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SENDİKALAR ÖRGÜTLENME STRATEJİSİ İLE İLGİLİ 
NE YAPIYOR? TÜRK-İŞ, DİSK VE HAK-İŞ ÖRNEKLERİ

Sadık Kılıç 1

Büşra Yüksel 2

Ali İhsan Balcı 3

ÖZET

E ndüstri ilişkileri yazınında, sendikaların yeniden canlanması için en çok tartışılan 
konuların başında örgütlenme stratejisi gelmektedir. Bu çalışma, Türkiye’deki üç 
büyük işçi konfederasyonun ve bunlara bağlı bazı sendikaların örgütlenme strate-

jisiyle ilgili perspektiflerini ve uygulamalarını ortaya çıkarmayı amaçlamaktadır. Bu amaçla sendi-
kalarda çalışan örgütlenme sorumluları ve sendika yöneticileri ile yarı biçimlendirilmiş mülakatlar 
gerçekleştirilmiştir. Çalışmanın sonunda şu bulgulara ulaşılmıştır: Perspektif bakımından Türk-İş 
ve DİSK’in örgütlenme stratejisine, Hak-İş’in paydaşlık stratejisine yakın olduğu anlaşılmıştır. Uy-
gulamada ise her üç konfederasyonun da örgütlenme stratejisiyle uyumlu olmadığı fakat bireysel 
olarak bazı sendikaların eksikliklerine rağmen örgütlenme stratejisini uygulamaya çalıştıkları ortaya 
çıkmıştır. Son olarak, örgütlenme çabalarının sendikalar-arası haksız bir rekabete dayanmakta oldu-
ğu izlenimi edinilmiştir. 
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WHAT ARE TURKISH TRADE UNIONS DOING 
WITH ORGANIZING STRATEGY? THE CASE OF 

TURK-İŞ, DİSK AND HAK-İŞ

ABSTRACT

U nion organizing has become dominant among most trade unions and industrial relati-
ons scholars in advanced -particularly English-speaking- countries. This study is inten-
ded to illustrate organizing perspectives and practices of Turkish trade union confede-

rations which have different traditions and reflections (Turk-İş: Pragmatic, DİSK: Marxist-Revoluti-
onist, and Hak-İş: Religionist-Conservative). For this purpose, we made semi-structured interviews 
with some organizers and managers in the trade unions. At the end of this study, we have discovered 
that Turk-Is and DISK have got some perspectives in accord with organizing model, while Hak-İş 
has explicitly got a partnership perspective. In practice, however, all three confederations have not 
adequately engaged in organizing strategy as a primary priority even though some individual unions 
have endeavoured to increase union membership. In addition, an unfair competition between the 
confederations is observed due to current government’s supports to Hak-İş’s partnership model. 

Keywords: Trade Unions, Organising Strategy, Partnership, DİSK, Türk-İş, Hak-İş
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GİRİŞ

H er güç, kendisini durduran herhangi bir şey olmadıkça, doğası gereği tüm erkini ge-
liştirmeye çalışır (Durkheim, [1893] 2014: 312). Bu doğa kanunu, endüstri ilişkileri 
tarafları arasında çok daha açık bir şekilde gözlenir. Bunun nedeni, çalışma ilişkisinin 

çıkar çatışmasına dayalı asimetrik bir güç ilişkisi olmasıdır. Bu güç ilişkisini, daha da asimetrik hale 
getiren bazı hükümet politikaları uygulamaya konulursa, sendikalarla işverenler arasındaki ilişkile-
rin giderek daha da yoğun bir şekilde, eşitler arası -veya hiç olmazsa karşılıklı saygıya dayanan- bir 
ilişkiden çıkarak bir ast-üst ilişkisine evrilmesi kaçınılmazdır (Badigannavar, 2009). Çıkarların ya-
pısal olarak çatıştığı ve taraflar arasında muazzam bir güç farkının oluştuğu durumlarda, güçlü olan 
taraf eşitler arası bir ilişki kurmaktansa gücünü tahkim edecek bir şekilde davranmanın yolunu seçer 
(Kelly, 2004). 

Sendikaların yeniden canlanması tartışmaları, tüm bu olumsuz şartlara rağmen ortaya çıkmıştır 
(Behrens vd., 2004; Heery vd., 2003). Tartışmanın en merkezi meselesi işçilerin yeniden ve nasıl ör-
gütleneceği meselesidir (Gall, 2009). Yeniden canlanma pek çok farklı yöntem gerektirmektedir. Sen-
dikal birleşmeler (veya dayanışma), uluslararası sendikacılık, sendikal yeniden yapılanma (sendikal de-
mokrasi), sosyal hareket sendikacılığı gibi seçenekler bunlardan bazılarıdır (Frege ve Kelly, 2003). Bu 
seçenekler, sendikanın politik, ekonomik ve kurumsal gücünü arttırdığı veya pekiştirdiği sürece değerli 
ve gereklidir. Nitekim yeniden örgütlenmek ile sendikal güç arasında karşılıklı pozitif bir ilişki vardır. 
Yani örgütlenme arttıkça sendikal güç artacağı gibi, sendikal güç arttıkça sendikaların örgütleme potan-
siyelleri artacaktır. Dolayısıyla örgütlenme stratejisi ile bu seçenekler uyumlu çalışmalıdır ve bu uyum 
arttıkça örgütlenmenin başarı olasılığının yükseleceği ortadadır. Bir başka ifadeyle, örgütlenme strate-
jisi sendikaların elindeki en önemli seçenektir ve fakat bunun diğer seçenekler dikkate alınarak tasar-
lanması gereklidir (Kılıç, 2016). 

Örgütlenme stratejisinin (veya modelinin) temel üstünlüğü, endüstri ilişkileri radikalizmi ve ço-
ğulculuğunun (ve daha yakın zamanlarda mobilizasyon teorisinin) çıkar çatışması ve işçi kolektivizmi 
gibi temel önermelerinden hareket etmesidir. Bir diğer deyişle, çok sağlam bir teorik temel üzerinde 
inşa edilmesidir. Bunun yanında işveren direnci ve temsil boşluğu gibi ampirik gerçekler üzerinde dur-
ması ve bunları bahsi geçen teorilerle sıkı bir şekilde birleştirebilmesidir. Bu teori ve pratikler üzerinden 
kurgulanan örgütlenme modeli, doğal olarak, çalışma ilişkisinin çıkar çatışmasına dayandığına yönelik 
yüksek bir bilinç ve işveren direncini kırabilmek adına işverenlerle mücadeleyi temel alan bir karaktere 
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sahip olmayı gerektirmektedir. Eş deyişle, örgütlenme modeli hem doğasına uygun bir perspektif hem 
de perspektife uygun uygulamalar gerektirmektedir.

Türkiye’de örgütlenme stratejisinin gerek perspektif gerekse uygulama bakımından yeterince tartı-
şılmadığı açıktır. Aynı zamanda Türkiye’deki sendikaların (ve konfederasyonların) örgütlenme modelini 
ne ölçüde benimsedikleri ve buna ne ölçüde uygun hareket ettikleri hakkında çok az şey bilinmektedir. 
Bu çalışma, böyle bir boşluğu belli ölçüde doldurmayı amaçlamaktadır. Bu amaç, Türkiye’deki sendika-
ların farklı paradigmalarla hareket ettikleri bilindiğinden, ikinci bir amacı kendiliğinden ortaya çıkar-
maktadır. Nitekim, Türkiye’de sendikacılık, 1980’li yıllara kadar pragmatik (Türk-İş) ve sosyal demok-
rat/devrimci (DİSK) sendikacılık şeklinde iki temel paradigmaya dayalı gelişmiştir (Çelik, 2010; Işıklı, 
2005). 1976 yılında Hak-İş’in kurulması ile birlikte bunlara muhafazakâr sendikacılık da eklenmiştir 
(Koç, 1995). Kuruluş felsefelerine ve bugüne kadarki eylemlerine yansıyan bu paradigmalar, örgütlenme 
modeline bakış açısı ve modelin uygulanması bakımından da ayrışma potansiyeli taşımaktadırlar. Do-
layısıyla bu çalışma Türkiye’deki konfederasyonların ve bunlara bağlı bazı sendikaların örgütlenme mo-
delini ne ölçüde benimsedikleri ve bunu ne ölçüde uygulamaya geçirdiklerini araştırmakta ve araların-
daki farkları tespit etmeye çalışmaktadır. 

Çalışmada, yarı biçimlendirilmiş mülakat tekniği kullanılmıştır. Mülakatlar, öncelikle Türkiye’deki 
üç büyük işçi konfederasyonunun (Türk-İş, DİSK ve Hak-İş) örgütlenmeden sorumlu sendikacılarıyla 
yapılmıştır. Bu görüşmeler Türk-iş, DİSK ve Hak-İş’in örgütlenme stratejisine bakış açılarını belli ölçüde 
yansıtmakla birlikte, örgütlenme uygulamalarının konfederasyonlar tarafından gerçekleştirilmemesi, bu 
konfederasyonlara bağlı sendikaların da araştırılmasını gerekli kılmıştır. Bu kapsamda Türkiye’deki en 
çok sigortalı işçinin çalıştığı Ticaret, Büro, Eğitim ve Güzel Sanatlar işkolundaki Tez-Koop-İş, Koop-İş, 
Sosyal İş ve Öz Büro İş’in ve Taşımacılık işkolundaki TÜMTİS, Nakliyat İş ve Öz Taşıma İş’in sendi-
kacıları ve örgütlenme sorumluları ile de mülakatlar gerçekleştirilmiştir. Mülakatların biçimlendirilme-
sinde örgütlenme stratejisi ile ilgili endüstri ilişkileri yazınında yer alan önemli bazı çalışmalardan ya-
rarlanılmıştır. Bir diğer deyişle, bu çalışmalardan yola çıkarak mülakat soruları biçimlendirilmiştir. Her 
bir araştırma bulgusundan önce bu çalışmalarla ilgili teorik bir tartışma gerçekleştirilmiştir. Dolayısıyla, 
mülakat sorularının hangi bağlamda ve nasıl biçimlendirildiği bu tartışmalar içinde rahatlıkla izlenebilir. 

Daha önce ifade edildiği üzere, örgütlenme stratejisi belirli bazı teori veya bazı paradigmalara da-
yanmaktadır. Dolayısıyla bu strateji belirli bir perspektif içermektedir. Fakat aynı zamanda, örgütlenme 
perspektifinin uygulamada belirli bazı yansımalarının da olması beklenmelidir. Bu nedenle, çalışmanın 
tasarlanmasında ve sunumunda, sendikaların bu perspektife uygun bir düşünce tarzına sahip olup olma-
dıkları ortaya konulduktan sonra, uygulamanın perspektife uygun olup olmadığı anlaşılmaya çalışılacaktır.

PERSPEKTİFLER

Sendikalar, çalışma ilişkisini kavramsallaştırırken ve sendikal yoğunluktaki düşüşü gerekçelendirir-
ken birbirinden tamamen farklı ve hatta birbirinin tam tersi bazı perspektiflere sahip olabilirler. Ça-
lışma ilişkisinin çıkar çatışmasına dayandığına yönelik bir düşünüş tarzı ile dayanmadığına yönelik bir 
düşünüş tarzı arasındaki mesafe, endüstri ilişkileri teorisinin iki ayrı kutbu arasındaki mesafeyi gösterir 
(Fox, 1974). Uygulamada da bu iki düşünüş tarzının yansıması paydaşlık ve örgütlenme stratejileridir 
(Heery, 2002). Benzer şekilde, sendikal yoğunluktaki düşüşün aktörler arasındaki güç mücadelesindeki 
değişime bağlamak ile bazı yapısal (değiştirilmesi kolay olmayan) nedenlere bağlamak arasında büyük 
bir farklılık vardır. Bir başka deyişle, sendikal yoğunluktaki düşüşü dönemsel bir durum olarak ele al-
makla ve mücadele edildiğinde bu düşüşün tersine dönebileceğini düşünmekle, bunun konjonktüre 
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bağlı olmayan ve tersine döndürülemez bir değişim olarak görmek arasında muazzam bir farklılık var-
dır. Örgütlenme stratejisinin düşünülmesi ve uygulanabilmesi için, örgütlenmeyi bekleyen ve örgütlen-
mesi bir biçimde engellenmiş bir işçi kitlesi gereklidir. Dolayısıyla, sendikacıların işveren direnci ve tem-
sil boşluğu konularında nasıl bir perspektife sahip olduklarının bilinmesi önemlidir. Ayrıca, perspektif 
bakımından, sendikacıların paydaşlık ile ilgili düşüncelerinin de anlaşılması yararlı olabilir. Zira sendi-
kaların paydaşlık ile ilgili düşüncelerini öğrenmek, -ileride görüleceği üzere- aynı zamanda örgütlenme 
stratejisi ile ilgili düşüncelerini de öğrenmek anlamına gelmektedir.

Çıkar Çatışması

Örgütlenme stratejisi, özellikle paydaşlık stratejisinin tam tersi olarak, çoğulcu ve radikal yaklaşı-
mın önermelerinden beslenir (Badigannavar ve Kelly, 2011; Heery, 2002). Bu önermeler aynı zamanda 
endüstri ilişkileri teorisinin ve hatta endüstri ilişkileri pratiğinin ortaya çıkışı ve gelişmesiyle de yakın-
dan ilgilidir (Clegg, 1975; Fox, 1974). Çoğulcu görüşün (ve elbette radikal görüşün) en merkezi ha-
reket noktası, çalışma ilişkisinin yapısal olarak çıkar çatışmasına dayalı olduğu yönündeki gerçeklik-
tir. Çalışma ilişkisinde sendikanın gerekli olduğu veya işçi sınıfının örgütlü olması gerektiği yönündeki 
bir görüş, esasen işçi-işveren ilişkisinin çatışmaya dayalı yapısını otomatik olarak onaylar (Geare vd., 
2006). Böylece, işçi kolektif yerine bireysel hareket ettiği takdirde, çalışma ilişkisinin işçiler aleyhine 
dağıtım, prosedür ve etkileşime yol açacağı da kendiliğinden onaylanır. Bu bakımlardan, örgütlenme 
modelini benimseyen bir sendikacıdan; çalışma ilişkisini çıkar çatışmasına dayalı bir güç ilişkisi olarak 
tanımlaması ve stratejiyi geliştirirken bu temel gerçeklikten hareket etmesi beklenir. Yapılan mülakat-
lar neticesinde, Türk-İş, DİSK ve bunlara bağlı sendikaların çıkar çatışmasına dayalı bir çalışma ilişki-
sini güçlü bir şekilde onayladıkları anlaşılmıştır. Fakat Hak-İş, çalışma ilişkisinin çıkar çatışmasına da-
yanmadığını düşünmektedir: 

Biz çıkar çatışması olarak ifade etmiyoruz. Biz menfaat paralelliği olarak ifade ediyoruz. Olaya nasıl 
baktığınız önemli… Kurgunuzu çatışma üzerine kurarsanız hiçbir zaman bir araya gelemezsiniz. Men-
faat paralelliği, uyum, uzlaşma gerektiriyor (Hak-İş, O.Y.).

Sendikaların çıkar çatışmasını hangi düzeyde onayladığını daha iyi anlamak için, işverenleri ve on-
ların temsilcilerini nasıl tanımladıklarına bakmak yararlı olabilir. Bu bakımdan özellikle eleştirel yöne-
tim tartışmalarında sıkça gündeme gelen yumuşak-sert İKY ayrımı kullanılabilir. Bu ayrım, İKY’nin ve 
dolayısıyla işverenlerin sendikacılığa bakış açısını yansıtır (Kılıç, 2014). Bu tartışmalarda öne çıkan id-
dia; İKY, ister yumuşak isterse de sert yüzüyle hareket etsin, her iki durumda da sendikadan kurtulmayı 
veya sendikayı etkisiz kılmayı amaç edinmekte ve tekilci bir çalışma ilişkisi ortaya çıkarmaya çalışmak-
tadır (Legge, 1995). Yöntemler farklı olmasına rağmen, amaç sendikadan kurtulmak veya onu etkisiz 
kılmak olduğundan ve İKY bunu çoğunlukla yumuşak yüzüyle yapmaya çalıştığından; yumuşak İKY 
literatürde koyun postu giymiş kurt olarak nitelenebilmektedir (Keenoy, 1990). Bu mecaz, yapılan müla-
katlar neticesinde Hak-İş ve bağlı sendika tarafından onaylanmasa da Türk-İş, DİSK ve bağlı sendikalar 
tarafından güçlü bir şekilde onaylanmıştır. Nitekim Türk-İş’te görevli bir örgütlenme sorumlusuna göre:

İKY koyun postu giymiş kurttur... Arka planda işçi işçidir, işveren de işveren… İKY insanları ve-
rim verecek tohum olarak görür (Türk-İş, G.S.).

Çıkar çatışmasının farkında olmak ve işverenlerin başlıca amacının daha fazla kâr elde etmek olduğu-
nun bilincinde olmak, en azından örgütlenme stratejisinin düşünülmesi için bir önkoşuldur. Bazı sendi-
kacıların bunun farkında olmaması veya bu realiteyi görmezden gelmesi, sendikal yeniden canlanmanın 
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önündeki önemli engellerden birisi olmasının yanı sıra sendikalar-arası haksız bir rekabetin doğmasına da 
yol açacak bir zemin yaratmaktadır (konuyla ilgili bulgular ve tartışmalar ileriki sayfalarda yer almakta-
dır). Nitekim bazı işverenler, kendisine karşı potansiyel olarak sert bir sendikacılık yapacak bir sendikaya 
karşılık. yumuşak bir sendikacılık yapacak bir başka sendikayı tercih etmesi mümkün görünmektedir.

Temsil Boşluğu 

Perspektif bakımından, örgütlenme stratejisini kurmak ve geliştirmek için çıkar çatışmasını temel 
almak bir zorunluluk olsa da tek başına yeterli değildir. Örgütlenme stratejisi, örgütlenmeyi bekleyen 
veya örgütlenme konusunda potansiyel olarak ikna edilebilecek bir işçi kitlesini gerekli kılmaktadır. 
Yani örgütlenme stratejisi için bir biçimde engellenmiş bir sendika talebi gereklidir. Bu engelleme ge-
nellikle işverenler tarafından yapılır ve buna literatürde genellikle işveren direnci adı verilir (Bronfenb-
renner, 2009; Gall ve McKay, 2001). Sendika tarafından temsil edilmek istediği halde edilemeyen bir 
işçi kitlesi oluşmuş olduğundan buna temsil boşluğu denir. Sendikalar örgütlenme stratejisi geliştirir-
ken bu temsil boşluğunu doldurmayı amaç edinirler. 

Türkiye’de yüksek bir temsil boşluğunun olduğu tahmin edilmektedir (Kılıç ve Yıldız, 2015, 2016). 
Örneklem dâhilindeki Taşımacılık işkolunda 777.741 sigortalı işçi bulunmasına rağmen, sendikalı işçi 
sayısı sadece 75.658’dir. Sendikal yoğunluk %10’un altındadır. Ticaret, Büro, Eğitim ve Güzel Sanatlar 
işkolunda ise Türkiye geneline göre daha da yüksek bir temsil boşluğu olabileceği düşünülebilir. Nite-
kim bahsi geçen işkolunda 3.477.748 sigortalı işçi bulunmasına rağmen, sendika üyesi işçilerin sayısı 
sadece 171.505’tir (ÇSGB, 2018 Ocak İstatistikleri). Yani bu işkolundaki sendikal yoğunluk resmi ra-
kamlara göre yaklaşık %5’tir. Bu oran Türkiye ortalamasının yarısından daha azdır (Türkiye ortalaması 
%12,38’dir). Bu alanda kayıt-dışı istihdamın da hayli yaygın olduğu hesaba katıldığında %5’in de al-
tında bir sendikalaşma oranının bulunduğunu tahmin etmek zor değildir. Örgütlenme modelinin kur-
gulanabilmesi, bunun bir stratejiye dönüşmesi ve uygulanabilmesi açısından bir zorunluluk olan tem-
sil boşluğu, her iki işkolunda da en yalın biçimde görülmektedir.

Artan işveren direnci ve temsil boşluğu esasen birtakım politikalarla hayata geçmektedir. Emek pi-
yasasını daha kuralsız ve güvencesiz hale getirmek bu politikaların ana eksenini oluşturmaktadır. Bunun 
yanında işsizlik gibi bazı makroekonomik göstergelerin işveren direnci uygulamalarını kolaylaştırıcı bir 
etki yaptığı unutulmamalıdır. Bu koşullar, genel olarak sendika düşmanı bir çevreye işaret etmektedir. 
Öte yandan, sendikal yoğunluğun düşük seviyede olması, endüstri ilişkileri yazınında işveren direncin-
den ziyade başka bazı argümanlarla da açıklanabilmektedir. Sendikaların, örgütlenme stratejisine ihti-
yaçları varsa -ki temel iddia budur- işçilerin bireyselleştiği, teknolojinin sendikasızlaşmaya yol açtığı, 
kadınların sendikaya üye olma eğiliminin düşük olduğu ve hizmet sektörünün sendikalaşmaya müsait 
olmadığı gibi yersiz argümanları bir tarafa bırakması gerekmektedir.

Bu şartlar altında, sendikacıların, sendikal yoğunluktaki gerilemeyi hangi gerekçelere dayandırdıkla-
rının bilinmesi önemlidir. Örgütlenme stratejisi temelde işveren direncini kırmak için gerekli olduğuna 
göre, sendikacıların öncelikle işveren direncinin farkında olması beklenmelidir. Karamsarlığa itmediği 
sürece, işveren direncini arttıran partizan politikaların da farkında olunmasının bir mahsuru bulunma-
maktadır. Yapılan mülakatlar neticesinde, Türk-İş ve DİSK’in (ve bunlara bağlı sendikaların), sendikal 
yoğunluktaki gerilemeyi, çok açık bir şekilde, işveren direnci ve partizan politikalara bağladıkları görül-
müştür. Özellikle Tez-Koop İş’te çalışan bir sendikacının şu cümlesi oldukça anlamlıdır:

35 yıldır sendikadayım, işverenlerin ve yöneticilerin itiraz etmediği bir örgütlenme faaliyeti ile hiç kar-
şılaşmadım (Tez Koop İş, M.K.).
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Hak-İş’e bağlı Öz Büro İş ve Öz Taşıma İş sendikalarında kısmen de olsa işveren direncinin bulun-
duğuna dair bir algı bulunmaktadır. Fakat Hak-İş’te çalışan bir sendikacı, ilginç bir şekilde, işveren ve 
İKY retoriğini kullanarak, sendikal yoğunluğun düşüşünde en temel gerekçe olarak işçilerin bireysel-
leşmesini görmüştür.

Sendikal düşüşte en büyük engel diye bir şey yok, eskiden kanun diyorduk. Kanun belirli bir noktaya 
geldi, bir standart oluştu. Bence en büyük engel “bireysellik”. Biz olaylara liberal bir bakış açısıyla ba-
kıyoruz (Hak-İş, O.Y.).

Bu görüşlerden yola çıkarak, sendikal yoğunluktaki gerilemenin, Hak-İş dışındaki sendikacılarca 
işveren direncine bağlandığı söylenebilir. Nitekim Hak-İş dışındaki sendika ve konfederasyonlar işve-
ren direncinin çok yüksek olduğunu ve bu direncin temelinde uygulanan neo-liberal politikaların yat-
tığını düşünmektedirler. Sendikaların böylesine farklı referans noktalarından hareket etmesi, daha önce 
de söylendiği üzere, gerek işverenlerce gerekse devletçe bazı sendikaların makbul, diğer bazılarının ise 
sakıncalı olarak değerlendirilmesine yol açmaktadır. Bu ise sendikalar arası haksız bir rekabete yol açma 
potansiyeli taşımaktadır.

Örgütlenme mi, Paydaşlık mı?

Çıkar çatışması ve temsil boşluğunun farkında olmak tek başına örgütlenme stratejisinin benim-
senmiş olduğunu göstermez. Çıkar çatışmasını temel alarak bu boşluğu doldurmayı hedef edinmiş bir 
irade ve güç de gereklidir. Örgütlenme iradesinin ortaya çıkması, perspektiften ayrı düşünülemeyecek 
bir zemindedir fakat uygulamayla da ilgilidir. Doğrudan uygulamayla ilgili olanlar “uygulamalar” baş-
lığı altında açıklanacağından, burada daha ziyade perspektifle ilgili olan kısmı ortaya konulmaya çalı-
şılacaktır. Bu bağlamda sendikacıların şu soruya verdiği yanıt önemlidir: Sendikaların gücü işverenlerle 
çetin bir mücadeleyi temel alan örgütlenme stratejisiyle mi yoksa işverenlerle işbirliğini temel alan pay-
daşlık stratejisiyle mi artar? 

Daha önce de ifade edildiği üzere, bu seçenekler endüstri ilişkileri teorisi ve uygulaması bakımın-
dan birbirinin tam tersi seçeneklerdir. Fakat ilginç bir şekilde, ortak bazı amaçlar içerebilirler. Örneğin 
sendikanın üye sayısını arttırmak (veya korumak), paydaşlık stratejisinde de bir hedef olarak ortaya çık-
mış olabilir (Kochan ve Osterman, 1994). Paydaşlık stratejisi işverenlerle işbirliği temelinde bir ilişki-
dir. Buna göre sendikalar işverenlere karşı “uysal” davranarak sendikal güçteki erimeyi (güya) durdura-
bilirler (Frege ve Kelly, 2003: 9). Fakat konu hakkında yapılan çalışmalar göstermektedir ki, paydaşlık 
ilişkileri bu varsayımın tam tersi bir görüntü ortaya çıkarmaktadır. Paydaşlık ilişkisine giren sendikalar 
süreçten daha da zayıflayarak çıkmaktadır. Paydaşlık anlaşmalarında sendikalar tarafından talep edilen 
daha yüksek iş güvencesi ve daha adil ücret gibi pazarlık konularının karşılığı genellikle daha yüksek iş 
güvencesizliği ve daha adaletsiz ücret şeklinde hayata geçmektedir (Badigannavar, 2009; Badigannavar 
ve Kelly, 2011; Kelly, 2004). Bu şartlar altında, herhangi bir sendikanın paydaşlık stratejisiyle üye sayı-
sını arttırması teorik olarak mümkün görünse bile, paydaşlık sayesinde üyelerinin çıkarlarını koruması 
ve geliştirmesi çok da mümkün görünmemektedir. Dahası, sendikal gücün düşüşünde pek çok açıklama 
tarzının yanında paydaşlığın bizatihi kendisinin düşüşün bir nedeni olarak tartışıldığı da bilinmektedir. 

Çalışmanın ilk cümlelerinde de vurgulandığı gibi, çıkarların yapısal çatıştığı çalışma ilişkisinde, güçlü 
olan taraf gücünü paylaşmak yerine onu bir hegemonya aracı olarak kullanmaktan çekinmez (Kelly, 
2004). Gerçekten de gücünü yitirdiği için veya gücünün kaynağı olarak gördüğü işbirliğini temel ala-
rak paydaşlık ilişkisi geliştirmeye çalışan bir sendikanın, beklentisinin tamamen dışında büyük bir hüs-
rana uğraması son derece doğaldır. Çünkü güçlü-güçsüz arasında kurulan bir paydaşlık ilişkisinin bir 
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alt paydaş-üst paydaş ilişkisine dönüşmesi kaçınılmazdır (Badigannavar, 2009). Paydaşlık ilişkisi ancak 
ve ancak eşitler-arası olduğunda anlamlı olabilecek bir stratejik tercihtir. Fakat teorik olarak düşünmesi 
dahi hayli zor olan bu koşulun gerçekleşmesi çok da mümkün görünmemektedir. Nihayetinde, pay-
daşlık ilişkilerinin işçi sınıfı ve sendikalar adına stratejik bir hata olduğu anlaşılmış durumdadır (daha 
ayrıntılı bir tartışma için bkz. Kılıç, 2016). 

Bu şartlar altında, sendikaların paydaşlık ile ilgili ne düşündüklerini öğrenmek, örgütlenme mode-
liyle ilgili bulguların bütünlüklü bir şekilde değerlendirilmesinde önem arz etmektedir. Bir başka ifa-
deyle, sendikacıların paydaşlığı bir model olarak benimseyip benimsemediklerini ortaya koymak, pers-
pektifle ilgili bundan önceki bulgular dikkate alındığında önemlidir ve onları tamamlayıcı bir karaktere 
sahiptir. Yapılan mülakatlar neticesinde, Türk-İş, DİSK ve bunlara bağlı sendikaların paydaşlığı bir mo-
del olarak açıkça reddettikleri, Hak-İş ve bağlı sendikaların ise çok açık bir şekilde paydaşlığı benimse-
diği anlaşılmıştır. Nitekim Hak-İş ve Hak-İş’e bağlı Öz Büro İş’te çalışan sendikacıların ifadeleri böyle 
bir eğilimi doğrulamaktadır: 

Bazı sendikalar çok iyi fikirleri olduğunu söylüyor. Ancak ben hükümetle bir araya gelmem, işverenle 
bir araya gelmem diyorlar… Biz Hak-İş olarak her platformda varız… Bu sosyal partnerliktir… Za-
ten işveren senin partnerin, görüşmek zorundasın (Hak-İş, O.Y.).

Bizim Öz Büro İş olarak en büyük sorumluluğumuz tüm sorunları masada çözmektir. Eylem yaparak 
değil, masada çözmek en büyük sorumluluğumuz (Öz Büro İş, A.G.).

Paydaşlık ve örgütlenme ikileminde, perspektif olarak, Türk-İş ve DİSK’in örgütlenmeye, Hak-İş’in 
ise paydaşlığa yakın olduğu vurgulanmıştı. Bu iki modelden birisi seçildiği takdirde (ki bir seçim yap-
mak zorunludur), bunların uygulamada bazı yansımalarının da ortaya çıkması kaçınılmazdır. Dolayı-
sıyla, paydaşlık-örgütlenme ikilemi, uygulama ile ilgili olmak üzere yeniden tartışılacaktır.

UYGULAMALAR

Toplumsal ve ekonomik olarak yaşadıklarımız, çoğunlukla politik bir istencin ürünüdür (Korpi, 2003; 
Huber ve Stephenson, 2001). Bir diğer deyişle belirli bir perspektifin yansımasıdır. Bu realite, güncel 
siyaset ve politik-iktisat için ne kadar geçerliyse, sendikaların içinde bulundukları koşulları değerlendir-
mek için de bir o kadar geçerlidir. Perspektifin uygulamaya geçmesini engelleyen veya geciktiren bazı 
kısıtlar olabilir ve bu perspektifin tam karşısında bulunan bir güç odağına ait başka bir perspektif karşı 
mobilizasyonlarla uygulamayı engelleyebilir veya geciktirebilir. Çok açık bir şekilde, 1980’lerden beri 
oluşan sendika düşmanı çevreye karşı, her ülke için aynı oranda olmamakla birlikte, sendikalar gerekli 
cevabı verememiştir. Bu süreçte, sendikaların mobilizasyon kapasiteleri daralmış, siyaseti, ekonomiyi ve 
toplumu etkileme gücü azalmıştır. Sendikalar içinde bulundukları koşullara nasıl sürüklenmişlerdir? Bu 
koşulların oluşmasında karşı mobilizasyonların etkisi yüksektir, fakat en az onlar kadar etkili olan şey 
sendikaların yapıp-ettikleri veya potansiyeli olduğu halde yapamadıkları-edemedikleridir (Kelly, 1998). 

Daha önce vurgulandığı üzere, bazı sendikalar örgütlenme modeline uygun bir perspektife sahip-
ken, diğer bazıları bunun tamamen karşısında konumlanmaktadır. Uygulama bakımından ise daha kar-
maşık bir durumla karşılaşılmaktadır. Bu noktada, sendikalar ve konfederasyonlar arasında belirgin bazı 
farklılıklar bulunduğu kadar uygulamanın doğasından kaynaklı muğlaklıklar ve çeşitlilikler de vardır. 
Türkiye’deki konfederasyonlar, genellikle, örgütlenme çabalarıyla doğrudan alakadar olmamaktadır. Ör-
gütlenme çabaları çoğunlukla sendikaların bireysel inisiyatifi ile şekillenmektedir. Dolayısıyla öncelikle 
sendikalar ve konfederasyonların uygulamalarını birbirinden ayırmak gerekmektedir. Yani perspektif 
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düzeyindeki sendika-konfederasyon ortaklığı, uygulama düzeyinde görülmemektedir. Bu yüzden, aşa-
ğıda görüleceği üzere, mülakatlar neticesinde ortaya çıkan bulguların ayrı değerlendirilmesi daha doğru 
bir yaklaşım olacaktır.

Konfederasyon Düzeyinde Uygulama Var mı?

Bu soru bazılarına fazla çarpıcı görünebilir. Fakat özellikle konfederasyon düzeyi için soru abartılı 
değildir. Zira örgütlenme stratejisinin somut bir şekilde ortaya çıkmasının en belirgin göstergelerinden 
birisi bir örgütlenme birimi kurulmasıdır. Örgütlenme birimi –teşkilatlanma başkanlığı gibi isimler al-
tında- bütün konfederasyonlarda mevcut olmakla birlikte, her üçünde de bu birimde sadece birer kişi 
çalışmaktadır. Tek başına bu gösterge dahi, konfederasyonların örgütlenme ile ilgili yaklaşımlarını anla-
mak açısından önemli bir kanıt sunmaktadır. Bu kanıt, konfederasyonlarda, örgütlenme biriminin ol-
madığı şeklinde de yorumlanabilecek bir niteliktedir.

Örgütlenme birimleri olağan koşullarda örgütlenme uzmanlarının eğitim ihtiyaçlarının giderilmesi, 
sendikalara planlama konusunda destek olunması, kamuoyu baskısı oluşturulması ve sendikaların daha 
açık hedeflere yönlendirilmesi gibi konularda önemli işlevlere sahiptir. ABD’deki AFL-CIO ve İngil-
tere’deki TUC önemli eksikliklerine rağmen bu anlamda sendikalara hatırı sayılır bir destek sağlamak-
tadır (Simms ve Holgate, 2010). Ayrıca bahsi geçen ülkelerdeki bu konfederasyonlar, temelde eğitim 
ve planlama odaklı “örgütlenme akademisi” veya “örgütlenme enstitüsü” şeklinde tasarlanan ve örgüt-
lenme birimlerinin altında konumlanmış bazı kurumsallaşma örnekleri göstermektedir. Hatta ITUC 
gibi bazı uluslararası sendikalar, bu tip oluşumları küresel boyuta taşımış durumdadır (Güler, 2016). 
Bu tür oluşumlara Türkiye’de şahit olunamaması, konfederasyon düzeyinde örgütlenme stratejisinin uy-
gulamaya geçmediğine işaret etmektedir.

Öte yandan konfederasyonlar, sendikaları örgütlenme birimi veya diğer bahsi geçen kurumsallaşma 
örneklerini oluşturmadan da destekleyebilirler. Örneğin, aşırı bir işveren direnciyle karşı karşıya kalın-
dığında, işveren üzerinde kamuoyu baskısı oluşturmak adına kurumsal olarak konfederasyon devreye gi-
rebilir. Konfederasyonlar, konu hakkındaki şikâyetlerin ve ortaya çıkan hukuksuzlukların, yerel ve ulu-
sal çaptaki medya organları kanalıyla kamuoyuyla paylaşılmasına aracılık edebilir. Şimdiye kadar ortaya 
çıkan bulguların aksine, bu noktada Hak-İş’in üye sendikalarına yaptığı katkı (tam aksi bir noktadan 
hareket etmesine rağmen) kayda değer görünmektedir. Nitekim Öz Büro-İş’in örgütlenmeden sorumlu 
yöneticisine göre sendikanın önlenemez yükselişindeki ana neden Hak-İş’in desteğidir:

Sendikamız yeni kurulduğu için kuruluş faaliyetlerine öncelik veriliyor. Sendikamız Türkiye’de ve dün-
yada bir ilk olma özelliği taşıyor. Biz sendika olarak 4 yıl gibi kısa süre içerisinde %1 barajını aştık. 
Son açıklanan rakamlara göre 32000 kişi örgütlenmemiz mevcut. Yeni bir sendika olduğumuz, kurulma 
ve örgütlenme faaliyetlerine öncelik verdiğimiz için bu tür örgütlenme faaliyetleri bağlı bulunduğumuz 
Hak-İş konfederasyonu tarafından yapılmaktadır... Taşeronlarda Hak-İş ile beraber yaptığımız çalış-
mada büyük başarı elde ettik. Tüm faaliyetlerimizde şu ana kadar başarılı olduk (Öz Büro İş, A.G.).

Hak-İş’in bu başarısı, diğer konfederasyon ve sendikalarca yoğun bir şekilde eleştirilmektedir. İle-
ride değinileceği üzere, sendikalar arasında gerçekleşen rekabetin Hak-İş tarafından haksız bir temelde 
yürütüldüğüne dair bazı iddialar ortaya atılmaktadır. Örgütlenme modelinin doğasına da uymayan bu 
durumu bir tarafa bırakırsak, genel olarak söylenebilir ki, Türk-İş ve DİSK’in örgütlenme modeline yö-
nelik sadece perspektif düzeyinde ya da farklı bir ifadeyle potansiyel düzeyde bir eğilimi vardır. Fakat 
konfederasyonların bu konuda öncülük etmemeleri ve örgütlenme çabalarını neredeyse tamamen sen-
dikaların bireysel tercihlerine bırakmış olmaları, Türkiye’de örgütlenme modeline uygun deneyimlerin 
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yaşanmadığı anlamına gelmemelidir. Bireysel olarak bazı sendikalar, üye sayılarını arttırmak için çok yo-
ğun bir çaba sarf etmekte, ciddi bir emek harcamaktır. Yine de bu çabalardan bazıları örgütlenme mo-
deliyle uyuşmamakta ve uzun dönemde sendikaları zayıflatma potansiyeli taşımaktadır.

Sendika Düzeyindeki Uygulamalar

Örgütlenme çabalarının öncelikle kendisinin örgütlü olması, örgütlenme modeline göre son derece 
kritik öneme sahiptir (Heery, 2002). Bunun için hâlihazırda iyi örgütlenmiş bir örgütlenme birimi ge-
reklidir. Bu birimin makul bir bütçeye sahip olması ve birimde görev alanların örgütlenme modeli ile 
ilgili yeterli bir eğitime tabi tutulması önemlidir. Ayrıca, belirli bir strateji ile hedeflerin tayini ve aşa-
malarının belirlenmesi, iyi bir planlama için sahanın ve ilgili firmanın mükemmel bir şekilde araştırıl-
ması, işçilerin şikâyetlerini çok iyi dinleyebilen ve iletişim becerisi yüksek bir ekibin oluşturulması ge-
reklidir. Bu arada, amaç mutlaka, en azından bir müddet sonra, işçilerin kendi kendisini örgütlediği 
bir sürece geçmek olmalıdır. Örgütlenmenin niçin gerekli olduğunun işçilere anlatılmasıyla ilgili yön-
tem, işçilerin kesin bir şekilde yaşadıkları adaletsizlikler temelinde olmalıdır. Zira kapitalist çalışma iliş-
kilerinin en görünen özelliklerinden birisi, yarattığı yaygın ve yapısal adaletsizliklerdir (Tilly, 1978). 
Bu anlamda, gerekli olduğunda dağıtımsal, gerekli olduğunda prosedürel adaletsizlikler öne çıkarılabi-
lir. Hatta örgütsel adalet yazınında oldukça önemsenen etkileşimsel adaletsizlikler dahi bu bakımdan 
yararlı olabilir. Çünkü sendikanın en temel amacı çalışma hayatındaki (dolayısıyla toplumdaki) adalet-
sizlikleri gidermektir (Kelly, 1998). Üye yapma çabalarını bir müşteri-satıcı ilişkisine dönüştürmemek 
ve adaletsizlik vurgusunu ikinci plana itmemek kaydıyla, hizmet sendikacılığı ile ilgili bazı gündemler 
saptamak da büyük bir sakınca oluşturmayabilir (Fiorito, 2004; Urhan, 2012). Bu arada, örgütlenme 
ve hizmet sendikacılığı arasında bazen seçim yapmak gerekmektedir ve bu durum örgütlenme uzman-
larını en çok zorlayan konuların başında gelmektedir (Simms ve Holgate, 2010). 

Bu çalışma, örgütlenme çabalarının uygulamada ne oranda örgütlü olduğu hakkında bazı önemli 
bilgiler ortaya çıkarmakla birlikte, konuyu derinlemesine aydınlattığını ifade etmek mümkün değil-
dir. Konunun enine-boyuna daha iyi anlaşılması için, mutlaka katılımcı-gözlem yöntemine ihtiyaç var-
dır. Yine de yapılan mülakatlar neticesinde, bu anlamdaki bazı kritik bulguların ortaya çıkarılabildiğini 
söylemek mümkündür. Hepsinden önce ifade edilmelidir ki, örneklem dâhilindeki tüm sendikalarda 
bir örgütlenme birimi vardır ve bu birim çeşitli şekillerde örgütlenme çabaları içindedir. Bazıları, daha 
önce ifade edildiği üzere, çıkar çatışmasının, işveren direncinin ve temsil boşluğunun farkındadır ve bu 
boşluğu imkân olduğu ölçüde doldurmak için yoğun bir çaba sarf etmektedir. Özellikle Tez-Koop İş 
sendikasında, iyi bir planlama aşaması yapılmaktadır ve örgütlenmenin hedeflendiği firma derinleme-
sine araştırılmaktadır. İşçilerin şikâyetleri ve uğradığı dağıtım ve prosedür ile ilgili adaletsizlikler tespit 
edilmekte, bazı öncü işçiler sürece dâhil edilmekte ve işçilerin kendi kendisini örgütlemesi sağlanmaya 
çalışılmaktadır. İşverene karşı genellikle mücadeleci bir karakter sergilenmekte, işçilerin önemli bir kıs-
mını örgütlemeden işverenle iletişim kurulmamaktadır. Ayrıca, örgütlenme modelinde en çok önem-
senen konulardan birisi olan sendikasız işçilere yönelme, Tez-Koop İş’te en yalın biçimde görülmekte-
dir. Gerçekten de yapılan mülakatlar neticesinde, Tez-Koop İş’te örgütlenme modelinin perspektifi ve 
uygulaması bakımından pek çok yönüyle doğru bir yaklaşımın sergilendiğini söylemek mümkündür:

17 yıldır örgütlenme birimimiz mevcut. 12-13 kişi çalışıyoruz. Birkaç kişiyle istekleri doğrultusunda yol-
larımızı ayırdık. 9 kişi olarak yolumuza devam ediyoruz... Bizim tabanımız genç işçi ve kadınlardan 
oluşuyor. Tabanımızın %45 i kadın, yaş durumuna bakacak olursak yaş ortalaması yaklaşık 37- 38. 
Örgütlenme için başlangıçta sürekli bilgi alıyoruz. Bu bilgileri kendi dağarcığımızda değerlendiriyoruz. 
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Firmanın örgütlenmeye müsait olup olmadığını, işçilerin örgütlenmeye yatkınlığını, ücretlerini, aynı 
sektörde diğer firmaların ücretlerini, işçinin neyi beklediğini tespit etmeye çalışıyoruz. Bunun bir kısmı 
deneme- yanılma yöntemiyle elde ediliyor. Firmanın geçmiş deneyimlerine bakılıyor. Daha önce sen-
dikal bir geçmiş yaşanmış mı, işverenin tutumu nasıl olmuş gibi araştırmalar yapıyoruz… Örgütlen-
mede esas olan karşınızdaki kimliği tanımaktır… Çok konuşmak yerine dinlemek bizim işimizde çok 
önemli, onu anlayabilmek çok önemli. Örgütlenmede bir tane model yok. Örgütlenmede en doğru yön-
tem o anda o işyerinde örgütlediğiniz işçilerin kendi bağrından çıkaracağınız yöntemdir. Bu çok önem-
lidir. Siz çok doğru bir yöntem sunarsınız ancak oraya uymayabilir. Oraya uygun olmadığını da işçiler 
size gösteriyorlar… Tez-Koop-İş ben size şunları sağlayacağım diye yola çıkmaz. Sendikalı olmanın öne-
mini anlatırız. Bunu da üçe ayırabilirsiniz. Ücret akdinin güvenceye alınması, sendikal güvenceye ka-
vuşmasını önemsediğimizi ve bunun ne anlama geldiğini anlatırız. Ekonomik ve sosyal haklarının bu-
günkünden daha iyi halde olacağını anlatırız… Sendikalı olma hakkının nereden geldiğini anlatırız… 
İkna metodunu kullanırız. Ama asıl örgütlenme işçinin kendi içinde yaptığı örgütlenmedir. Asıl önemli 
olan da budur. Onlara siz öncü işçi de diyebilirsiniz. Ben firmada örgütleneceksem işçiyi bana getirecek 
birisi olması lazım, işte bu noktada öncü işçi devreye giriyor. Örgütlenmeyi onlarla birlikte yürütmek 
gerekiyor… Çalışmalarımızı yürütürken kendi tabanımızdan yardım alırız. Örneğin Konya’da bir ör-
gütlenme faaliyeti yürüteceğiz, “A firmasında tanıdığınız işçi var mı?” deriz. Referansla başlayarak yü-
rütürüz… Örgütlenme aşamasında doğrudan işyerine gitmeyiz. Biz işçilerle tüm çalışmalarımızı işyeri 
dışında sürdürürüz. Bunun nedeni, işverenlerin sendikalaşmayı öğrendiği takdirde işçiler üzerinde 
bir baskı oluşturduğunu, işçileri işten çıkarmakla tehdit ettiğini pratikte hep yaşıyoruz. Bu yüzden işçi-
lerin bu tehditlere maruz kalmaması için bu şekilde yapıyoruz. Toplu sözleşme sürecine kadar işverenle 
görüşmemeye dikkat ediyoruz… Eğer firma, bizim işkolumuzda başka bir sendikada örgütlüyse oraya 
dokunmamak gerekir. Bizim işkolumuzda örgütsüz yığılı bir işçi kitlesi var. Ancak sendikalaşma oranı 
çok düşük. Sendikaların amacı örgütlü olmaktır. Dolayısıyla bir başka sendikanın örgütlü olduğu işye-
rine girmeyiz. Bu bizim temel ilkemizdir (Tez-Koop-İş, M.K.). 

Tez-Koop-İş benzeri bir sendikacılık uygulamasının, Türkiye ölçeğinde ne derece yaygın olduğunu 
tam olarak bilemiyoruz. Diğer sendikacılarla yapılan görüşmeler neticesinde, bu tip bir modelin bazı 
aşamalarının uygulandığı ancak modelin bir bütün olarak ele alınmadığı izlenimi edinilmiştir. Diğer 
sendikaların örgütlenme birimlerinin sayıca daha az miktarlarda örgütlenme uzmanı istihdam ettiği, 
sistematik bir çabanın geliştirilmediği, alanla ilgili bilginin sınırlı olduğu görülmüştür. Fakat Türkiye’de 
örgütlenme stratejisini kurmanın ve bunu sürdürülebilir kılmanın hiç de kolay bir tercih olmadığını 
söylemek gerekir. Türkiye’de, bir yandan yasaların öngördüğü kısıtlı taban ve üst örgütlenme modelleri 
ve toplu pazarlık yetkisi almayı zorlaştıran prosedürler, çeşitli grev yasakları ve makul gerekçelere dayan-
mayan grev ertelemeleri, diğer yandan bunları mükemmel bir şekilde kullanan bir sermaye sınıfı mev-
cuttur. Dolayısıyla bazı örgütlenme çabaları yıllarca sürebilmektedir. Bazı sendikalar ısrarla mücadeleyi 
sürdürebilmekte, ulusal ve hatta bazen uluslararası kuruluşları devreye sokarak başarı elde edebilmek-
tedir. Türk-İş’e bağlı Koop-İş’te görevli sendikacının sözleri, bir yandan örgütlenmenin ne kadar uzun 
ve yorucu olabileceğini, diğer yandan böyle bir eğilimin işçi haklarının son derece gelişmiş olduğu İs-
veç’ten gelen uluslararası bir firmada dahi mümkün olabileceğini göstermektedir:

İKEA çok uzun süren bir örgütlenme aşamasıydı. Aşağı yukarı 5,5-6 yıl gibi bir süre aldı… İşve-
renle çok fazla sıkıntı/sorun yaşanmıştı. Başta işçi çıkartmalar, işveren baskısı, uluslararası müdaha-
leler oldu. Bizim üst konfederasyonumuz UNI Global müdahil oldu. Çok zorlu bir süreçti… Bu çok 
ciddi bir başarıydı (Koop-İş, B.A.). 
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Bu sözler, örgütlenmenin uygulamada ne denli zorlu bir süreç olabileceğini açık bir şekilde ortaya 
koymaktadır. Öte yandan, ısrarlı olmanın, ulusal ve hatta mümkünse uluslararası ittifaklar kurmanın 
çözüm noktasında önemli olabileceğini de göstermektedir. Benzer bir değerlendirme DİSK’e üye Nak-
liyat-İş sendikasında görevli bir sendikacıdan da gelmektedir:

Başarılı örgütlenmelerimiz var. Bunlardaki ortak nokta hiç şüphesiz mücadele ruhunun varlığı. Bu nok-
tada uluslararası üyesi olduğumuz sendikaların da desteklerini görüyoruz. Özellikle küresel şirketlerin 
yoldaşlarımızı sömürüsüne karşı bu destek sayesinde daha kuvvetli durabiliyoruz. Mesela buna örnek 
olarak MSC direnişimizi söyleyebilirim. MSC’de işçilerin işten atılmasına karşın biz de sendikal hak-
lara saygı ve örgütlenme özgürlüğü için direniş başlattık ve uluslararası sendikalardan da oldukça 
yoğun bir şekilde destek aldık (Nakliyat-İş, Z.G.). 

Baştan beri ifade edildiği üzere, bazı sendikaların paydaş, diğer bazılarının paydaşlığın tam karşısında 
yer alması sendikalar arasında potansiyel bir çatışma alanı yaratmaktadır. Paydaşlığın ilkesel düzeyde ne 
oranda benimsendiği ile ilgili bulgular yukarıda verilmişti. Fakat uygulamada paydaşlığın benimsenip be-
nimsenmediğini anlamak da mümkündür. Paydaşlık özellikle örgütlenme çabalarında somut bir şekilde 
ortaya çıkmaktadır. Paydaş bir sendikadan beklenen, örgütlenme için işçileri değil işverenleri ikna etmeye 
çalışmasıdır. Özellikle “kazan-kazan” ve “işbirliği” gibi söylemlerle yürütülen bir iletişim, paydaşlığın en 
gözle görülür biçimlerinden birisidir (Heery, 2002). Gerçekten de Hak-İş ve Hak-İş’e bağlı sendikalar açık 
bir şekilde paydaş olmalarını söylemeleri bir yana, uygulamada da böyle bir yöntem kullanmaktadırlar. Öz 
Taşıma İş’te görevli bir sendikacının sözleri böyle bir eğilimi açıkça ortaya koymaktadır:

Sendika üçlü sacayağıdır. Çalışanlarla işverenler arasında köprü vazifesi görmektedir. Bu noktada sendi-
kayı iş ortağı olarak değerlendirmek gerekmektedir. İş barışını, sosyal hayatı düzenleyen kurumdur sen-
dika. Sendikasız işyerlerinde işçiler bireysel olarak işverenlere taleplerini iletiyor. Ama sendikalı hayatta 
temsilci arkadaşlarımız vasıtasıyla bütün konular tek bir elde toparlanıp işverene iletiliyor. Bu noktada 
işverenle ortak, paydaş bir biçimde hareket edilme imkânı bulunuyor… Bizim burada oluşumuzun iş-
verenin de faydasına olacağı kazan kazan dediğimiz uygulamanın olacağını belirtiyoruz. İş veriminin 
artacağını ifade ediyoruz (Öz Taşıma İş, İ.Y.). 

Diğer taraftan, gerek Türk-İş ve DİSK, gerekse bunlara üye örneklem dâhilindeki sendikaların, pay-
daşlığı açıkça reddettikleri ve uygulamada örgütlenme modelinin doğasına uygun mücadeleci bir kim-
liği yansıttıklarını söylemek gerekir. Türk-İş’e bağlı TÜMTİS’te görevli bir örgütlenme uzmanının söz-
leri, bu bağlamda aydınlatıcıdır:

İşverenlerle kesinlikle örgütlenme aşamasında görüşmeyi tercih etmiyoruz. Biz örgütlenme sürecimizi iş-
çilere yayarak, tabandan yola çıkarak başlatıyoruz. Her aşamada işçilerle birlikte hareket ediyor, onların 
fikirlerini dinliyoruz. İşveren bizi istemiyor, karşı çıkıp engel koyuyorsa, biz de onlara karşı direniyoruz. 
Aras Kargo’da işveren sendikayı istemedi, sendikalı işçilerin bir araya geldiği yemek saatlerini kısalttı. 
Bunun üzerine biz de işçilerimizi örgütledik, gitmeyin dedik, yemek saatlerinizin tamamını kullanın, 
diğer işçileri de örgütleyin, kalkmayın yemekhaneden saatiniz dolana kadar dedik, gerekirse işi yavaşla-
tın ama geri adım atmayın dedik, sonunda işveren işçinin istediği öğle dinlenmesi süresine ikna oldu. 
Biz işverene karşı mücadeleden yanayız, biz bu konuda katıyız, mücadele olmadan sendikacılık yapı-
lamaz (TÜMTİS, M.K.).

Sendikaların bu bireysel çabaları sayesinde sendikacılık yaşamaya devam etmektedir ve kapitalist ça-
lışma ilişkileri devam ettiği sürece (ki bunun tersini söyleyebilecek henüz herhangi bir gelişme yoktur) 
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işçi sınıfı için örgütlenme temel bir ihtiyaç olarak kalacaktır. Fakat bu çabaların birleştirilmesi, bunun 
ortak bir güce dönüştürülmesi ve daha stratejik hareket edilmesine ihtiyaç vardır. Zira en rafine örnek 
olarak verdiğimiz Tez-Koop-İş bile, sonuçta sınırlı bir güce sahiptir. Tez-Koop-İş’te görevli örgütlenme 
uzmanı sayısının 9 veya 12 olması, diğer bazı sendikalara göre oldukça yüksek görünebilir. Ancak sen-
dikanın bağlı bulunduğu işkolunda yaklaşık 3,5 milyon sigortalı işçi çalışmaktadır ve sendikalı işçi sa-
yısı yaklaşık 172 bindir. Bunun gibi örgütlenme modelinin diğer önemli konularında da ciddi eksiklik-
ler göze çarpmaktadır. Özellikle konfederasyon-sendika ortaklığının yeterince gelişmemiş olması kadar, 
sendikalar arasındaki dayanışmanın da yeterli olmadığını söylemek gerekir. Hatta perspektif ve uygu-
lama düzeyinde görünen bazı yansımalar, ister istemez “sendikalar arası haksız bir rekabet mi var?” şek-
linde bir soru sormayı zorunlu kılmaktadır.

Sendikalar-arası Haksız Rekabet mi Var? 

Sendika çokluğu ilkesi, sendikal özgürlüğün önemli bir teminatıdır. Ancak bu durum sendikalar 
arasında amansız bir rekabete neden olabilmektedir. 1980’li yıllardan beri sermaye sınıfının devlet er-
kinin de yoğun desteğiyle işçi sınıfı karşısında muazzam bir güç tesis ettiği konusunda neredeyse şüphe 
yoktur. Bu şartlar altında, sendikaların paydaşlık ve işbirliğine dönük eğilimlerini işveren yerine bir-
birleri arasında gerçekleştirmeleri, sendikalar için çok daha rasyonel olabilir. Sendikaların birbiriyle re-
kabet etmediklerinde ve nadiren de olsa birlikte hareket ettiklerinde ve ortak bir ses oluşturduklarında 
olumlu sonuçlar alabileceklerini gösteren bazı deneyimler de bulunmaktadır. Kıdem tazminatı fonuna 
geçiş konusunda yıllardır devam eden güçlü bir politik iradeye karşı, sendikaların ortak hareket ederek 
bunu önleyebilmesi olumlu sonuçlara iyi bir örnektir. 1990’lı yıllarda ortaya çıkan fakat kısa ömürlü 
olan “emek platformu” gibi oluşumlar veya çok yakın zamanda metal işkolunda meydana gelen örtük 
bir birliktelik ve elde edilen yüksek ücret artışları (yaklaşık %27) yine iyi birer örnek olabilir.4 Öte ta-
raftan, bu az sayıdaki örnek dışında sendikalar açık ya da örtük ittifaklar kuramamakta, eriyen güçle-
rini yeniden canlandırmanın anahtarının bu ittifaklar olduğu gerçeğini gözden kaçırmaktadırlar. 

Bu çalışmayı sarı sendikacılık ve kırmızı sendikacılık gibi ayrımlarla şekillenen bir tartışmaya dö-
nüştürmek niyetinde değiliz. Fakat özellikle Türk-İş ve DİSK’e bağlı sendikalar ile yapılan mülakatla-
rın neticesinde, böyle bir ayrımı görmezden gelemeyeceğimiz bazı bulgular ortaya çıkmış bulunmakta-
dır. Çok açık ki, özel ve kamu sektöründeki işverenler, Türkiye’de bazı sendikaları sakıncalı, bazılarını 
makbul, diğer bazılarını ise daha da makbul kabul etmektedir. Bu şartlar altında, haklı olarak, bazı sen-
dikaların güçsüz kılınması, diğer bazılarının ise güçlenmesi için özel bir çaba harcanmakta olduğu iz-
lenimi doğmaktadır. Uygulamada da bunun yansımaları açık bir şekilde görülmektedir (Çelik, 2014; 
Çoban, 2013; Erdinç, 2014; Savaş, 2013). DİSK ve DİSK’e üye Sosyal İş’te görevli sendikacıların de-
neyimleri böyle bir düşünceyi onaylamaktadır:

Devlet, hükümet ya da yerel yönetimler sendikasız işçi çalıştırmayı tercih ediyorlar. Eğer illa bir sendika 
olacaksa sırasıyla Hak-İş ve Türk-İş tercih ediliyor. DİSK bu konuda “öcü” olarak görülüyor (DİSK, T.G.). 

İşverenlerin sert tutumları ile karşılaşıyoruz, özellikle işverenler DİSK olduğumuz için bizi işletmele-
rinde istemiyorlar. İlk başlarda işçilerin arasına muhbirler koyuyorlar, örgütlenme süreçlerine bu muh-
birleri aracılıyla tanıklık ediyorlar, sonrasında orada DİSK örgütlenecekse sarı sendikayı firmalarına da-
vet edip onların örgütlenmesini istiyorlar. İşçilere muazzam bir baskı uyguluyorlar, örgütlenmek isteyen 

4	 Bu arada, sendikalar arası rekabet, işçilerin çalışma koşullarını ve dolayısıyla toplumun refahını daha fazla arttırmak üzerinde 
kurulmuşsa işçi sınıfı ve sendikacılık için yararlı sonuçlar da doğurabilir. 2015 yılında işçilerin çalışma koşulları üzerinden ger-
çekleşen bir rekabet (bkz. Çelik, 2015; Tokol ve Güler, 2016), metal işkolunda 2018’de gerçekleşen yine rekabete dayalı fakat 
aynı zamanda örtük (ve 2015’teki deneyimden dolayı bazı sendikalar için zorunlu) bir birlikteliğe dönüşmüştür.
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özellikle DİSK’te örgütlenmek isteyen işçileri çağırıp “siz yemek yediğiniz kaba pisliyorsunuz, bizim sen-
dikada adamımız var, üye olanların isimlerini alacak, ona göre işveren işlem yapacak” gibi söylemlerde 
bulunarak onları sendikadan uzaklaştırmaya çalışıyorlar. Kısacası işveren ilk başta işyerinde bir örgüt-
lenme istemiyor eğer illa bir örgütlenme olacaksa da o halde kontrol edebileceği sendika örgütlensin is-
tiyor (DİSK, A.A.). 

...Bazen sizin kontrolünüz dışında bambaşka şeyler ortaya çıkabiliyor. Yukardan dönme durumu olabi-
liyor. Birdenbire sizden istifalar gelip diğer sendikaya geçebiliyorlar, başka tehditlerle karşı karşıya kala-
biliyorlar… İşveren diyor ki x değil y sendikası olursa işe devam edersin yoksa çıkarsın (Sosyal İş, A.S.).

Sadece DİSK veya DİSK’e bağlı sendikalar değil, aynı zamanda Türk-İş veya Türk-İş’e bağlı sendi-
kalar da benzer noktalara işaret etmektedirler:

İşverenlerin sendikalara karşı sert tutumu karşısında biz eylem yaptığımız zaman; işveren bu kez bakı-
yor, madem işçi burada sendika istiyor, o halde elimde tutabileceğim sendikayı çağırayım diyor. Örneğin 
DHL lojistikte biz kapıda eylem yapıyoruz, işveren Hak-İş’e bağlı Öz Taşıma İş sendikasını getirmiş; 
“bakın sendikacı burada sizinle konuşmak istiyor, üye olacaksanız bu sendikaya üye olun” diye baskı 
yapıyor… Çeşitli konfederasyonlar hükümetin de desteğini alan Hak-iş gibi ne yazık ki örgütsüz yerleri 
tercih edeceklerine örgütlü sektöre girip orada güçlü olan sendikanın güç kaybetmesini istiyor. Hükümete 
yakın olması sebebiyle de bu durum hükümetin işine geliyor (TÜMTİS, K.Ö).

Görüldüğü üzere, sendikalardan bazılarının paydaşlık modeliyle hareket etmesi sendikalar arası re-
kabeti “haksız” bir mücadeleye dönüştürebilmektedir. Dahası bu haksızlık, genel olarak sendikacılığın 
ve işçi sınıfının kazanımlarının da altını oyduğu söylenebilir. Daha özel olarak, örgütlenme modeline 
göre, sendikaların henüz örgütlü olmayan işçileri örgütlemesi beklenmektedir. Özetle, “uysal” bir sen-
dikacılık, diğer mücadeleci sendikaların elde ettiği kazanımları eritmekte, sendikalar arası dayanışma 
ümitlerini zayıflatmakta ve sendikal yeniden canlanma düşüncelerini sakata uğratmaktadır. Bu anlamda, 
tarihsel bağlamı ile ilgili olmak üzere DİSK için ayrı bir parantez açılmasında yarar bulunmaktadır.

DİSK’in 1967’deki kuruluş tarihinden bu tarafa, Marksist veya devrimci bir sendikacılık benim-
sediği sıklıkla dile getirilir. DİSK’in diğer sendikalara oranla daha sert bir sendikacılık yaptığı da or-
tadadır (Çelik, 2010; Koç, 2010). Sert sendikacılık rüzgârının esintileri bugün kısmen devam etse de, 
DİSK için 1980 darbesi bir dönüm noktası olmuştur. DİSK, 12 Eylül askeri darbesinin neticesinde 
hedef gösterilmiş, faaliyetleri durdurulmuş, yöneticileri idamla yargılanmış bir sendikadır. 1990’lı yıl-
larda yeniden faaliyetlerine başlasa bile eski gücünü yeniden tesis edebilecek araçlara ve imkânlara bir 
daha ulaşamamıştır. Bu koşulların oldukça zorladığı DİSK; işçi sınıfı temelinde bütün toplumun re-
fahını savunmayı amaçlayan bir paradigmayı askıya almış gibi görünmektedir. Nitekim DİSK’te çalı-
şan bir sendikacıya göre, DİSK’in temel amacı sadece işçilerin çalışma koşullarını iyileştirmektir. He-
men belirtelim ki, aşağıdaki görüşe yakın izlenimler DİSK’e bağlı diğer sendikalardan da edinilmiştir: 

İşçilere kesinlikle fabrikaların mülkiyetini ele geçirmek gibi bir niyetimizin olmadığını, DİSK’e atfedi-
lenin aksine bir siyasi faaliyet içerisinde olmadığımızı, bizim üreticinin kazandığı bölüşümde dağıttığı 
pastadan daha büyük bir pay alma çabasında olduğumuzu ifade ediyoruz. Özellikle üstüne basarak vur-
guluyoruz ki şirketin rekabet koşullarını zora sokacak bir zammı asla bizden beklememeniz gerekiyor 
diyoruz. İşçi eğer bize şirketi batıracak derecede taleplerde bulunursa bunu da kabul edemeyiz… Ma-
kul koşullar üzerinde anlaşmaya çalışırız çünkü şirketi batırmanın bir anlamı yok, burası sonuçta işçi-
nin ekmek teknesidir (DİSK, A.A).
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1980’lerden beri işçi sınıfı aleyhine yürütülen partizan politikalar aralıksız devam etmektedir. DİSK 
tipi bir sendikacılık modeli, zayıflatılmasa idi, 1980 sonrası otoriter-neo-liberal politikanın uygulana-
bilmesinde en önemli engellerden birisi olacağı çok açıktı. Dönemin ruhuna pragmatik bir şekilde yak-
laşan Türk-İş, DİSK’in yanında olmamayı seçti ve Türk sendikacılığı tarihsel bir kırılma yaşadı. Gü-
nümüzde ise koşullar daha da zorlaştı. Türk sendikacılığında rekabet artık ikili değil üçlüdür. Yine de 
bunlar arasında bir bütün olarak en sert sendikacılığı benimseyen tip hala DİSK’tir. En yumuşağının 
ise Hak-İş tarafından gerçekleştirildiği hakkında neredeyse şüphe yoktur. Oysa Türk-İş, tipleştirmek 
için daha az elverişlidir. Türk-İş diğer iki gruba göre daha heterojen bir karakterdedir. Fakat örneklem 
dâhilinde analiz edilen sendikalardan yola çıkarak, Türk-İş ve DİSK’in perspektif olarak birbirini ya-
kınsadığını söylemek gerekmektedir. Dolayısıyla, DİSK’in 1980’lerde uğradığı haksız rekabet bugün-
lere uzanmakta ve günümüzün haksız rekabeti hem DİSK’i hem de Türk-İş’i derinden etkilemektedir. 

SONUÇ

Bu çalışmada, Türkiye’deki sendikaların örgütlenme modeliyle uyumlu olup olmadıkları anlaşılmaya 
çalışılmıştır. Bunun için yarı-biçimlendirilmiş mülakat tekniği kullanılmış ve söylem analiziyle bazı çı-
karsamalarda bulunulmuştur. Çalışmada iki temel kısıt bulunmaktadır. Birincisi, mülakatlar belirli bir 
konu etrafında yapılmıştır ve bunlar konfederasyonların (ve sendikaların) sadece örgütlenmeden sorumlu 
sendikacılarıyla gerçekleştirilmiştir. Bu bakımdan, mülakat yaptığımız sendikacılara ait görüşlerin, kon-
federasyon ve sendikaların kurumsal görüşlerini yansıtmayabileceği ve konfederasyon bünyesindeki tüm 
sendikaların aynı görüşte olmayabileceği gözden kaçırılmamalıdır. Bununla birlikte, belirli bir konfede-
rasyondaki bütün sendikaların homojen bir yapıda olamayacağı zaten öngörülebilir bir kısıttır. Dolayı-
sıyla, literatürde sendikalarla ilgili yer alan tarihsel sınıflandırmalar ve bugünün sendikal mücadelesiyle 
ilgili argümanlar düşünüldüğünde, çalışmadan elde edilen bulguların hayli anlamlı olduğu söylenebi-
lir. İkincisi, mülakat tekniğinin örgütlenme modelinin uygulanıp uygulanmadığı hakkında yeterli bil-
giyi toplamak için mükemmel bir araç olmadığı gerçeğidir. Fakat bu, hangi yöntem kullanılırsa kulla-
nılırsın mutlaka bazı kısıtlar içereceğinden, kabul edilebilir bir kısıt olarak değerlendirilmelidir. Ayrıca 
mülakat tekniği, araştırmanın amacı ve metodolojisi dikkate alındığında, diğer pek çok tekniğe göre 
yerinde ve hatta üstünlüğü olan bir tercihtir. Yine de amaç örgütlenme modelinin uygulanıp uygulan-
madığı noktasını mükemmel bir şekilde aydınlatmak ise, ileride yapılacak çalışmaların katılımcı-göz-
lem tekniği ile desteklenmesi tavsiye edilebilir. 

Örgütlenme modeli, doğasına uygun bir perspektif ve perspektife uygun bir uygulama gerektirmek-
tedir. Bu yüzden, bulguların perspektif ve uygulama olarak ikiye ayrılması uygun görülmüştür. Perspektif 
olarak, modelin temel parametreleri dikkate alındığında, Türk-İş ve DİSK’in ve bunlara bağlı sendika-
ların örgütlenme modeliyle uyumlu olduğu anlaşılmıştır. Ayrıca, bu konfederasyonlara bağlı sendika-
ların ve bizatihi konfederasyonların perspektif bakımından birbirini yakınsadığı tespiti yapılmıştır. Her 
iki tip sendikacılıkta da çıkar çatışmasının belirgin bir bilinci, temsil boşluğu hakkında yüksek bir far-
kındalık ve paydaşlık modeli ile ilgili olarak güçlü bir negatif algı bulunmaktadır. Hak-İş ve üye sen-
dikalar ise perspektif bakımından diğer iki konfederasyon ve üye sendikalardan radikal bir şekilde ay-
rışmıştır. Hak-İş ve bağlı sendikalar, çıkar çatışması, temsil boşluğu ve paydaşlık konularında diğer iki 
sendika tipinin tam tersi bir noktada konumlanmıştır. 

Uygulamada ise konfederasyon ve sendikaları birbirinden ayırmak gerekmektedir. Konfederasyon 
düzeyinde, örgütlenme modeline uygun bir uygulama alanı neredeyse yoktur. Sendika düzeyinde ise, 
Türk-İş ve DİSK’e bağlı sendikalar, örgütlenme modeliyle uyumlu bir şekilde, üye sayısını arttırmak için 
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ciddi bir emek harcamaktadır. Özellikle Tez-Koop-İş’in, eksikliklerine rağmen, örgütlenme modelinin 
gerekliliklerini yerine getiren bir sendika olduğu söylenebilir. Nitekim Tez-Koop-İş’in örgütlenme biri-
minde (işkolundaki temsil boşluğu düşünüldüğünde yeterli olmamakla birlikte) belirli sayıda sendikacı 
çalışmakta, bunlar iyi bir planlama aşamasından sonra harekete geçmektedirler. Örgütlenme tamamen 
işçiler üzerinden uygulanmakta ve işçilerle kurulan iletişim örgütlenme modelinin doğasına uygun bir 
şekilde gerçekleştirilmektedir. Öncelikle sendikasız alanlar tercih edilmekte ve buralardaki işveren diren-
cini kırmak için yoğun bir çaba harcanmaktadır. Ayrıca, hizmet sendikacılığından uzak durulmakta ve 
işçilerin kendi kendisini örgütlemesi için çalışmalar yapılmaktadır. Dahası, belirli bir örgütlenme eği-
timi verilmekte ve sahada mücadeleyi temel alan bir güdülenmeyle hareket edilmektedir. Sayılan un-
surların bir başka sendikada daha bütünüyle ortaya çıktığı söylenemez. Fakat Türk-İş ve DİSK’e bağlı 
diğer sendikalarda da sayılan özelliklerin bir kısmının çeşitli biçimlerde yansımaları görülmüştür. Öte 
yandan Hak-İş ve Hak-İş’e bağlı sendikaların bahsi geçen hususlarda neredeyse tam tersi bir noktadan 
hareket ettikleri tespit edilmiştir. 

Bu koşullar altında, işverenler (ve hükümetler) tarafından, bazı sendikaların sakıncalı, bazı sendi-
kaların ise makbul karşılanması gibi bir düşünce zemini doğmaktadır. Çalışmadan elde ettiğimiz temel 
bulgulardan birisi, bu düşünce zeminini destekleyen bir sendikal mücadelenin yaşanmasıdır. Daha açık 
bir şekilde ifade etmek gerekirse, Türk-İş ve DİSK’e bağlı sendikaların mücadeleci karakterinin getir-
diği sendikal hareket tarzı, Hak-İş ve bağlı sendikalarca sakata uğratılmaktadır ve mücadele haksız re-
kabet koşullarında işlemektedir. İşçi sınıfının her geçen gün daha güvencesiz hale gelmesi, çalışan yok-
sulluğunun muazzam artışı, ücretli emeğin üretilen değerden giderek daha az paya razı edilmesi5 ve 
prekarya gibi tartışmaların yaşandığı bir dönemde, sendikalar arası haksız rekabet, Türkiye için sendi-
kal yeniden canlanmanın önündeki en büyük engellerden birisi gibi durmaktadır. Rekabetin haksız ol-
ması bir yana, örgütlenme modeline göre sendikalar arası rekabet haklı da olsa bazı sakıncaları vardır. 
Örgütlenme modeli sendikalar arası güçlü bir ittifakı tavsiye etmektedir. 

İşçiler, işverenlerle paydaş olmak için sendikaya üye olmazlar. Tarihsel olarak bildiklerimiz de bu gö-
rüşü doğrular niteliktedir. Sendikacılığın doğuşu ve gelişimi birtakım paydaşlık ilişkilerinin geliştirilme-
siyle mümkün olmamıştır. Tam aksine, bu süreç işçilerin örgütlenmek ve böylece sahip oldukları gücü 
merkezileştirmek suretiyle elde ettiği bir kazanımdır. Bunu sadece sendikacılık için değil aynı zamanda 
diğer sosyal haklar için de söyleyebiliriz (Korpi, 2003). Dolayısıyla örgütlenme modelinin işleyebilmesi 
için mücadeleye dayalı bir sendikacılığın benimsenmesi zorunludur. Tüm sendikaların örgütlenme stra-
tejisini benimsemesi yerine paydaşlık stratejisini benimsemesi de haksız rekabetin önlenmesinde bir çö-
zümmüş gibi durabilir. Oysa böyle bir eğilim olursa bu, aynı zamanda bildiğimiz anlamdaki sendikacılı-
ğın da iflası anlamına gelecektir. Yani paydaşlık, bağımsız sendikacılığın altını kazan, mevcut kazanımları 
geriye götüren, sendikal canlanma ümitlerini azaltan bir tercihtir (Kılıç, 2016). 

Hak-İş ve bağlı sendikaların son yıllarda üye sayısını arttırma konusundaki olağanüstü başarısı ko-
nuyla ilgilenenlerin malumudur. Hak-İş’e bağlı örneklem dâhilindeki iki sendika, son dört yılda üye sa-
yılarını neredeyse 15-20 kat arttırmıştır. Öz Büro İş, 2014 Ocak istatistiklerine göre 3.137 üye sayısına 
sahip iken 2018 Ocakta 47.122’ye ulaşmıştır. Öz Taşıma İş ise, 2014 Ocakta sadece 1.019 üyeye sahip 
iken, 2018 Ocakta bu sayı 22.344’e yükselmiştir. Eşyanın tabiatına aykırı bu yükseliş, paydaşlığın bir 
model olarak başarılı olduğunu gösterir mi? Bu anlamda şu soruyu mutlaka sormak gerekir: Bir sen-
dikanın üye sayısını arttırmasının gayesi nedir? Herhangi bir sendikacıdan beklenen asgari cevap bile, 

5	 Ücretli emeğin fonksiyonel gelir dağılımından aldığı payın 1990’lardan bu yana en çok azaldığı ülkelerin başında Türkiye gel-
mektedir. Bahsi geçen oran hızla eriyerek %30’lara gerilemiştir (bkz. ILO, 2015). Bu orandan vergi ve sosyal güvenlik primleri 
de düşüldüğünde (adjusted labor income share), çok daha düşük bir oranla karşılaşılması mümkündür.
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“işçilerin hak ve menfaatlerini geliştirmek için” şeklinde olmalıdır. Bu şartlar altında gelişen bir sendi-
kacılığın, işçilerin hak ve çıkarlarını geliştirmesi mümkün müdür?

Demek oluyor ki, sendikanın üye sayısı, önemli bir bileşen olmakla birlikte, her durumda sendikal 
gücü temsil ettiğini söylemek doğru değildir. Otoriter bazı rejimlerde (eski Sovyetler Birliği gibi) sen-
dikal yoğunluk %100 idi. Fakat %10’un altında bir sendikal yoğunluğa sahip Fransa’da çok daha etkin 
bir sendikacılık yapılabilmektedir. Türk endüstri ilişkilerinin ise, yetki belgesi almayı zorlaştıran prose-
dürlerin çokluğu ve işkolu barajı engeli, işyeri ve işletme düzeyiyle sınırlı bir toplu pazarlık düzeni, çı-
kar grevi dışındaki grev türlerinin yasal olmayışı, teşmil mekanizmasının fiilen işlememesi, sınırlı taban 
ve tavan örgütlenme modelleri ve anlamsız grev ertelemeleri gibi karakteristik özellikleri bulunmakta-
dır (Gülmez, 2013; Yorgun, 2013). Bu şartlar altında, sendikal güç için üye sayısını arttırmak önem-
lidir. Fakat üye sayısı; politik, ekonomik ve kurumsal gücü pekiştirdiği sürece değerlidir (Behrens, vd., 
2004; Frege ve Kelly, 2003). Dolayısıyla, sendikal hareketin renginin kırmızıdan sarıya doğru geçişi, 
politik, ekonomik ve kurumsal gücü asla arttırmayacağından, hatta düşüreceğinin neredeyse kesin olu-
şundan, üye sayısının paydaşlık ile yükselmesinin çok da anlamlı olmayacağı söylenebilir. 

Çalışmanın bu noktasına kadar yapılan tartışmaların neticesinde ortaya çıkan tablo, sendikaların 
liderlik mekanizmasında bazı stratejik kararların alınması gerektiğini ortaya koymaktadır. Öte yandan 
Türk sendikacılığının gerek liderlik gerekse sendikal demokrasi konusunda iyi bir karneye sahip olma-
dığı bilinmektedir (Uçkan-Hekimler, 2015). Fakat liderlik mekanizmasını ne kadar etkin kullanılırsa-
nız kullanın bu eğilimin tabana yayılmasına da ihtiyaç bulunmaktadır. Gerçekten de sendikal yeniden 
canlanmanın temel unsurlarından birisi, tabana yayılmış bir işçi sınıfı bilinci ve buna uygun bir eylem-
lilik halidir. Bu mümkün olabilirse, sendikal mücadele gücü pekişeceği gibi diğer işçilerin de sendikaya 
yönelme eğilimi artacaktır. Bunun için sert bir sendikacılık zorunludur (Badigannavar ve Kelly, 2005; 
Hodder vd., 2017). Ancak kesin başarı için tek başına yeterli değildir (Hickey vd. 2010). Bu anlamda, 
örgütlenme stratejisi ile daha önce bahsi geçen diğer stratejilerin birlikte düşünülmesi ve tabandaki ha-
reket ile liderlik mekanizmasının ahenk içinde olması gerekmektedir. Doğaldır ki liderlik mekanizma-
sının etkinliği sendika tabanı üzerinde çok güçlü bir etkiye sahiptir. Fakat tam tersi, yani tabanın etkin-
liği de liderlik mekanizmasını çok güçlü bir şekilde etkiler. İkincisi daha ziyade sendikal demokrasi ile 
mümkündür. Hem sendikal demokrasi hem de sendikal yeniden canlanma ile doğrudan ilgili olan daha 
zorlayıcı bazı hususlar da bulunmaktadır ki, bunların en önemlilerinden birisi, işçiler arasında giderek 
farklılaşmış görünen çıkarların yeniden konsolide edilmesi meselesidir (Selamoğlu, 2003; Voss, 2010). 
Sonuç itibariyle, yeniden canlanma mümkün olacaksa, bahsi geçen sorunların üstesinden gelmek ge-
rekmektedir ve bu büyük ölçüde sendikaların bundan sonraki süreçteki azim ve kararlılığına bağlı ola-
caktır. Sendikaların bütün bu zorlu süreçleri göğüsleyebilmesi mevcut bölünmüşlükle zorlayıcı görün-
mekle birlikte, -sarı renkten uzak- potansiyel ittifaklarla olasılık dışı değildir. 
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