beklentileri paylaşırken şirketlerin sermayelerine 
göre bir profil oluşuyordu. Amerikan şirketin esnek çalışma yapısı; Fransız şirketin 
acımasızca, saatlerce çalıştıran; Alman şirketin de disiplinli yapısı görüşmeciler tarafından 
aktarılmıştır.Bunun yanı sıra bir görüşmeci de çalıştığı şirketteki memnuniyetini, yönetim 
grubunun gayrimüslim olmasıyla ilişkilendiriyordu: 
 “Gayrimüslimlerle çalışmak oldukça keyifli, çünkü insana değer veriyorlar, önemsiyorlar. 
Şirket bir aile şirketiydi zaten. Çalışanlarına, personeline çok saygı duyuyorlar, 
şikâyetlerimizi dinleyip çözüm getirmeye çalışırlardı. Gelir benim odamda kahvesini içerdi 
yani çalışanlarına çok uzak değillerdi. Sürprizler yaparlardı çay saatlerinde, sabah 
kahvaltılarında vs. öğlen yemeklerimizde zaten yemek-salata barımız olurdu çok çeşitli. 
Maddi olarak da çok rahattık, çekmeceyi bir açardım bir zarf! Onların insanlara verdiği 
değeri gördükten sonra başka yerde çalışmam da çok zor olurdu. “ [ 5. Görüşmeci Ayla 
Hanım, gıda sektöründe ürün müdürü ] 
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Yapılan görüşmeler doğrultusunda şirket yapılanmalarında sermayedarın etkileri geniş 
bir açıda görülmektedir. Sermayedarın kültürel farklılıkları şirket kültürünün oluşumunda da 
etkili bir faktör olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu etkiler ürün müdürünün çalışma koşulları ve 
beklentiler konularında ön plana çıkmakla birlikte aslında ürün müdürünün iş tanımını da 
etkilemektedir.  

Saha görüşmelerimin sonucunda, yabancı firmalarda ürün müdürleristrateji odaklı iş 
planlaması yaparken, yerel firmalarda satış odaklı bir sistemde çalışmaktadırlar.  
 
Orijinal ve Jenerik Firma Olma Özelliği 
 

Piyasada firmalar orijinal ve jenerik olmak üzere ikiye ayrılmaktadırlar. Pazarda belli 
başlı büyük firmalar, orijinal firmalar olarak karşımıza çıkmakta, ilaçta(…) gibi… Bunun 
dışındaki daha ufak çaplı firmalar da jenerik firma olarak orijinal firmaların ürünlerini hemen 
hemen aynı endikasyonlara sahip olacak şekilde taklit ederek ürün çıkartırlar,(…) gibi. 
“Orijinal firmalar tamamen kendi AR-GE’lerini geliştirir pazara verirler. Jenerik firmalar da 
aynı ürünü çalışırlar, bir çeşit imitasyon denebilir. Orijinal firma ürünü 10 liraya satarken 
jenerik firma 3-5 liraya satar. Jenerik firmalar reklama ağırlık vermek durumundadır çünkü 
‘orijinali varken neden jeneriğini kullanayım’ sorusunu yanıtlamalıdır bu nedenle fiyat düşük 
tutulur. Ayrıca cazibe yaratmak için kampanyalar düzenlenir.”  [3. Görüşmeci Oğuz Bey, ilaç 
sektöründe ürün müdürü, mesleğin işsizi ] 
4. Pazarlama Stratejileri-Kampanyalar 
 

Günümüzde pek çok sektörde olduğu gibi ilaç ve gıda sektöründe de pazarlamanın 
oldukça önemli olduğu araştırmada görülmektedir. Her ne kadar pazarlama kendi başına bir 
departman olarak işlerini yürütüyor olsa da ürün müdürünün iş tanımı içerisinde pazarlama da 
yer almaktadır. Sorumlu oldukları ürüne dair geliştirdikleri stratejiler içerisinde kampanyalar 
büyük ölçüde yer almaktadır. Kampanyalar genel olarak ajanslarla ortak çalışmalar içerisinde 
düzenlenmektedir. Lansman sürecinden itibaren ürünün logo tasarımları ve sloganı, ürünü 
hatırlatacak eşantiyonlar, broşürler ve tanıtım organizasyonları ajans ve ürün müdürünün iş 
birliği ile gerçekleştirilir. Ajans ile yürütülen çalışmaların yanı sıra şirketlerin kendi içerisinde 
daha ufak çaplı işler için grafikerlerin çalıştığı da görülmektedir. Bunun da şirketler için 
maliyeti düşürmenin bir yöntemi olduğu söylenebilir. Yapılan görüşmelerde bilhassa 2001 
krizinin ardından şirketlerde bu kampanyaları daha küçük bütçeyle gerçekleştirmek için grafik 
tasarımcılarının tercih edildiği söylendi. Ancak daha büyük çaplı kampanyalar ve 
organizasyonlar için ajanslar önemli bir kanal olarak karşımıza çıkmaktadır. Bahsi geçen 
organizasyonlar, ürünün tanıtımı ve eğitimi için düzenlenen konferanslardır. 
Lansman sürecindeki kampanyaları bir görüşmeci şöyle değerlendiriyor:  
“İlk yılda 10 liralık ürüne 15 liralık harcama yaparsınız hekimin kalemine girilir, sonrasında 
da 1 liralık harcamayla hekime sadece kendinizi, ürünü hatırlatırsınız ve satış hedefleri 
gerçekleşir, harcamalar dengelenir. Hekim de ürünün kaymağını yediğinden kaleminde kalır 
ürün biz de kendi deyimimizle pazarın kaymağını yemiş oluruz böyle bir stratejiyle.” [ 2. 
Görüşmeci Pınar Hanım, ilaç sektöründe ürün müdürü ] 

Ürün için geliştirilen kampanyalarda profesörlerle yapılan çalışmalar da ürüne artı bir 
değer katmaktadır. Bu nedenle ilaç firmalarının doktorların çalışmalarına ya da katılacakları 
bilim kongreleri için destek verdikleri görülmektedir. İlacı ilgilendiren kongrelerde markayla 
doktora destek verilmesinin yanı sıra standlar kurulur, verilen destek karşılığında doktor da 
markanın bir temsili olur. Bu yönteme örnek sunan alıntı, bu stratejilerin ana felsefesini de 
vererek durumu özetliyor: 
“Diyelim ayak hastalıkları ciddi bir problem. Biz bu alanla ilgili herhangi bir profesörü 
yurtdışında bir seminere götürürüz, o adamın tüm ihtiyaçlarını(kendi araştırmalarındaki 
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ekonomik ihtiyaçlardan tutun da arabanın lastiklerine kadar varan) karşılarız. O insanın bir 
an önce markanın profesörü olması için toplantılara götürürüz, ona açıktan paralar verilir 
(Genelde bu paraları tur firmaları verir ve kdv’sini ekleyerek faturasını keser şirkete). Bunlar 
yapıldıktan sonra profesör ayak hastalıkları konusunda markanın ilacını satar; asistanlarına, 
doçentlerine, öğrencilerine satması üzerine yönlendirilir. Aynı adam bu ilacın kanıtları 
üzerine çalışmalar da yapar, yayınlar ve bunları sunar. O ürün hiç çalışmasa bile(!) bu 
profesörün isminin altında satışlar yapılır. 
Bunun dışında bu hastalığın sık görüldüğü bölgelerde de yeni stratejiler geliştirilir. Bunları 
planlayanlar da genelde biz ürün müdürleri ve pazarlama müdürleridir. Bu çalışmalara bütçe 
ayrılır ayrıca önceden hedef belirlenir. Bu ayrılan, harcanan bütçeyle daha çok kar getirisi 
amaçlandığından ürünün satış artışındaki miktar da hedeflenir. Böylece şirket mesela 3 
milyon liralık cirosunu 100 bin harcayarak 5 milyona çıkarır. Dolayısıyla ürün müdüründen 
de hep bu ciroyu artıracak aksiyonlar beklenir. Satış yaptığının ürünün kotasına her yıl artış 
yapılır, her yıl bir öncekinden daha fazla satması gerekir, bunun sonu yok! Bunun artırılması 
için özellikle ürün müdürüne baskı yapılır. Ürün doyuma ulaşırsa, yani artık satışları 
artmıyorsa ya ürün müdürü değiştirilir ya da bu ürüne yapılan marketing harcamaları 
durdurulup derinliği olan başka bir ürüne harcama yapılır. Global karlılığınızı artırmaya 
çalışırsınız. Ana felsefe, marjini yükseltmektir her zaman.”  [3. Görüşmeci Oğuz Bey, ilaç 
sektöründe ürün müdürü, mesleğin işsizi ] 
 

Bunların yanı sıra pazarlamada, yapılan araştırma kapsamında daha çok ilaç 
sektöründe karşılaştığımız,diğer kampanyalar da beyaz eşya, tatil ya da maddi destek gibi 
doktorların taleplerine cevaben değişkenlik gösteren hediyelerdir.  
“Ürün müdürü hediyeli kampanyalar düzenlemekten de sorumludur. Tencere tavadan tutun 
da röntgen, kan alma cihazı, yurt dışı kampanyasına kadar… Hatta bazı firmalar çok aşağılık 
bir şekilde Tayland’a seks turizmi kampanyaları yapıyorlardı ki halen de bunu yapan firmalar 
var! Bu kampanyalarda müşteri memnuniyeti için ellerinden geleni yapması gerekir ürün 
müdürünün.” [3. Görüşmeci Oğuz Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü, mesleğin işsizi ] 
 
Gıda sektörü 
 

Gıda sektöründe ürünün pazarlama stratejilerini etkileyen daha farklı etmenler olduğu 
görülmektedir. Bu etmenleri gıda sektöründe çalışan 4. görüşmecinin48 deneyimleri 
sonucunda yapmış olduğu analizler ile aktaracağım: 

1. Dönem: “Meyveli içecek, yaz döneminde reklamları yapılan bir üründür ancak yeni 
bir ürünün lansmanı okulların açılacağı döneme denk getirilir çünkü meyveli 
içeceklerin hitap ettiği kesim ağırlıklı olarak çocuklardır ve satılan yerler de 
okullardır. Yazın çocuklar dondurmaya daha çok odaklanırlar o nedenle yazı mevcut 
ürünlerle geçiririz.  Bu dönemleri satış ve pazarlama bölümü planlar, ama en önemli 
bilgiler sahadan gelir. Sahadan rakip ürünleri tüketimleri veya en basitinden sahadan 
gelen aroma bilgileri bile belirleyici olabiliyor. Mesela yazın dondurma kategorisinde 
böğürtlen ve orman meyveleri çok tüketilen bir aroma ise benzer ürün olduklarından 
yumuşak şekerlemede de bu aromalar kullanılarak bir ürün yaratılır ve o ürünün 
satışı da iyi bir oran verir. Sahanın feedbacklerini bu nedenle önemsiyoruz.” 

2. Geleneksel kanal; okullar ve modern kanal;süpermarketler: “Ürünler bakkallarda, 
süpermarketlerde, okullarda, kırtasiyelerde, avm’lerde satılmakta. Okul döneminde 
ciddi anlamda kantinlerde ve bakkallarda satış olur onun dışında modern kanal 

48 4. Görüşmeci Yeliz Hanım, gıda sektöründe ürün müdürü  
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dediğimiz süpermarketler vardır ama ağırlıklı olan geleneksel kanallardır. Geleneksel 
kanallar önemlidir çünkü çocuklar ebeveynlere ihtiyaç duymadan gider bakkaldan, 
kantinden alır ama süpermarketler anne babayla gidilen yerlerdir. Çocuk bir şeker 
almak için süpermarkete girmez. Dolayısıyla ağırlık geleneksel kanalda, bizim için de 
bu böyledir. Daha büyük gramajlı aile boyu paketler için de süpermarketten alım daha 
aktiftir. Orada ebeveyn işin içine dâhil oluyor.  
Ürünlerin fiyatlandırmasında rakip ürünler baz alınır elbette ama ortalama değerler 
vardır zaten 80-100 gr.lık ürün 1 tl.liktir onun altındaysa gramajı 50 kr.  gibi… Biz 
ürünleri fiyatlandırırken küsuratlı değil de daha net fiyatlandırmaya özen 
gösteriyoruz. 50 kuruş 75 kuruş gibi, 85 kuruş göremezsiniz bakkallarda biz de 
geleneksel kanalları temel aldığımız için dikkat ederiz.” 

3. Kampanyalar: “Yeni ürün çıktığında satış önemli değil öncelikli olarak dağıtım 
önemlidir, ne kadar dağıtıldığına bakıyoruz. Ürün ne kadar çok yayılırsa ürünün saha 
çekişi o kadar yüksek olacaktır. Bu nedenle ürünü bakkala götüren kişilere bazı 
kampanyalar yapıyoruz ürünü daha fazla yaysınlar diye. Ne kadar çok noktaya 
ulaşırsanız size şu kadar hediye gibi… Bundan sonra satış takip edilir. Yıl içerisinde 
her 3 ayda bir satış değerlendirmeleri yapılır. Tüm müdürlükler bir araya gelip satış 
performansı, o ürünle ilgili eksik noktalar vs değerlendirilir. Hediyeler prim şeklinde 
oluyor, beyaz eşya şeklinde de olabilir. Kampanya belirleniyor mesela bu ürünün her 
satış danışmanı yaklaşık on günde 200 ayrı noktaya bırakırsa her bir kutudan 1 tl 
alacak gibi… Ya da 1.ye laptop hediyesi var dersek bu sefer satış elemanı 200 değil de 
500 noktaya ulaşıyor. Bunlar çalışanların hediyeleri, bakkallara da tüketicilere 
yapıldığı gibi kampanyalar yapılıyor; 5 al 4 öde falan gibi. Bakkallara gittiklerinde 
satış elemanları ürünleri öne çıkarırlar ve bakkala da ürünü öne çıkarsın diye 
tembihlenir.” 

Yeliz Hanım’ın analizleri dışında gıda sektöründe pazarlamada kullanılan diğer önemli bir 
kanal da televizyon olmaktadır. Yine ajanslarla kurulan işbirliği ile hazırlanan reklamlar 
tüketiciye daha hızlı ulaşır. Tüketiciye hızlı ulaşmanın bir diğer yöntemi olarak, marketlerde 
tadım-stand çalışmaları sıklıkla karşılaştığımız pazarlama stratejilerden biridir.  
 
 
5. Çalışma Koşulları 
5.1 Çalışma Saatleri-Günleri 
 

Ürün müdürlüğü, esnek çalışma saatlerine ve takım çalışmasına uyumluluğu 
gerektiren bir meslek öncelikli olarak. Çalışma saatleri genel olarak 08.30-17.30 saatleri 
aralığında belirlenmiş olmasına rağmen bilhassa paydos saatinin bu meslekte değişkenliği 
gözlenmiştir. Yine hafta sonları genel olarak tatil olmasına rağmen, düzenlenen sosyal 
aktiviteler, yapılacak toplantılar, yemek davetleri ve iş yoğunluğu nedeniyle hafta sonları da 
ek mesai yapılmaktadır. Buna karşın yapılan araştırmada ek mesai için ayrıca ücret alan ürün 
müdürüne rastlanmamıştır. Beyaz yakalı mesleklerde sıklıkla rastlanan e-mail kontrol ve 
telefonla iş takibi gerekliliği ürün müdürü için de geçerli olup aslında ürün müdüründen 
istenildiği, gerekli görüldüğü her anda iş takibini gerçekleştirmesi beklenmektedir. Bu 
yoğunluk genç görüşmeciler için hızlı ve zorlu bir yaşam temposu olarak nitelendirilse de bu 
tempoyu bir hayat tarzına dönüştürmüş olmaları ile olumsuzluk olarak değerlendirmemeleri 
de dikkat çekici. Hatta görüşmecilerin pek çoğu yaşadıkları semti de iş yerine göre 
belirlemektedir; havaalanına yakınlık da iş yerine yakınlık kadar önem taşımaktadır sıklıkla 

315 
 



seyahat eden ürün müdürleri için… İş yaşantılarının özel yaşantılarını bu denli etkiliyor 
olmasını olumsuzluk olarak değerlendiren49 çok az ürün müdürünün yanı sıra bu mesleği 
böyle bir yoğunluk ve tempodan duydukları hoşnutluk için tercih ettiklerini dile getiren 
görüşmeciler çoğunluktaydı: 
“Ama ben işimi yaşamımın da bir parçası haline getirdiğimden bunları sömürü olarak 
görmüyorum, bu davetleri, hafta sonu organizasyonlarını işimin olduğu kadar yaşamımın da 
bir parçası olarak değerlendiriyorum. Ürün müdürlüğü yaratıcı bir iştir saatler kağıt 
üzerindedir, ne zaman ne yapacağımız pek belli olmaz. Zaten benim bu mesleği tercih etme 
sebebim de buydu. Ben bu sosyal hayatın içinde yer almak istediğim için ürün müdürü olmak 
istedim.” [ 1. Görüşmeci Umut Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü ] 
 
“Meslek tercihi yaparken kendi kişiliğime uygun olmasına özen gösterdim, insan odaklı ve 
hareketli bir iş hayatı. Mesela bu işte feedbackler beni çok canlı tutuyor, gelişim açısından da 
katkısı oluyor bu tarz işlerin. Etrafta olan bitene sürekli kulak açmak gibi…” [4. Görüşmeci 
Yeliz Hanım, gıda sektöründe ürün müdürü ] 
“Gün içinde nefes almaya vakit olmayacak bir tempo vardır, yapacak iş çok fazla. Bu da 
sürekli sizi daha iyisini, daha fazlasına yapmaya teşvik etmelerinden kaynaklı. Yeni şeyler 
buldukça ajanda kalabalıklaşıyor ve ajanda kalabalıklaşması zaman yönetimi konusunda 
sıkıntı yaratıyor elbet. Ama (…) şirketinin çalışan profili hırslı insanlar; başarıyı isteyen 
insanlar… O yüzden herkes çalışma imkanlarını zorluyor. Bu, özel yaşamla iş yaşamı 
arasında denge kurmak konusunda zaman zaman yıpratıcı olabiliyor. Biraz daha yükselene 
dek, manager seviyesine gelene kadar bu tempo devam edecektir.” [ 6. Görüşmeci Serhat 
Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü ] 
“…Bize ‘Product manager olarak değil magrin manager olarak çalışıyorsunuz burada’ 
diyorlardı zaten. Bizden beklentileri şirketin kar marjını artıracak şekilde çalışmamızdı ki 
bunu sağlıyorduk da fakat elde edilen kar çalışanlara yeteri kadar dağıtılmıyordu. Ağır iş 
yükleri altında çalışıyorduk. Benim toplantılarım gece 1de 2de biterdi, mesaim akşam 21.00’a 
kadar sürerdi. Normal bir insanın bu saatlere dayanması ve algı yoğunluğunu koruması çok 
zordur, sonuçta ben dayanamayıp işten ayrıldım.” [3. Görüşmeci Oğuz Bey, ilaç sektöründe 
ürün müdürü, mesleğin işsizi ] 

Çalışma koşulları yoğun tempo nedeniyle mesleğin ortalama yaş grafiğini de ortaya 
koymaktadır. Bu tempoya bir insanın 40’lı yaşlarına kadar dayanacak olmasının yanı sıra 
zaten ürün müdürlüğü de sektör içerisinde bir üst düzey için basamak olarak görüldüğünden 
30’lu yaşlarda seyir eden bir meslek olarak görülmektedir. 40’lı yaşlar için görüşmeciler ya 
daha üst düzey yöneticilikleri ya da kendi branşlarını serbest bir şekilde sürdürebilecekleri 
işler planlamaktadırlar; nitekim mesleğin işsizi olan 3. Görüşmeci Oğuz Bey de bu sektörden 
ayrılıp veterinerlik mesleğini sürdürmekte, 1. Görüşmeci Umut Bey de yakın zamanda eczane 
açmayı planlamaktadır. Öte yandan zaten adım adım gelinen ürün müdürlüğü pozisyonu 
meslek içinde yükselme imkanınınolduğunu da göstermektedir. 
5.2. Maaş 
 

Mesleğe dair ortalama maaş değeri 2.500-10.000 TL olarak bilinmekte ancak, yapılan 
görüşmelerde ürün müdürlerinin net maaşlarına dair bilgi almak mümkün olmamıştır. Ürün 
müdürleri genel olarak maaş+prim sistemiyle çalışmaktadırlar. Aynı şirket içerisinde dahi 
maaş ve primlerin çalışanlara, kıdeme göre değiştiği belirtilmekle birlikte bu sektörde maaş 
konusu aynı şirket içinde de sektör içinde de tabu kelime niteliği taşımaktadır. Primlerin 
dağıtımı da şirketlerin kendi geliştirdikleri sistemler doğrultusunda değişkenlik 

49 Yaptığım görüşmelerde ürün müdürlerinin mesleğe dair olumsuz hiçbir fikir beyan etmemeleri dolayısıyla 
benim görüşme sonunda “Mesleğinizin sizi olumsuz etkilediğini düşündüğünüz bir yanı var mı?” sorusu 
karşılığında birkaç görüşmeciden alabildiğim yegane olumsuzluk cevabı. 
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göstermektedir. Ürün için belirlenen kotanın tutturulması durumda şirketlerin bir kısmı üç 
aylık, bir kısmı da yıllık olarak prim vermektedir.  
5.3. Sosyal Haklar 
 

Sosyal haklar olarak ele alacağımız yemek ve yol masrafları ürün müdürleri için şirket 
tarafından karşılanmaktadır. Yemekler sıklıkla verilen yemek fişleri ile karşılanmakta olup, 
bazı firmalarda da taşeron firmalarla anlaşmalı olarak çalışanlara öğle saatinde yemek 
verildiği nadiren de olsa görülmektedir. Ayrıca düzenlenen toplantılar, müşterilere verilen 
yemekler için de ürün müdürünün ekstra masrafları karşılanmaktadır.  

Yol için; ürün müdürüne şahsine ait araç tahsis edilmesinin yanı sıra, masraflar 
kapsamında benzin de şirket tarafından karşılanmaktadır. Yine bu araçlar da kiralık 
olduğundan hemen hemen her yıl değişmektedir. Bazı görüşmeciler verilen arabaların 
markasının da şirketten beklentileri konusunda etkili olduğunu belirtmektedirler. 
 
6. 2001 Krizi 
 

2001 krizinin sektörde etkilerini deneyimleyen yalnızca üç görüşmeci ile karşılaşıldı. 
Genelde sektör içinde genç olan ürün müdürleri bu sürece tanık olmadıkları için 2001 krizine 
dair analiz yapamadılar. Ancak 2001 sonrası maaşlara yapılan zam oranlarının düşüklüğünü 
analiz edebiliyorlardı. Bu süreci deneyimleyen görüşmecilerden biri krizin sektörde yarattığı 
değişimleri çalıştığı firma üzerinden aktardı özel sektörde genel olarak karşılaştığımız tabla 
burada da karşımıza çıkmaktadır: 
“Maaşlarımızın 1/3 üne el kondu, ama işten çıkarma olmadı. 2-3 yıl sonra bu içeride kalan 
miktarı ödedi fakat aynı miktarıyla, faiz eklemeden ödedi. Hiç kimse de ses çıkaramıyordu bu 
dönemde çünkü işsiz kalmak en büyük korkuydu. Kriz zamanında yaklaşık 9 ay hiçbir şey 
yapmadık, seyahate çıkacak dahi paramız yoktu. Sadece şirkete gittik oturduk, internet 
üzerinde vs. olabilecek en ucuz yöntemlerle, pazarlıklarla alınabilecek en büyük sonuçları 
almaya çalıştık. Mesela broşürlerin maliyetini düşürdük, ben kendim broşür yaptım ya da 
şirkette grafik tasarımcı arkadaşlarla yaptık broşürleri. Firmaya inanılmaz destekte bulunduk 
ama firma durumlar düzeldiğinde işten çıkarmaya başladı. Satışlar da bu dönemde baya 
düştü, çalışan sayısı normalden fazlaydı merkezde. Bu dönemden sonra pek çok şey dışarıdan 
kiralanmaya başladı. Arabalar firmanındı, yemekler firmadaki restoranda yenirdi vs. sonra 
araçlar kiralanmaya, yemek için fiş verilmeye başlandı. Ufak bir krallık vardı aslında şirkette, 
kriz bunu sonlandırdı. Kriz sonrasında da maaşlar artırılmadı.”[3. Görüşmeci Oğuz Bey, ilaç 
sektöründe ürün müdürü, mesleğin işsizi ] 
Krize dair bir başka deneyim: 
“2001 krizinde çok büyük zarar edildi, çalıştığımız diğer firmada kalan ürünlerimizin tüketim 
tarihleri sona erdi, çok fazla ürün kaldı ellerinde iade ettiler. Bu süreçte saha ekibimizde de 
azaltmaya gittik. Saha ekibine de çok iyi paralar verilirdi, başarıları (patronun insiyatifiyle) 
ödüllendirilirdi; zarfın içine paralarını koyarlardı. Kriz döneminde tabi bu ödüller de azaldı. 
3 ayda bir çift maaş alırdık o kaldırıldı. Ama maaşlarımızı zamanında alırdık mağdur 
etmezlerdi asla çünkü diğer fabrikanın işleri iyiydi. Gıdada işler durgunlaştı, fabrikada 
üretim yavaşlatıldı. Ben bu süreçte işten ayrıldım zatenbunda işlerin durgunlaşması da 
etkenlerden biriydi. Ürün de krizin ardından çok fazla dayanamadı ve öldü.”[ 5. Görüşmeci 
Ayla Hanım, gıda sektöründe ürün müdürü ] 
 
 
 
7. Meslekte‘İstanbul’ Özgünlüğü 
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Mesleğe dair analizleri İstanbul ile ilişkilendirmek mümkündür. Genellikle Maslak, 
Mecidiyeköy, Levent semtlerinde firmaların merkezlerinin olduğu görülmektedir. Ancak 
fabrika ile birlikte olan yönetim merkezleriyle de karşılaşmak mümkün, bu durumda 
fabrikaların İstanbul’un şehirden uzak ya da sanayi bölgelerinde olmasından ötürü ürün 
müdürlerinin iş bölgeleri de buralara taşmaktadır. Fabrikayla birlikte yönetimin bir arada olup 
şehrin merkezinde yer alan (…) şirketinin nadir görülen bir örnek olduğu söylenebilir: 
“Ortaköy İstanbul’un göz bebeği bir semt... Bizi hayata bağlıyor. Şirket İkitelli’de olsaydı 
mesela aynı çalışan kitlesi, aynı motivasyon olmazdı.” [ 6. Görüşmeci Serhat Bey, ilaç 
sektöründe ürün müdürü ] 
“Bütün ilaç firmalarının genel merkezleri İstanbul’dadır (bir iki firma hariç). İstanbul işin 
merkezi olmuştur. Özel sektörde yönetici olmak İstanbul’da yaşamayı gerektiriyor. Maslak, 
Levent, Mecidiyeköy bu sektörün merkezleridir. Ürün müdürü demek kalabalık, stresli bir 
büyükşehir yaşamını da kabul ediyor olmak demektir; küçük bir kentte yaşayıp bir ürün 
müdürü olunmaz. Ekonominin kalbi İstanbul’dur ayrıca ilaç sektörüne yön veren fikir 
önderliği de İstanbul’dur: Cerrahpaşa, Çapa, Marmara tıp fakülteleri.” [ 1. Görüşmeci Umut 
Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü ] 

Bunun yanı sıra metropol kent İstanbul, ürünlere dair analizler sunmak açısından da 
önemlidir. Gerek gıda gerekse de ilaç sektöründe satışlar açısından yüksek orana sahip olan 
İstanbul, her iki sektörde de ürünlerin dağılımı açısından bölgelere ayrılmaktadır. Bu analizler 
belli şirketlerde araştırmalar sonucu elde edilip, ilaç ve gıda şirketlerine yüksek para 
karşılıklarında satılmakta olduğundan ürünlere dair bu dağılımların bilgilerini almak haliyle 
mümkün değil. Ancak yapılan görüşmelerde bu analizlere dair biraz fikir oluşturacak birkaç 
örnekle karşılaşılmıştır. 6. Görüşmecinin ürünü olan Viagra ilacı İstanbul’da en çok Beyoğlu 
ve Aksaray semtlerinde satılıyor olmakla birlikte ürünün kullanımının yaygınlaşması ile gün 
geçtikçe diğer semtlerle arasındaki farkın azaldığı belirtilmektedir.  

Gıda sektöründe çalışan 4. görüşmeciürünü yumuşak şekerler için İstanbul’a dair 
yapılan analizlerin pazarlama stratejisine etkisine de vurgu yapıyor: 
“İstanbul içerisinde satışları bölümlendirecek olursak, modern kanalları kullanmak için gelir 
seviyesi daha yüksek bölgeleri tercih edip orada daha büyük gramajlı daha pahalı ürünleri ön 
plana çıkarıyoruz, orta gelir bir bölgede de geleneksel kanalları kullanırız ve daha 
atıştırmalık ufak paketler ağırlıklı olur ve daha ucuz ürünler ön plana çıkartılır.”[4. 
Görüşmeci Yeliz Hanım, gıda sektöründe ürün müdürü ] 
 
8. Mesleğin Gündem Konuları 
 

Mesleğe dair hem ilaç sektöründe hem de gıda sektöründe gündem yaratan haberler ürün 
müdürleri açısından mesleğin sürdürülebilirliği konusunda önem taşımaktadır. Ürün 
müdürünün değişen gündem konuları ile stratejilerini değiştirmeleri ve geliştirmeleri zaman 
zaman gerekli olmaktadır. Bu gerekliliğin yanı sıra mesleğin etik sorumluluğunu taşıması 
dolayısıyla da ürün müdürünü gündem etkilemektedir. Araştırma sürecinde gündeme dair 
analizler, görüşmecilerin alıntılarıyla aktarılacaktır. 
8.1. İlaç Sektörü 
 
İlk görüşmeci Umut Bey geçmiş yıllarda yapmış olduğu bir röportajda bu konuyu şöyle 
değerlendirmiş: 
 
“Bildiğiniz gibi yeni fiyat kararnamesinin 4 Aralık 2009 günü yürürlüğe girmesinin ardından 
ilaç sektöründe küçülme dönemine girdiği, bu yıl ilaç sektöründe %25 oranında küçülme 
beklendiği ifade ediliyor. Firmaların yatırım ve istihdam planlarını gözden geçirdikleri bu 
yeni dönemde ürün yöneticilerine çok büyük görevlerin düşeceğine inanıyorum. Bu her 
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şeyden önce yeni fiyat kararnamesinin ilaç sektörünün geleceği açısından doğurduğu riskleri 
iyi yönetebilmek için bir zorunluluk”50[ 1. Görüşmeci Umut Bey, ilaç sektöründe ürün 
müdürü ] 
 
“İlaç sektörü Türkiye’de küçülme eğiliminde olan bir sektör, devletin fiyat politikalarından 
ötürü (devlet aynı miktarda ilaca daha az para ödeme peşinde)… Şuanda Türkiye’de ilaç 
fiyatları Yunanistan’ın bile %50 altında. İlaç firmaları çok ciddi işten çıkarmalar yapmak 
durumunda kaldı ve gelecek de çok parlak görünmüyor. Ama buna rağmen hala bence 
gelecek vadeden bir sektör…” [ 6. Görüşmeci Serhat Bey, ilaç sektöründe ürün müdürü ] 
8.2. Gıda Sektörü 
 
“Bugün gdo’lu ürünlerle ilgili bir açıklama yapılsa hemen etkileniyorum şahsen de 
etkileniyorum tabi tüketici olarak ama işim gereği daha dikkatli dinliyorum. Ürünlerimizle 
ilgili acaba sahadan böyle bir direnç gelirse ne yaparız diye düşünüyoruz hemen, mesela 
şimdilerde okullarda obeziteyi engellemek için sağlık bakanlığı ve milli eğitim bakanlığının el 
ele verip projeler üretmesi bizi düşündürtüyor ve tehlike arz ediyor. (çocuğun şekerleme 
tüketmesi de gerektiğinden, enerji için aslında yasaklanması güç görünüyor şimdilik; kolalı 
içecekler ve yağlı yiyecekler yasaklanacak)” [4. Görüşmeci Yeliz Hanım, gıda sektöründe 
ürün müdürü ] 
 
9. Sonuç 
Ürün yöneticiliği mesleği araştırma kapsamında gıda ve ilaç olmak üzere iki sektörde ele 
alınmış olup ağırlıklı olarak ilaç sektörüne dair verilere ulaşılmıştır. Genellikle mesleğin 
içinde yer alan ürün yöneticileri ile görüşüldüğünden, görüşmeciler tarafından yapılan 
analizlerde eleştirel bir taraf yakalamak oldukça güçtü. Genç görüşmeciler, kentli yeni orta 
sınıf olarak Amerikan sosyolojisinde tanımlanan yuppie söylemleriyle görüşmelerde 
karşımıza çıkmaktadırlar. Eleştirel bir taraf yakaladığımız bir görüşmeci, mesleğin diğer 
görüşmeciler tarafından göz ardı edilen analizlerini sunmuş olsa da; sonuç olarak ürün 
yöneticiliğinin beyaz yakalılığın en beyaz haliyle göz boyayan bir meslek olduğu çıkarımını 
yapmak mümkündür. Kapitalist sistemin bilhassa beyaz yakalı çalışanların tüketim 
alışkanlıklarını önemli ölçüde yönlendirmesi, ürün yöneticilerinin daha lüks bir hayatın içinde 
eleştirel tavırlarını yok edecek ve çalışanları sisteme ayak uyduracak bir hale getirmekte 
önemli bir etken olduğu da söylenebilir.  
 

Rekabetin oldukça yoğun olduğu bu meslekte ürün yöneticisinin şirkete bağlılığı da söz 
konusu değildir. Beklentilerin karşılanmadığı noktada ürün müdürlerinin çalıştığı şirkete dair 
duygusal bir bağ kurmuyor olmaları, mesleğin değişkenlik taşıyor olması sonucunu 
oluşturması açısından da dikkat çekmektedir. Bu durum da şirketlerin çalışanlar aracılığıyla 
“yüksek kar marjı” hedefliyor olmasının, ürün yöneticilerinin de mesleğe dair beklentilerini 
aynı noktaya getirdiğinin göstergesidir.  

 
 
 
 
 
  

50“Takım Yıldızları”,  Actual Medicine Dergisi, Ocak 2010 
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Ek 6: Emek ve Mekan Günlerinin Programı  
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