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EMEK SURECINDE YE!\Ii HEDEF:
ESNEKLIK CALISANLAR ICIN NE DEMEK?

1970’lerden bu yana diinya ekonomisinin icine girdigi
krizle birlikte, uluslararasi pazarlarda rekabetin biyik
olctide siddetlendigi, stirekli degisen ve dalgalanan talebe
karsi sinai yapinin da bir yeniden yapilanmaya giderek,
esnek Uretim organizasyon bicimleri olarak nitelendirilen,
iki farkh sistemin kriz kosullarinda diinya piyasasinda
rekabet edebilme agisindan blyilk basar sagladigi
gozlenmektedir.

Bu bagsari hikayelerinin birisi italya’da, digeri ise
Japonya’da gerceklesmis ve gosterdikleri yliksek rekabet
glicii dolayisiyla da literatiirde italya modeli ve Japonya
modeli olarak kodlanmistir. Japonya modeli, post-Fordist
Uretimin “buyuk firma” versiyonudur. Biyik firmalarin
uretimde desantralizasyona giderek, ana firma icinde
“toplam kalite”, “tam zamaninda Uretim” ve “kalite
cemberleri” gibi hem kaliteyi hem de prodiktiviteyi
arttiran bazi tretim tekniklerini iceren bir organizasyon
modelidir. “Italya modeli” ise, post-Fordist esnek uzmanhk
modelinin, kii¢tik firmalarin kimelesmelerine ve bir Gretim
agi olusturmalarina dayanan, “kigiik firma” versiyonudur
(Humphrey, 1995:1).

Her iki modelde de, diinya pazarinin degisen, istikrarsiz
Pazar kosullar ve trin tercihleri kargisinda firmalar esneklik
kazanarak uyum saglamaya calismaktadir. Esnek lretim
organizasyon bicimleri ortaya ciktiklari tilkelerde, 6zellikle
kriz doneminde sermayenin kar oranlarini yiikseltmesi
acgisindan buyik basari sagladigi gorilmektedir. Bu da,
Turkiye de dahil diinyanin her yerinde uluslararasi pazarlara

* Prof. Dr., ITU, Isletme Fakiiltesi

Hacer ANSAL*

girmis ya da girmeye calisan firmalari, esnek Uretimin
cesitli 6gelerini uygulamaya koymaya, boylece rekabet
glicii kazanmaya yoneltmektedir.

Avrupa’da (italya, Almanya, Fransa; Danimarka gibi
tlkelerde) giderek yayginlasan “esnek uzmanlik” ya da
“Italya modeli”nin temelinde, iiretimde desantralizasyon
yatmaktadir. Yani, tretimin bazi bolimleri taseronlara
devrediliyor ve boylece kiigtik isletmecilik giderek 6nem
kazanmaya bagsliyor. Uretimin béyle kiigiik isletmelere
béliinmesi de beraberinde sendikasizlasmayi getiriyor.

Kuguk isletmecilerin performansina bakildiginda, son
teknolojileri cok amach bir sekilde kullanarak degisik
mallar/ modeller Urettikleri ve diinya pazarina girebildikleri
g6zleniyor. Bunlar diinya pazarinda siirekli degisen talebe
kendilerini kolaylikla uyarlayabildikleri esnek yapilar
olusturuyorlar. Bu kiiglik isyerlerinin basarilari blyuk
olctide, farkl isler yapan (yani biteviye 1-2 tiir basit isi
tekrarlayan Fordist isciden ¢ok farkli) zanaatkar bazl
girisimcilere baglh oldugu gériliyor. Yani, bunlarda
tretimde hem tasarim yapan, hem de uygulamayi
gerceklestirebilen isciler calisiyor. Ancak bu “cekirdek isci”
olarak adlandirilan ¢ok becerili, vasifli is yapan az sayida
iscinin yani sira, vasifsiz isleri yapan ya da ileri teknolojileri/
mikroelektronik bazli programlanabilir makinalari sadece
kullanabilen, bir “cevre iscisi” kitlesi de bulunuyor. Yani,
kolayca ise alinip atilan, sosyal glivenligi olmayan, boylece
talep dalgalanmalarina karsi kiiclik isletmeleri son derece
esnek kilan bir “cevre iscisi” kitlesi bulunuyor. Dolayisiyla,
isci sinifinda belirgin bir farkhlagsmanin ortaya ciktigi
gordluyor.
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Bunun yaninda, genel olarak hicbir sosyal gtivencesi
olmayan part-time calisma, bazi sektorlerde de evden
lretim, ya da eve is vermenin giderek arttigi gozleniyor.
Turkiye’de hazir giyim sektoriinde oldugu gibi, sigortasiz
-kayit digi- isci calistirmak son derece yaygin. Ciinkd, eve
is verme/ evden uretim istihdam bicimlerinde iscilik
maliyetlerinin asgari Ucretle isci cahstirmanin da altina
cekilebildigi gorillyor. Bu nedenle artan globalizasyonla
birlikte, diinya pazarinda rekabet kizistikca, bu modelin
iscilik maliyetini dlstirebilmek icin daha da
yayginlasacagini soylemek biyiik bir kehanet olmaz
sanlyorum.

2. post-Fordist esnek tretim modeline, yani yalin
tretim diye de adlandirilan “Japon modeli”ne gelinci,
Japonya’da kitle tretimin donusturilerek, tretkenlik
artisindaki tikanikhgin buyiik ol¢ide asilmis oldugu
goruliyor. Bu da, Bati ulkelerindeki buyik firmalarda
tretim organizasyonu degisikliklerine gidilmesine yol
aciyor. Turkiye de dahil, diinyanin her yerinde firmalarda
yalin dretimin cesitli 6geleri uygulanmaya konmaya
cahgiliyor.

Cok kisa bir sekilde 6zetlemeye calisirsak; yalin tiretim,
israfi ortadan kaldirmak ve “0” hatali Gretimi
gerceklestirmek hedefi ile ve iscilerin kapasitelerinin,
tretim deneyimlerini ve zihinsel potansiyellerini sonuna
kadar kullanmak ilkesi ile gerceklestirilmis bir esnek tGretim
organizasyon bicimi. “italyan” modelinin, 6zellikle bazi
bolgelerde ve sektorlerde giderek yayginlastigi goriilmekle
birlikte, Japon - yalin tretim modelinin, yeni diinya
diizeninde daha etkili ve giicli olacagi konusunda kuvvetli
izlenimler edinilmektedir. Bu nedenle, bu yazida daha
ziyade yalin Uretim tizerinde durulacaktir.

Bu sistemin nasil calistigina girmeden, sunu hemen
soylemek mimkin: dretimin akisinin kesintiye
ugramamasinin saglanmasinda iscilere cok buyik is
distyor. Herhangi bir hatali iretim ya da makinalarin
arizalanmasi durumunda, orada bulunan tretim iscisinin
derhal midahale edip sorunu ¢6zmesi bekleniyor.
Dolayisiyla, sistemin calisabilmesi icin tretim hattindaki
isciye yetki, sorumluluk ve inisiyatif veriliyor ve cesitli
becerilere sahip olmasi isteniyor.

Esnek dretim sistemlerinin isletmecilik agisindan ne
kadar olumlu yanlarinin olduguna cesitli yerlerde stirekli
olarak deginilmektedir. Ancak, calisanlar acisindan
bakildiginda, esnek uretim sistemlerinin calisanlarin
konumunu nasil etkileyecegi de buyiik merak konusu
olmaktadir. Biliyoruz ki, calisma hayatinin artik kaginiimaz
zorunlulugu haline geldigi sdylenen esneklik konusunda
calisanlar, hakli bir endise tasiyorlar, esnek tretim
sistemlerinin kendileri acisindan ne getirip ne gotirecegini
acik bir sekilde gormek ve bilmek istiyorlar.

Calisanlarin bu meraklarini, endiselerini gidermek,
ozellikle de onlara bu yeni, esnek Uretim sistemlerini
benimsetmek icin pek cok sey yaziliyor ve sdyleniyor. Bu
gelismelerin calisanlarin, dolayisiyla isci sinifinin niteligini

degistirdigi, kapitalist Gretimin temelinde bulunan siniflar
arasi catismayi ya da, emek ile sermaye celiskisini ortadan
kaldirdigi iddia ediliyor. Buna bagli olarak, esnek tretim
sistemlerinin, hem isci hem de isveren acisindan ortak
¢ikarlar dogrultusunda isliyor oldugu, isci-isveren
celiskisini ortadan kaldirdigi, dolayisiyla sendikalarin da
islevlerini yitirdigi sdyleniyor. ,

Ben ise bu yazida yalin Uretimin, emek siirecinde
emegdin konumu acisindan ortaya cikardigi bazi
olumsuzluklari Japonya’dan da orneklerle irdelemeye
calisacagim.

Artan Beceri ve is Giivencesi

Bilindigi gibi, yalin Gretimin, “toplam kalite”, “tam
zamaninda uretim” ve “kalite ¢cemberleri” gibi, tim
ogelerinin uyum icinde calismasi ve basariya ulasmasi
icin, iscilerin yiiksek kalifikasyonlu ve ¢ok becerili olmasi
gerekmektedir. Ayrica da iscinin surekli dikkati, meraki,
firmaya baglihg: ve isbirligi hatta adanmighgi sart olmakta,
bu da Japonya’da bildigimiz gibi, 6miir boyu istihdam ile
karsilanabilmektedir.

Ancak Japonya’da emek piyasasina bakildiginda, dmdir
boyu is glivencesinin sadece “cekirdek” isci olarak
nitelendirilen gorece kiiglik bir grup isci icin, yani ana ya
da “merkez” fabrikalarda (baslica da montaj fabrikalarinda
ve genel muddrlik ofislerinde) s6z konusu olabildigi
gorilmekte ve bu da aslinda toplam isgliciiniin sadece
%20’sini olusturmaktadir (Sayer, 1989:17). Ana firmalarin
cok yakin iligki icinde calistigi stirekli vurgulanan, yan
sanayideki kiiciik taseron sirketlerde calisan “cevre” iscileri
icin omur boyu ig garantisi s6z konusu olmadigindan,
aslinda iscilerin biyiik cogunlugu icin bdyle bir garanti
yok demektir.

Ayrica, merkez isletmelerdeki “cekirdek” isciler icin
bile, prodiiktivite artisinin talep artigini astidi, yani pazarda
bir tretim fazlasi olusturdugu zaman, ya da emegi ikame
eden bir yeni teknoloji uygulamasina gecildigi zaman,
isten c¢ikarilmayacaklarina dair hicbir giivence
bulunmamaktadir. O halde is glivencesi tamamen
firmanin karlihgina baghdir. 1990’larin basinda Japonya’da
goruldigu gibi ekonomik kriz ya da talep daralmasi
durumunda i glivencesi “cekirdek” isciler icin de ortadan
kalkabilmektedir.

Dolayisiyla, yalin tretimde de yonetim isten atma
hakkini korumakta, istihdam edecekleri is¢ci sayisinda
esnekligin (sayisal esneklik) sinirlanacagr gerekgesi ile
sozlesmelere is glvencesi garantisi vermekten
kacinmaktadir. O halde, is glivencesi yalin tretimde
yapisal bir 6zellik degil, tamamen bir yonetim politikasidir
(Smith, 1994:17).

Aslinda yalin Gretimin basariyla uygulanabilmesi icin
gerekli olan iscinin firmaya baghlig, Japonya’da isciye is
glivencesi vererek degil, firmadan ayrilmasini imkansiz
kilarak saglanmaktadir. isci calistig isyerinden ayrilmasi




166

durumunda ¢ok agir bedel 6demek durumunda
kalmaktadir. Bu agir bedel Japonya’da uygulanmakta olan
tcret sisteminden, emeklilik sisteminden ve emek
piyasanin ikili yapisindan kaynaklanmaktadir.

Ucretlendirme, iscinin kidemi disinda, bir de isci
degerlendirme sistemine dayandiriimistir. Bu sistemle,
yalin Uretimin basarisi icin elzem olan iscinin beceri
kazanmasi tesvik edilirken, bunun yani sira, iscinin
isyerindeki tutum ve davraniglar, firmaya angaje olma
durumu, calisma saatleri diginda licret talep etmeden kalite
cemberleri faaliyetlerine katilma payr ve hevesi de
degerlendirmeye alindigindan, iscileri isletmenin bir
parcasi olmaya zorlayan bir baska secenek birakmayan
bir yapi olusturulmaktadir.

Emeklilik haklarinin son derece sinirli oldugu
Japonya’da ozellikle saglik ve egitimin 6zel/parali olma
niteligi, sehirlerdeki evlerin ve genel olarak hayat pahaliligi,
iscileri calistiklan firmaya siki sikiya baglamakta, onlari
itaatkar, caliskan ve yaratici olmaya zorlamaktadir.

Sadece buylk merkez firmalarin olusturdugu, sosyal
guvenligi olan modern sektorden atilan bir isci ancak
informal sektor diye de nitelendirilen, hicbir sosyal hakkin
olmadigi kiiciik isletmelerde is bulabilmektedir (Dohse
ve digerleri, 1984). Japonya emek pazarin bu ikili
yapisinin yalin tiretimin basarisinda ¢ok biytik payi oldugu
distnilmektedir. Bu isletmelerle ilgili yapilan ¢alismalara
gore, buralarda resmi calisma suresi yilda 2 500 saattir ve
bu da ana firmadan atilan ya da ayrilan bir isci icin,
buralarda %33-44 oraninda daha dustik Gcretle, %25
daha fazla calisma zorunlulugu anlamina gelmektedir
(Altman, 1992:27-28). Bu nedenle yalin lretim
sisteminde is degistirmek kesinlikle bir olanak degil, bir
kabus halini almaktadir.

Dolayisiyla, ayrildigr ya da atildigr zaman iyi bir is
alternatifinin olmamasi iscileri yonetimin onayini ve
begdenisini kazanmak icin siirekli caba gostermeye
itmektedir. Dolayisiyla, Japon iscilerinin firmaya
bagliliklarinda ve ytiksek calisma motivasyonun arkasinda
is glvencesinin degil, sosyo-ekonomik kosullarin
zorlayicihiginin son derece biyuk etkisi oldugu
gorilmektedir. Bu ytzden, isciler gelistirdikleri
yeteneklerini emek pazarinda satma olanagindan yoksun
birakilmislardir. Vasiflilik bu anlamda is¢i icin bir degisim
degeri olma 6zelligini de yitirmistir.

Emek Siirecinde is Yogunlugu ve Calisma Siireleri

Kapitalist tGretimin dogasi geregi, sermaye, kar
maksimizasyonu saglamaya, baska bir deyisle, emek
sirecinde artik deger Uretimini mimkin oldugunca
arttirmaya calismaktadir. Bunu gerceklestirmenin bir yolu,
tretim slresinin ya da calisma saatlerinin mimkun
oldugunca uzatilmasidir. Ancak, sendikal miicadele bir
calisma sirelerine belirli sinirlamalar getirilmistir. Bu
nedenle, emek siirecinde isin yogunlugu, dolayisiyla
emegin tretkenligi arttinimaya calisilmaktadir. Uretkenlik
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artisi bazen isin orgutlenis bicimine midahalelerde
bulunarak, bazen de Uretim araclarinin da bu yénde
gelistirilmesi saglanarak yani, Gretim teknolojisi
dondustirilerek elde edilmektedir.

Yalin uretimde artik deger Giretimini artirmanin her iki
yolu da uygulamaya sokulmaktadir. Sekiz saatlik is glini
uzun bir sendikal miicadelenin en 6nemli hedefi olmus
ve kazanilmis bir hak olmusken, Japonya’da calisma saatleri
esneklik adi altinda uzatilabilmis ve belirsizlesmistir.

isciler isglini daha resmi olarak baglamadan énce,
makinalarinin ayar ve bakimini yaparak calistirmaya hazir
hale getirmek zorundadir. isgiinii bitiminde de belirlenmis
tek sey olan Uretim kotasi dolmadiysa, Ucretsiz mesai
yapmak, is istasyonunun etrafini temizlemek ve diizene
sokmak, mesai disi kalite cemberi toplantilarin katilmak
zorundadirlar. Kalan zamanda da yine diizenlenen sirket
toplantilari ve sirket-ici sosyal faaliyetlerle, iscinin isle ve
is yeriyle baglantisinin kesilmemesine calisiimaktadir.

Diger yandan, yonetimce belirlenen Gretim kotalari
her kosulda doldurulmak zorundadir. Giin icinde makine
arizalari veya hastalik nedeniyle ise gelemeyen bir ekip
tyesi, kotanin doldurulmadan isin tatil edilmesi icin bir
gerekce olarak kabul edilmemektedir. Bu nedenle,
herhangi bir hatali Gretim, makine arizasi ya da kalip
degistirme nedeniyle lretim durdugunda, isciler ekip
halinde biyik bir hizla sorunu elbirligi ile ¢cozmeye
calismaktadirlar. Buna bagh olarak da isin temposu
yukselmektedir.Yayin retimde iscilerin, sirketin
verimliligini arttirmak konusundaki isbirliginin altinda
bdyle bir zorunluluk ve baski yatmaktadir.

Yalin Uretim uygulamasini yerinde gérmek Uzere
Japonya’daki isletmeleri ziyarete giden Batililari biyiik
hayrete diistiren bir sekilde, iscilerin is istasyonlari arasinda
kosar gibi gidip gelmelerine bakilirsa, boyle bir calisma
ritminin isciler acisindan cennet olamayacagi agiktir.
Toyota’dan verilen bir 6rnege gore, bir isci 8 dakika 26
saniyelik bir retim ¢evriminde 35 tane farkli is yapmakta
ve bu sire¢ icinde gilin boyunca 6 millik bir yol
katetmektedir. Baska bir arastirmaya gore, geleneksel
Fordist fabrikalardaki emek surecinde isciler dakikada
yaklasik 45 saniye Uretken faaliyette bulunurken, yalin
tretim uygulamasinda bu stire 57 saniyeye ¢cikmaktadir.
Bu, normal bir calisma haftasinda bir iscinin bir is glini
kadar daha fazla emek sarf ediyor olmasi anlamina
gelmektedir (Smith, 1994:19).

Tim bunlarin sonucu olarak, ¢ok ¢alismaktan 6lim
vakalari, tam otomasyon sistemlerinin yaygin olarak
kullanildi@y, ileri refah diizeyine ulasmis bir llke olarak
gorinen Japonya’da hemen hemen biitiin sanayi
dallarinda giderek artmaktadir. Subat 1992’de Birlesmis
insan Haklari Komisyonuna Japonya’da senede on bir
dolayinda cok calismaktan 6lim vakasi rapor edilmistir
(Itoh, 1992:205). Japonya’daki isyeri sendikaciligi
geleneksel olarak sadece is yerindeki ticret miizakereleri
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ile ilgilendiginden iscileri cok agir fazla mesai ylkiinden
korumak konusunda etkili olamamaktadir.

Sonucta da, hem is siresinin uzatilmasi hem de is
yogunlugunun arttirilmasi, Japonya’da isciye daha ytiiksek
Ucretler seklinde de geri donmediginden, kar
maksimizasyonunda Japon sermayesi blyiik bir basari
kazanmig olmaktadir.

Emek Siirecinde Rotasyon ve Ekip Calismasi

Yalin tretimde ekip calismasi, hem Gretim surecinde
yuritilen faaliyetlerin tek basina degil, ekip halinde
yuritilmesi anlamina, hem de grup odakli, “gonillia”
olarak sirdiriilen kalite cemberleri tiri faaliyetler
anlamina gelmektedir. Ekip calismasinin, isletmecilik
yaklagimiyla 6ne siriilen cesitli avantajlari bulunmaktadir,
fakat emek acisindan ne gibi etkileri olduguna bakarsak;
Bu calisma modelinde grubun kendine 6zgi gorev
dagilimi yapiyor olmasi, hareket serbestisi ve kismi
otonomisi olmasi, emek sirecinde kismi bir kontrol
anlamina gelebilir. Ancak, yonetimce belirlenmis gtinlik
retim kotalari, emek agisindan kazanim gibi goriiniin bu
avantajlari, ortaya cikan is yogunlugu ile birlikte
yasandiginda, tamamen anlamsizlastirabilmektedir.

Kalite cemberleri ekipleri icinde isciler, yonetimin
benimseyebilecegi, tiretim stirecini iyilestirici ve gelistirici
onerilerde bulunmaya tesvik edilirken, “kendilerini de
gelistirmeleri” ve yeni isler 6grenmeleri icin
cesaretlendirilirler. Yeni beceriler kazanmak, iscilerin ticret
skalasini da etkilemekte, ayni isi yapan iscilerin diger islerle
ilgili daha farkh bilgilere sahip olmasi, farkh tcret
almalarina yol agmaktadir.

Ayrica, biraz once degindigim gibi, tcretlendirme
sisteminin kidem esasi ile birlikte personel
degerlendirmesine dayandiriimasi, ekip icinde iscilerin
kendini 6ne ¢ikarmaya calismasina yol agmakta, bu da
hem ekipler arasi bir rekabete, hem de ayni ekip icindeki
iscilerin birbirleri ile rekabet etmeleri ve yarismalari
sonucunu dogurmaktadir. Boylece de, bir yandan belli bir
is yerinde ayni isi yapan isciler arasi dayanigsma
parcalanmakta, diger yandan da sendikalarin belli ve esit
bir is icin ticret pazarligi yapmalari zorlasmaktadir.

Ayrica, ekip ¢alismasinin tekil iscileri Fordist sisteme
gore ¢ok daha yogun is baskisi altinda tuttugu
goriilmektedir. Ornegin, giinliik Giretim kotasi belli olan is
yerlerinde, Batiya gore daha az is¢i calistinldigi zaten
bilinen Japonya’da, iscinin hastaligi nedeniyle gelememesi,
genellikle ayni Gretim hattindaki mesai arkadaslarinin daha
fazla calismasi sonucunu dogurmakta, bu da hastalanan
iscilerde biyik bir sucluluk hissi ve yogun baski
yaratmaktadir.

Bu ylizden Japon iscilerin isten hemen hemen hig
kaytarmadiklar (dolayisiyla devamsizlik oraninin ¢ok
dusik oldugu), hasta olduklarinda hastalik izni yerine yillik
izinlerini kullandiklari ve hatta yillik yasal ticretli izinlerinin

de tamamini kullanmadiklarn bilinmektedir. Fakat, Japon
iscisinin hastalik v.b. nedenlerle ise gelmedikleri giinleri
yillik izinlerine saydirmalarinin bir baska nedeni de, ancak
bu yolla tam Ucret alabilmeleri aksi halde, sosyal giivenlik
sistemi olmadigi icin, prim odedikleri 6zel sigortanin
kendilerine Ucretlerinin sadece %60’in1 6demekte
oldugudur (Deutschmann ve Weber, 1987).

Burada calisanlar acisindan ¢ok 6nemli olan bir baska
nokta da, ekipte ise gelmeyen oldugunda ekipteki diger
iscilerin daha fazla calisarak kotayi doldurmak zorunda
olmasi, mesai arkadaslarinin birbiri tGzerinde baski
olusturmasina yol acarak, isciler arasi dayanismayi
tamamen ortadan kaldirmasidir. Hatta bazi durumlarda
ekip arkadaglarinin birbirlerine verdikleri cezalar, yonetimin
verebileceklerinden daha agir olabilmektedir. Ornegin,
Meksika’da yalin tretim uygulanan bir otomobil
fabrikasinda bir glin 6nce ise gelmemis olan bir isci, ertesi
gun calisirken basina, lzerinde “Bay/Bayan Kacak
(absentee)” yazan bir bant takmak zorunda birakilmaktadir
(aktaran, Humprey, 1994:343). Hatta bazi isyerlerinde
isciler cahisma arkadaslarinin ise donmelerini saglamak
icin kendisiyle direk iletisime gegmekte ve yogun baski
uygulayabilmektedir.

Yalin tretimde ekip calismasi ve rotasyon modelinin
dogasi ve ortaya cikardigi baskiyla birlikte, calisanlar
arasindaki dayanismanin yok olmasi, iscilerin yaslandikca
fiziksel ve psikolojik olara daha az zorlayici islere dogru
kayma sansini da ortadan kaldirmaktadir. isin hizh
temposunun siirdiirme konusunda bir iscinin yavaghgi
ya da hata yapiyor olmasi, ekibin istasyonundaki islerin
aksamasina yol acmaktadir. llaveten, son derece hassas
zamanlanmig tam zamaninda Uretim sisteminde, bir ekibin
isleri aksatmasiyla siradaki bitin ekiplerin isleri
etkilenmektedir. Bu yiizden, kendi kendini diizenleyen (oto
diizenleyici) bu ekip sisteminde herkes herkesin isine
karisiyor hale gelmektedir.

Sonug olarak, yalin tGretimde emek suireci, calisanlarin
kendi aralarinda ¢ikacak strtiismelere ve aralarindaki
kollektif orgutliligin oniine set cekebilecek olan
celiskilere de yol acacak bir bicim almaktadir (Smith,
1994:21).

isci Motivasyonu

Yalin Uretim gercekten calisanlarin becerilerine
dayanan, onlardan fedakarlik, caliskanlik ve baglilik isteyen
bir sistemdir. Bu ylizden, ¢alisanlarin samimi olarak
isbirligini talebeder. Eger yonetim isgiiciiniin uyumunu
ve isbirligin kaybederse, isciler iyilestirme Onerileri
gelistirmekten vazgeciverirler ya da dustk stokla calisan
tam zamaninda uretimde ince dengeleri bozacak sekilde
davraniverirler. Bu yiizden yonetim ¢ok dikkatli davranmak
zorundadir.

Ancak bu durum iddia edildigi gibi, yonetimin
kendiliginden isci cikarlarini gézetmeyi getirmez. Yalin
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tretimde iscilerin itaati, Ozverisi, isi benimsemesi ve
firmaya baghhg cesitli yonetim stratejileri ile saglanmaya
cahsilir.

Gelistirilen bu stratejileri kabaca, baskiya ya da
ideolojiye dayanan olmak Ulzere iki grup icinde
distinebiliriz. iki strateji de giiclii sendikal hareketin
olmadigi ve yliksek diizeyde bir isci sinifi bilincinin
olusmadigi durumlarda son derce basarili oldugu
ispatlanmis stratejilerdir. Sermaye bu nedenle -dogal
olarak- yalin tretim organizasyon sisteminin calismasina
veya basarisina olumsuz yonde etkili olabilecek sendikal
hareketi minimuma indirgemeye ve esnek bir isglci
yaratmaya ¢aligmaktadir.

Ancak yalin Uretimde sisteme uygun isgilerin
yaratilabilmesinde ideolojinin ¢cok énemli bir rolii vardir:
Artan globalizasyonla birlikte, siddetlenen rekabet
ortaminda firmanin basarisi icin gerekli olan her turli
esneklik saglayici yontem ve aracglarin benimsenmesi
kacinilmaz olmaktadir. Sendikalar veya isciler yalin Gretim
uygulamalarina kargi c¢ikarlarsa, bu teknikleri
uygulayamadiklar icin rekabet karsisinda yenik disecek
olan firmalarinin kapanma riskini de géze aliyor
demektedir. Boyle bir seyin vebali tamamen onlarin
boynunda olacaktir. O ylizden isciler ve sendika firmanin
rekabet giiciinu artirmak icin ne lazimsa yapmasi ve
firmayi kapanmaktan korumasi gerekmektedir.

Genel olarak bu ideolojinin benimsetilmesinin yani
sira, bir isyerinde yalin tretimin basari ile uygulanabilmesi
icin sirket-ici bir kiiltirel déniisim gerekmektedir. isci,
ortak bir sirket kiltlrd, sirket marsi ve sirket bayragi gibi
cesitli ideolojik unsurlar ya da yontemlerle motive edilip,
boylece itaatkar, fedakar, caliskan ve sirketine bagl isciler
haline getirilmektedir. Sirketle 6zdeslesme sonucu, isciler
trettikleri Grinin kalitesinden ve sirketin basarisindan
gurur duymaktadir. Hatta, tek basina bu bile isciler icin
memnuniyet kaynagdi olabilmektedir (Berggren,
1993:27).

Ancak, iscilerin yalin tretimindeki kosullardan
memnuniyetleri kisa bir siire sonra degisebildigi de
goriilmektedir. Ornegin, Kanada’nin Ontorio eyaletindeki
Genel Motors-Suzuki ortak girisiminde yurutdlen iki turlu,
iki yil stiren bir arastirmanini bulgularina gore, isciler birinci
turda oneri gelistirme faaliyetlerine %71 oraninda
katildiklarini ve c¢ogunlugunun kalite ¢emberi
uygulamalarini desteklediklerini ifade etmislerdir.
Arastirmanin ikinci turunda ise, ekip calismasinin iscilerin

birbirleri (izerinde baski kurmalarinin bir araci olarak géren
isci sayisi sekiz aylik bir stirede %19’dan %51’e yiikselmis
oldugu gozlenmistir (Richardson ve Kilmister, 1994:64).

Tidm bu deneyimler bize diger tilkelerdeki yahn tretim
uygulamalarinin calisanlara nasil yansidigr konusunda iyi
bir fikir vermekte ve llkemizde de emek siirecinde
hedeflenen ve de biiylk bir gayretle uygulamaya
konulmaya calisilan esnekligin calisanlar acisindan ne
anlama geldigi hususunda aydinlatici olmaktadir.
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