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Onsoz

Son yillarda dinyada ve Turkiye'de sendikal hareketten s6z
edilirken, bazen “kriz"” bazen baska kavramlar esliginde esas
olarak bir gerileme déneminden bahsedilmekte. Herkes hem-
fikir ki sendikalarin “Altin Cagl” olarak tanimlanan, bayUk ve
gucll sendikalarin varligi ve pratigi ile sekillenen dénem ge-
ride kaldi. Sendikalarin glic, Uye ve prestij kaybettigi, sendi-
kalarin ve sendikaciligin yaslandigi dayanisma, esitlik, adalet
gibi kavramlarin érselendigi bir “ara dénem” yasaniyor. ikti-
sadi, sosyal, siyasal bir dizi faktérin etkisi altinda yasanan bu
ddénemde, sendikalarin mucadele glcunu ve etkisini yitirmesi,
islevlerinden uzaklasmasi, varhidginin da sorgulanmasina yol
actyor. Ulkeden ulkeye bazi farkliliklar gdsterse de durum diin-
yanin cesitli cografyalarinda asagi yukari ayni.

Tablo bdyle olunca bu ara dénemden cikis arayislari sen-
dikalarin buglnU ve gelecegi ac¢isindan hayatiyet kazanmis
durumda. Basin-is, Belediye-is, Deri-is, Hava-is, Kristal-is, Pet-
rol-is, Turkiye Gazeteciler Sendikasi, Tek Gida-is, Tez Koop-is
ve TUMTIS sendikalari tarafindan olusturulan Sendikal Giic
Birligi Platformu boyle bir arayisin parcasi olarak gindeme
geldi. “Ne yapmaliyiz?”, “Naslil bir yol izlemeliyiz?” vb sorulara
yanit ararken temel amacimiz, demokratik iradenin, 6zgurlik-
¢U bir tartismanin bicimlendirdigi eylem ve miicadele cizgisi
ortaya koymaktir. Bu amaci gerceklestirmeye calisirken ulu-
sal kaynaklarin ve deneyimlerin yani sira uluslararasi planda
Uretilmis metinlerden, referans olabilecek kaynaklardan, mu-
cadele ve o6rgutlenme deneyimlerinden de yararlanmamiz ge-
rekiyor. Dunyanin cesitli yerlerinde isciler ve sendikalar yasa-
diklari sorunlari asmak icin “Ne tir politikalar sergiliyorlar?”,
“Nasil yaklasim tasiyorlar?”, “Hangi eylem ydntemlerini kulla-
niyorlar?”, “Benzerliklerimiz neler, farkhliklarimiz neler?” bun-



lari bilmemiz, 6grenmemiz, incelememiz sart. Yenilenmeyi,
kendini asmay! dnline koyan, bunu siar edinen her harekette
oldugu gibi bizim icin de bu blyuk bir ihtiyac.

Bu ihtiyaci, Sendikal Gig Birligi Platformu’'nu olusturan
sendikalarimizin uluslararasi iliskiler uzmani arkadaslarimizin
yapacadi yayin galismalar araciligi ile karsilamayi dastnayo-
ruz. Kitap formatinda ya da dergilerimiz ve web sitelerimiz icin
hazirlanacak dunya sendikal hareketi dosyalarimizi duzenli
olarak yayimlamayi, tartisma metni olarak zihinsel ve fikri ye-
nilenme arayisimizin parcasi haline getirmeyi 6ngoéruyoruz. Ya-
rarli olmasi umudu ve dilegiyle, emedi gecen arkadaslarimizin
timune c¢ok tesekkir ediyoruz.

Sendikal Glg Birligi Platformu

Merhaba,

Klresel Kapitalizm ve Sendikal Hareket adli ilk dosyamizda
tartisilan strecler bu ikinci dosyamizda sendikal kadrolar bag-
laminda ele aliniyor. Baska bir deyisle, klresel kapitalizmin ge-
lisme surecleri baglaminda sendikal kadrolarin nasil bir olusum
seyri izledigi -Glney Afrika deneyimi lzerinden- tartisiliyor.

Sendikal hareketteki degisimin sendikalarin istihdam ettigi
tamgun sendika kadrolarinin rollG Uzerindeki etkileri nelerdir?
Aktivist 6rgltca tipi ortadan kalkiyor mu? GUnimuzdeki sendi-
ka kadrolarinin 6zellikleri neler? Kusak degisiminin bu olusum-
da ne kadar payi var?

Tamgin sendika kadrolari bir yandan sendikal calismada
etkinligi artinrken, diger yandan sendikal demokrasiyi tehdit
mi ediyor? Eger dyleyse, bu ikilemin ¢c6zllmesinde hangi sece-
nekler s6z konusu?

DunkU sendikal kadrolar nasil distnurdt ve calisirdi? Bu-
gunkuler nasil distnuyor, nasil calistyor?

D



Bu ve benzeri sorular 21. ylzyila girerken acik¢ca gindemi-
ne alan GUney Afrika sendikal hareketi bu dosyamizin konusu-
nu olusturuyor.

Sendikal alanda hazirlanan raporlar sendikal kadrolarin zi-
hin modelini yansitir. Kadrolar nasil dustnuyor, nasil calisiyor,
nasil 6greniyor, batlin bunlari raporlardan da okuyabilmemiz
muUmkUndur. Bu nedenle, dinya sendikal hareketinde ilging bir
ornek olusturan, Glney Afrika Sendikalar Kongresi’'nin (COSA-
TU) hazirladigi September Raporu’nun 9. béliminu dosyami-
za aldik. B6IUm “Toplumu déndstirmek icin kendimizi dénus-
tirmek” bashgini tasiyor.

Raporun butind ve 6zellikle bu bélimU dinya sendikal ha-
reketinde az rastlanir bir cesaretle kadro sorununu irdeliyor
ve bu konuda yeni acilimlar getirmeye calisiyor. En énemilisi,
rapor, bir recete ya da sablon degil, bu alanda acilacak tartis-
manin ¢ikis noktasi olmay! amachyor.

Eddie Webster ile Glenn Adler’in yazisi ve 6zellikle Sakhela
Buhlungu’'nun makaleleri ise ilging analizler ve degerli pers-
pektifler iceriyor.

Dostca selamlar.



Eddie Webster ve Glenn Adler Giiney Afrika’da Witwatersrand Univer-
sitesi’‘nde sanayi sosyolojisi bélimiinde 6gretim lyesi. Her ikisi de Gliney
Afrika sendikal hareketi iizerine calisiyor. Ozellikle September Komisyonu
Raporu’yla ilgili béliimlerini verdigimiz asadidaki yazi Southern Africa Re-

port adli derginin Kasim 1997 sayisindan kisaltilarak alindi.

SENDIKAL HAREKET HANGI YONE GIDiYOR?

Eddie Webster ve
Glenn Adler

Glney Afrika Sendikalar Kongresi'nin (COSATU) Eylul
1997'de yapilan 6. Ulusal Kongresi federasyonun 1985’te kuru-
lusundan bu yana en dnemli calisma toplantisiydi. Federasyon
calismalarini elestirel bir gézle kapsamli bir sekilde gézden ge-
cirdi ve kiresel ekonominin baskilariyla karsi karsiya olan yeni
bir demokraside izleyecegi yeni stratejileri tartisti.

Tartismanin odaginda, COSATU ikinci baskan yardimcisi
Connie September’in baskanligindaki komisyonun (September
Komisyonu’nun) hazirladigi, Sendikalarin Geleceg@i konulu 234
sayfalik rapor vardi.

Raporun yaklasimi sendikal harekete yoénelik tutumda genel
bir degisimi gosteriyor. Rapor ve kongre calismalari Glney Afri-
ka’'da sendikal hareketin tarihinde bir donim noktasidir. Aslin-
da rapor dinyanin baska yerlerinde ayni sorunlarla karsi karsi-
ya olan ilerici sendikalar icin bir model olusturuyor.

September Komisyonu Raporu benzeri gérialmemis bir bel-
gedir. 1920’lerdeki Sanayi ve Ticaret iscileri Sendikasi’'ndan
1950’ler ve 1960’lardaki Guney Afrika Sendikalar Kongresi'ne
(SACTU) kadar, Guney Afrika’'da isci hareketinin gelecegini sim-
diye kadar hep is cevreleriyle isbirligi icinde baskici bir devlet
belirledi. Her sendikaci kusagi kendisinden dnceki bu hareketin
kalintilarina dayanmak zorunda kaldi.

GUnUmuz sendikalari bu yazgidan kacinmayi bildi. Apartay-
da (irkci rejime) karsi micadele kosullarinda érgutlerini koruyup



Uye sayilarini artiran sendikalar, kazanimlarini pekistirebilecek-
leri daha ilerici bir politik ve endustriyel iliskiler ¢cercevesinin
olusmasini sagladilar.

Ama ekonomik liberallesme kolay kolay Ustesinden geline-
meyecek yeni sorunlar ortaya koyuyor. Bu sorunlarin yani sira,
COSATU iki zorlukla daha karsi karsiya. Birincisi, ekonomik li-
berallesmeye uygun ekonomik politika degisikliginden sorumlu
hikUmetteki bir partiyle ittifak icindeyken COSATU’nun bu teh-
ditlere tavir gelistirmesi gerekiyor. Afrika Ulusal Kongresi (ANC)
ile iliskisini yeniden olusturmasi, muhalefet ve destek konusun-
da yeni bir davranis normu belirlemek anlamina geliyor. ikinci-
si, politika olusturmaya katilmaktan kacinan kicik bir muhale-
fet hareketiyken on kusur yil 6nce olusturdugu 6rgut yapilarini
ve pratiklerini COSATU’nun yeniden olusturmasi gerekiyor.

Bu sorunlarin Ustesinden gelmeye calismak, otoyolda hiz
seridinde suratle giderken arabayi yenilemeye benziyor. 1996
baslarinda COSATU’yu bir sonraki yuzyila tasiyacak “vizyonu,
hedefleri ve stratejileri” gelistirmek Gzere September Komisyo-
nu calismaya basladiginda COSATU’'nun Ustlendigi gorev tami
tamina buydu.

Komisyonun sadece siyah isci sinifi entelektiellerinden olus-
masl, arastirmada ve yazimda nihai kontrolin onlarda olmasi
dikkat cekicidir. Bircok beyaz yodneticinin htkimete katilmak
Uzere sendikalardan ayrilmasi nedeniyle isci hareketinin “beyin
6limU”"nden dem vuran yaygin sdylentilere son nokta bdylece
konmus olsa gerek. Komisyon isci hareketinin entelektlel canli-
lginin strdigunt ve mevcut sendikal kadrolarin yoneticilik so-
rumlulugunu ustlenmeye istekli oldugunu ortaya koyuyor.

September Komisyonu, COSATU’'nun mevcut durumunun,
hicbir seyi saklamadan, dikkatli bir analizini yapiyor. Ozellik-
le ulusal ve bdlgesel yapilarla ilgili 6rgltsel zaaflar, toplumsal
cinsiyet esitliginin gerceklestiriiememis olmasi, temel politika-
larda ve vizyonda belirsizlik gibi konularda hayli sert elestiriler
iceren saptamalar yapiyor.

Gecis slrecinde bircok 6nemli aktor stratejik vizyonunu or-
taya koydu. Ama pek azi 6rgltsel zaaflarini agikca saptama ve
bu zaaflarin Ustesinden gelmek icin radikal énlemler dnerme
cesaretini gdsterdi.

Raporun 6zUnu 6rgutsel yenilenme olusturuyor. Benimsenen
toplumsal sendikacilik anlayisiyla, sendikalar sadece olaylara
tepki vermekle yetinmek yerine, aktif middahaleci (proaktif)
bir tutum takiniyor, inisiyatif Ustleniyor ve gindemi belirleme
arayisina giriyor. Bu, raporda acikca vurgulandidi gibi, federas-
yonun kékld bir sekilde yeniden yapilanmasini gerektiriyor. Ra-
por COSATU genel merkezini 6érgltlin “makine dairesi” haline
getirmeyi 6neriyor. Bu baglamda, tamgin calisacak yo6netici-
lerin sayisinin ikiden altiya cikarilmasini ve ydéneticilerin daha
dizenli toplanmasini 6ngoériyor. Tamgun sendikal kadrolara
verilen yetkideki artisi dengelemek icin ise Gye drgutlerden ge-
lecek 300-500 delegeden olusan (politika kararlari alma yetki-
sine sahip mini bir kongre olarak her yil toplanan) yeni bir Mer-
kez Komitesi kurulmasi dneriliyor. Raporda ayrica, COSATU’'nun
bdlgesel ve yerel érglt yapilarinin yetki ve kaynaklarinin gug-
lendirilmesi, COSATU departmanlarinin takviye edilmesi ve
Uye sendikalarin daha az sayida, daha buyuk ve guclu érgitler
halinde birlesmesinin tesviki dneriliyor. Bitln bu dedisiklikler
COSATU’nun déngértlen politikalarina -ilk kez- guc kazandirabi-
lecek bir 6rglt anlamina geliyor.

Kongrede September Komisyonu’'nun o&nerileri tartisildi.
Kongre -tamgun kadrolarin sayisinin artiriimasi dahil- 6rgut
merkezinin gulclendirilmesi dnerilerini kabul etti. Merkezilestir-
meye yonelik bu 6nerilerle isci denetiminin zayiflamasi olasihgi
konusunda kaygilar dile getirildi. Bir Merkez Komitesi kurmak
ve COSATU yerel yoneticilerini ve yapilarini guclendirmekle ye-
terince ¢6zime kavusmayan bir sorundu bu.

September Komisyonu raporu bir sablon degil, hayati 6nem-

deki sorunlar konusunda tartisma acmayi! amachyor. Varilmis
bir sonuc degil, tartismanin ¢ikis noktasi.



Glney Afrika Sendikalar Kongresi’nin (COSATU) Sendikalarin Gelecegi
Konulu September Komisyonu Raporu

Bolum 9

TOPLUMU DONUSTURMEK iCiN
KENDIMizZi DONUSTURMEK
ORGUTU ETKINLESTIRMEK

Bu bélim COSATU'daki ve ona uye sendikalardaki 6rgttsel
sorunlar Uzerinde duruyor. Etkin, demokratik ve dinamik bir
orgut yaratmaya ve 6rgutsel kapasiteyi artirmaya yénelik 6ne-
riler getiriyor.

1. Mevcut durum

Bir COSATU bdlge ydneticisi Komisyon'a sdyle dedi: “Hep
toplumun déntsiminden, devletin ddéndsimuinden, isyerinin
donlsiminden s6z ediyoruz; kendimizi dénustirmekten hig
s6z etmiyoruz. Toplumu dénustirmeden 6nce kendimizi ve 6r-
gutimuzia dénustirmemiz gerekiyor. Kendimizi etkinlestirme-
miz gerekiyor.”

Komisyon Raporu’nun bu bélimud kendimizi, érgatlerimizi ve
calisma bicimimizi dénusttirmekle ilgili.

COSATU’nun hedefleri isci haklarini savunmak, calisma ko-
sullarini ve Ucretleri iyilestirmek ve toplumun dénisimuine
katkida bulunmaktir. Bu hedefler raporun énceki bélimlerinde
ayrintih olarak ele aliniyor. Ama bu hedeflere ulasmak icin, CO-
SATU'nun etkin, demokratik ve dinamik bir érgit yaratmasi ge-
rekiyor. Bunu yaparken tarihinden yararlanabilir.

Son yirmi yil boyunca COSATU o6rgut olarak son derece et-
kindi. Isverenlerin ve devletin acimasiz baskisina ragmen gelisti.



Sendika ve isci haklari konusunda kazanimlar elde etti, Ucretleri
ve calisma kosullarini iyilestirdi. Politik ydnden apartayd rejimi-
ne karsi koydu ve sonunda, 6bur giclerle birlikte, rejime boyun
egdirdi.

COSATU ve ona uye sendikalar, baslangictan beri, is¢i de-
netimi/kontroll demokratik ilkesine uygun olarak faaliyet gos-
terdi. OrgUtin etkinligi - varligini stirdiirmesi, isciler arasinda
birligi saglamasi, yoneticilerini korumasi ve Gyelerini harekete
gecirmesi- acisindan bu hayati 6nemdeydi.

COSATU’ya Uye sendikalar daima son derece dinamik oldu.
Hep yeni 6érgltlenme bicimleri, yeni taktikler ve kampanya-
lar olusturdular. Karsilarindaki gtclerin olusturdugu kurumlari
-s6zgelimi hukuku, endustri konseylerini- yaratici bir bigimde
ve kendi yararlarina kullanmayi becerdiler. isyeri temsilci ko-
miteleri ve isyeri temsilci lokalleri gibi yeni yapilar kurdular.
Buralan isci yaraticihginin merkezleri haline geldi. COSATU
sendikalarinin tarihi dinamik enerjinin, yenilenmenin, iscilere
inisiyatif tanimanin tarihidir. Bunsuz asla varliklarini surdure-
mez ve gelisemezlerdi.

COSATU ve Uyesi sendikalar hala etkin, demokratik ve yara-
tici mi? Bircok bakimdan, evet dyleler. Uye sayisi hala artiyor.
Gulney Afrika toplumunda bUyUk nutfuza sahipler. Sé6zgelimi
Calisma lliskileri Yasasi'nin goriisiimesinde ve lokavt madde-
sine karsl micadelede son derece etkin davrandilar.

Ne var ki COSATU orgutleri olabileceginden ya da olmasi
gerekenden cok daha az etkin, demokratik ve yaratici. Bunun
nedenlerinden bazilari sunlar:

* Apartaydin sona ermesi, sendikalarda vizyonun ve ortak
ideolojinin zayiflamasina yol acti.

* Demokrasinin kurulmasiyla, sendikalar gecmistekin-
den daha karmasik muazzam sorunlarla ugrasmak zo-
runda kaldi.

* Micadele kosullar degisti: 1980’lerde sendikalarin itici
gucu tabandan gelen militanlik ve yaraticilikti, bugln
ise devlet ve isverenlerle ulusal dizeyde muzakereler
6nem kazandil.

¢ Sendikalar deneyimli kadrolarini ve isci liderlerini devle-
te ve is cevrelerine kaptirdi.

e Sendikalar ¢ok bUydk oérgltler haline geldi; bu tur o6r-
gutlerde demokrasiyi, etkinligi ve yaraticiligi surdtirmek
daha zor.

¢ Toplumda siyah orta sinifin hizla blyimesi ve bununla
birlikte ortaya cikan késeyi dénme kualtlrd, sendikalarin
geleneksel dayanisma kualtarinu yok ediyor.

e Kaygl uyandirici 6rgutsel trendler -hizmet yoklugu, be-
ceri yoklugu, disiplin yoklugu, kararhlik yoklugu- var. Bu
trendler, GUzerinde durulmazsa, krize yol acabilir.

Kosullardaki bu degisim sonucunda, COSATU ve ona bagl
sendikalar stratejik kapasite ve vizyon kaybi tehlikesiyle karsi
karsiya. COSATU sendikalar genellikle gtnubirlik bir anlayisla
faaliyet gosteriyor; baskalarinin inisiyatiflerine tepki veriyor,
kendileri inisiyatif kullanmiyor. Bu tir anlik, tepkici ve verimsiz
sendikacilik Zikzak sendikaciligi diye adlandirilabilir (bkz Sece-
nekler).

Ama COSATU, sendikalarinin ugrunda muicadele ettigi gecis
strecinin magduru olmasina izin veremez. Orglitsel sorunla-
rin Ustesinden gelmek ve etkinligi, demokrasiyi ve yaraticili-
g1 gelistirmek icin alinabilecek bircok 6nlem var. Bu bélimde,
orgutteki bazi sorun alanlarini analiz ediyoruz ve bu konuda
saglanacak dontstumlerle ilgili gérislerimizi acikliyoruz.

2. Secenekler

COSATU ve ona Uye sendikalarin bu érgutsel sorunlar ¢6z-
me konusunda U¢ secenegi var.



2.1 Parcalar halinde degisim

COSATU ve uye sendikalar orgutlerinin etkinligini artirmak
icin her somut duruma yoénelik parcalar halinde degisimler ya-
pabilir. Bu verimsiz bir yaklasim olacaktir. Eski aliskanliklar ve
degisime direnis nedeniyle degisim cabalar etkisizlesecektir.
Orgutsel sorunlar birbiriyle baglantilidir ve dokunulmadan bi-
rakilan sorunlar 6blr sorunlari ¢c6zme cabalarini etkisizlestire-
cektir. Sonu¢ muhtemelen Zikzak sendikaciligi olacaktir.

2.2 Teknokratik degisim

COSATU ve Uye sendikalar érgutsel sorunlara teknokratik
¢O6zUmler arayabilir. Bu ise piyasadaki Ucretler lzerinden uz-
manlar ve meslek insanlan -iktisatcilar, hukukgular, yéneti-
ciler, mihendisler, arastirmacilar- istihdam etmek anlamina
gelecektir. Burada énemli olan “verimlilik” olacaktir. Bu tar
teknokratik yaklasim sendikanin kultiranua degistirebilir, isci li-
derlerinin yabancilasmasina ve gu¢ kaybetmesine yol acabilir.
Sendikalar isci sinifi érgutleridir ve demokrasinin gelismesine
katkida bulunmayacak ya da iscileri gugsuzlestirecek nitelik-
teki kapitalist verimlilik anlayislan karsisinda dikkatli olmak
zorundadir. Sonug¢ 6rgutun glc kaybi olacaktir.

2.3 Orgiitsel yenilenmeye yonelik program

COSATU ve Uye sendikalar etkin, demokratik ve yenilik¢i bir
O0rgut yaratmaya yonelik, sistemli ve uzun vadeli bir érguttsel
yenilenme programi benimseyebilir. Boyle bir programin itici
glcl federasyon ve ona Uye sendikalarin ydnetimi olacaktir ve
bltln sendikal hareket bu programa kararhlikla bagh olacaktir.
Program cercevesinde meslek insanlari ve uzmanlar istihdam
edilebilecek, ama bu, érgltsel sorunlarin ¢6zimuntn anahtari
olarak gérulmeyecektir.

3. Vizyonumuz

COSATU ve ona Uye sendikalar yukardaki t¢lincu secene-
gi -6rgltsel yenilenme programi, sendikal hareketi donustir-
meye yonelik program secenegini- benimseyebilir. Bu rapor-

da toplumsal sendikacilik vizyonumuzu gelistirdik. Toplumsal
sendikacilik demokrasiyi guclendirmek ve genisletmek icin,
zenginligi, geliri ve erki yeniden dagitmak icin, kamu sektoru-
nu dénustlirmek icin, isyerini demokratiklestirmek icin ve yeni
iscileri ve sektérleri drgutlemek icin aktif yonlendirici (proaktif)
micadele verir. COSATU anlik, tepkici, zikzak ¢izen bir sendi-
kal hareket olursa, bu toplumsal sendikacilik programini haya-
ta geciremeyecektir. Orgutin uzun vadeli programlar gelistirip
uygulamaya yonelik stratejik kapasiteyi olusturmasi gerekiyor.

COSATU’nun érgutinu yenilemekte, kendini dondstirmekte
hedefi, demokratik Glney Afrika’nin yeni kosullarinda etkin,
demokratik ve yenilikci bir érgut insa etmek olmalidir. Bu ken-
dini dénUstlirme projesinde 6rgit kendi geleneklerinden yarar-
lanmalidir. Ayrica, 6rgutt glclendirecekse ve yeni gerceklikle
basa cikma olanagi saglayacaksa, yeni yontemler, yeni yapilar
ve yeni calisma bicimlerini benimsemeye de hazir olmalidir.

Orgiit etkin olmalidir: Etkin olmak icin, bir sendikanin ya
da federasyonun belirgin hedefleri, bu hedeflere ulasmak icin
politikalari ve stratejileri ve politikalar ile stratejileri uygulama
yetenegi olmalidir. Son olarak, 6rgutin politikalari ve strateji-
leri hedeflerine ulasmaya uygun olmalidir.

Bir sendikanin belirgin hedefleri var, ama o hedeflere ulas-
masini saglayacak politikalari ve stratejileri yoksa, o sendika
etkinlikten yoksun kalacaktir. Sendikanin belirgin hedefleri ve
politikalari ile stratejileri var, ama uygulama kapasitesi yoksa,
o sendika etkinlikten yoksun olacaktir. Sendikanin politikalarini
ve stratejilerini uygulama kapasitesi var, ama politikalar ve
stratejiler yanlissa, hedeflerine ulasmada 6rgut yine etkinlik-
ten yoksun olacaktir.

Bir sendikanin etkin olabilmesi icin, islevlerini yerine geti-
ren yapilara sahip olmasi gerekir. Politikalarin ve stratejilerin
sureklilik icinde gelistiriimesi ve degerlendiriimesi gerekiyor.
Calisma planlanmalidir. Programlar uygulanmali ve izlenmeli-
dir. isler sistemlere ve rutinlere uygun olarak verimli bir sekil-



de ylritilmelidir. ihtiyaci olanlara gereken bilgi saglanmalidir.
istihdam edilen kadrolar ve isci liderleri nitelikli, bilgili, yaratici
olmali ve ekip halinde calismaldir. Kit kaynaklar (insan kaynak-
lari, maddi ve mali kaynaklar) etkin bir sekilde kullaniimalidir.

Orgiut demokratik olmahidir: Demokrasi giiclii, etkin bir
orgut insa etmenin aracidir. Sendika iscilerin birligine, dayanis-
masina ve bilgisine dayanir. Bu ise ancak yoneticilerin secildigi
ve hesap verdigi ve Uyelerin secili temsilcileri eliyle politikalari
ve kararlan olusturdugu demokrasiyle saglanabilir. Sonug, bu
politikalari ve kararlari uygulama yetisine sahip, kararl ve bil-
gili Uyeler ve kadrolar olacaktir.

Demokrasi ayni zamanda bir ilkedir. iscileri giiclendirmenin
bir bicimidir. iscilerin érgutleri lizerindeki demokratik denetimi,
yurttaslarin toplum Ulzerindeki demokratik denetimi yéninde
atilmis bir adimdir. isciler kendi érgitlerinde demokrasiyi kur-
madik¢a toplumu dénUstlrip demokratiklestiremezler.

Orgiit dinamik olmalidir: Dinamik érgiit-temsilci komite-
lerinden yerel ve ulusal dlzeydeki yoneticilere kadar- bitin
dizeylerde yenilenme, inisiyatif ve yaraticilik gerektirir. Sen-
dikalarin bu tdr dinamizmi tesvik etmelerini gerektiren bircok
neden var. Birincisi, sendikalar butun faaliyetleri genel mer-
kezden cekip goturecek kadro ve kaynaklara sahip degildir.
Eger kaynaklardan azami yarar saglanacaksa, herkesin inisi-
yatif kullanacak donanimi edinmis olmasi gerekir.

ikincisi, ulusal politikalarin ve sézlesmelerin son derece fark-
I kosullari ve sorunlari olan isyerlerinde yorumlanmasi gere-
kiyor. Farkli isyerlerindeki ydneticiler farkl stratejiler uygular-
lar. Ve isyerindeki sendika temsilcilerinin somut duruma uygun
davranabilmesi gerekir. Baska bir deyisle, isyeri temsilcilerinin
ve drgutculerin etkin olabilmesi icin yaratici olmasi gerekir.

Uclinclist, tabanin aktifligi demokrasi icin elzemdir. Taban-
da inisiyatif, glic ve yaraticilik yoksa, isci denetimi ya da taba-
nin katilimi olamaz. Sendikay! ordudan veya kapitalist sirket-
ten farkli kilan budur.

Son olarak, butin dizeylerde inisiyatif kullanma ve yarati-
cilik kapasitesine sahip dinamik bir sendikal hareket, toplumu
dénustlirme vizyonumuzun can damaridir. Demokratik bir top-
lumda -ulusal devletten sehir meclislerine ve farkli isyerlerine
kadar uzanan- bircok erk (iktidar) merkezi vardir. Buralarda ik-
tidara karsi koyabilmek icin, sendikalarin bircok yaratici mer-
keze ihtiyaci vardir. Buralarda aktivistler karsi karsiya bulun-
duklari somut durumu analiz edebilir, stratejiler gelistirebilir
ve uygulayabilirler.

4. Sorunlar ve oneriler

Bu bdlimde etkin, demokratik ve dinamik bir 6rgtt kurmayi
cesitli acilardan ele alacagiz.

4.1 COSATU’nun orgut yapisi etkin degil
Sorun

September Komisyonu icin yurttilen, sendika kadrolarina
yonelik bir arastirmanin sonuclarina gdére, kadrolarin é6nemli
bir bélimu, érgat yapilarinin gerektigi gibi islemedigi ve sendi-
kalarin kaynaklarini ve kadrolarini etkin bir sekilde kullanmadi-
g1 kanisindadir. Sonuclar asagidaki tabloda veriliyor:

Katihyor | Emin degil | Katilmiyor

Sendikanin belirgin 54% 35% 12%
hedefleri/ortak

vizyonu var

Sendikanin 46% 41% 13%

uygulanabilir
stratejileri var

Ulusal yoneticilerin 36% 28% 36%
kadrolar/lyeler ile
irtibati var




Sendika kaynaklarini/ | 30% 38% 33%
kadrolarini etkin
kullaniyor

Sendika yapilari 30% 35% 36%
gerektigi gibi isliyor
Temsilci komiteleri 34% 31% 35%
guclu
Uyeler hizmetten 34% 34% 30%
memnun

Bunlar sendika kadrolarinin 6znel gérusleri, ama COSATU
orgutlerinde etkinligin ve verimliligin distk dizeyde oldugunu
gosteriyor. isyeri temsilcilerinin hizmetin yetersizligi konusun-
daki sikayetlerinin sikhigi bu gorisleri dogruluyor.

Orgutln etkinliginin azalmasinin drgit disi nedenleri vardir.
Irk¢i rejimden demokrasiye gecis sureci sendikalari yeni so-
runlar ve taleplerle karsi karsiya birakti (bkz yukarida Mevcut
durum). Ama verimsizligin bircok 6rgut ici nedeni de vardir.
Kadro anketimize verilen cevaplar gosteriyor ki islerin yurati-
mundeki yetersizlik ve cevap verenlerin yonetim ve isleri yu-
ritme becerilerinin noksanligi sorunun bir bolimuni olusturu-
yor. Bir baska ana neden, drgutlerin yonetimindeki yetersizlik
ve amaca uygun olmayan yapilardir. Orgltler ve yapilar kendi
baslarina islerlik kazanmaz. Etkin islemelerini saglamak icin
aktif bir bicimde ydnetilmeleri gerekir.

Oneriler

COSATU ve Uye sendikalarin kendilerini, calisma bicimlerini
ve orgutlerini degistirmeye/dénistirmeye ihtiyac duymasinin
nedeni 6rgutsel etkinligin yoklugudur. Aksi takdirde, toplumu
dénustirme hedefleri hayal olarak kalacaktir.

COSATU ve ona bagl sendikalarin bir érgltsel yenilenme
kampanyasina girismesi gerekiyor. Bu 6zellikle sunlarin yapil-
masini gerektiriyor:

i. Yonetimin 6rgutsel yenilenme slrecini yénlendirme ka-
rarliligi. Yonetimin degisim konusundaki kararlihgi ve degisimi
yonlendirme iradesi programin basarisinin asli dnkosullaridir.

ii. Bir donusim ekibinin olusturulmasi. Genel baskani ve
genel sekreteri kapsamasi gereken bu ekip her sendikada o6r-
gutsel yenilenme sirecini yénlendirecektir. Mevcut aliskanlik-
lar ve sorunlar sendikalarin kultarinun derinlerine islemistir.
Bunlarin degismesi ancak érgutun ihtiyaclarini analiz edecek
ve kararlarin uygulanmasini saglayacak gucli bir ekibin olus-
maslyla mimkundur.

iii. DOnUsUmM ekibinin, sorunlari ve cézlimleri tartismak lze-
re, her diizeyde bir tartisma sureci baslatmasi. Orgutsel yeni-
lenme kampanyasindan butin kadrolar ve isyeri temsilcileri
haberli olmalidir ki aktif olarak katilip katkida bulunabilsinler.

iv. Her Uye sendikada isci katilimi ve denetimiyle ilgili ya-
pilarin degerlendiriimesi ve gerektiginde yeniden yapilandiril-
masi (bkz asagida 4.5). Komisyon B6lim 10’da Federasyon’'un
orgutsel yapilariicin bu tar énerilerde bulunmustur.

v. Sendikal 6rgutin yénetiminin iyilestirilmesi icin stratejiler
olusturulmasi (bkz asagida 4.4).

vi. Sendikal harekette 6rgltsel gelisim kapasitesinin gelisti-
rilmesi (bkz asagida 4.10).

vii. Kadrolarin becerilerini, yaraticiligini, calisma pratigini
iyilestirmek ve isinden memnuniyetini artirmak igin bir prog-
ram gelistirilmesi (bkz asagida 4.2).

viii. Verimli idari sistemler ve rutinler gelistirilmesi ve yer-
lestirilmesi (bkz asagida 4.3).

ix. “Her temsilci egitimli temsilci” sloganiyla isyeri temsilci
egitimiyle ilgili bir kampanya baslatilmasi (bkz asagida 4.6).

Bu raporda iddiali bir program ortaya koyuyoruz. Ama CO-



SATU ve ona Uye sendikalarin kaynaklari sinirh (kabaca 1.600
kisilik bir kadro ve 1,9 milyon Uye var). Eger COSATU bu kay-
naklari etkin bir sekilde kullanmazsa programi da uygulaya-
mayabilir. Halen COSATU bu kaynaklari etkin bir sekilde kullan-
miyor. Orgitin etkinligini artirmanin ve bu suretle gézipek ve
iddiali programlar uygulamanin mimkin olduguna inaniyoruz.
Ama sendikalarin bunu yapabilmesi icin 6rgiltsel yenilenme
kampanyasini, kendini dénltstirme kampanyasini benimse-
mesi gerekiyor.

4.2 Ucretli kadrolarin moral ve calisma kosullari
Sorun

Kadrolara yodnelik anket kadro devrinin ve kadrolarin is
memnuniyetsizliginin ylksek dlizeyde oldugunu ortaya koyu-
yor. Bu sasirtici degil. Orgitlerinin etkinlikten yoksun oldugu-
nu hisseden kadrolarin morali elbette dlstk olacaktir.

Anket soru formunu cevaplayan kadrolarin ylizde 20’si isin-
den memnun olmadigini, yizde 40’1 ise isinden memnuniyeti-
nin “orta derecede” oldugunu sdyledi; ama bu ylzde 40'in her
biri isinden neden memnun olmadiginin nedenlerini de belirtti.
Buna gore, kadrolarin tami tamina yuzde 60’1 isinden su ya da
bu derecede memnun degil. Belirtilen nedenler sunlar: Ucret
ve sosyal haklarin disukltgu, egitim ve meslekte ilerleme ola-
naklarinin bulunmamasi ve yaptiklari isin takdir edilmemesi.

Bu hosnutsuzluk kadro devrinin son derece yuksek olma-
sina yansiyor. Ankete cevap verenlerin sadece yuzde 20’si
1970’lerde ve 1980’lerde sendikalarda calisiyordu; yuzde 56’si
ise sendikalarda dort yildan az calismisti! Bu devir hizi stirecek
gibi gérunuyor: Cevap verenlerin ylzde 28’i sendikada 1-2 yil
daha calismayi, ylzde 37’si ise sendikadan 2-5 yil icinde ay-
rilmayi disuniyordu! Oyle gériintyor ki sendikalarda calisan
nispeten az sayida kisi sendikal calismayi orta ya da uzun va-
deli bir meslek veya ugras olarak goriyor.

Anket sendikalarla ilgili son derece ciddi bir sorunu géz-

ler 6nlne seriyor. Sendika 6blr her érgutten daha fazla in-
san unsuruna (kadrolarina ve Uyelerine) baghdir. Bir sendika
Uyelerinin ve kadrolarinin aktifligine, kararliigina ve morali-
ne dayanir. Bunlar olmaksizin dayanismayi ve birligi kurmak
olanaksizdir. Bir fabrika, personeli ve iscileri mutsuz olsa da
Uretimi surdurebilir; yeter ki makineler calissin (aslinda Glney
Afrika’da cogu fabrika boyledir!). Ama bir sendikada makine
kadrolardir. Eger kadrolar mutlu ya da etkin degilse makine
arizalanacaktir.

Oneriler

Gecis slrecinin yarattigi ideolojik kafa karisikhgr ve vizyon
kaybi ve baska yerlerdeki ylksek maasl is firsatlarina oranla ol-
dukca distk kalan maaslar sorunun olusumuna yol agiyor. Ama
eger insanlar iyi yonetilirse, calismalarinin yararli oldugunu ve
kabul gérdugunu, becerilerini gelistirebileceklerini ve meslekte
ilerleyebileceklerini hissederlerse ve sosyal adalete ydnelik bir
hareketin parcasi olduklarini bilirlerse, baska yerlerde daha yuk-
sek maas alacak olsalar bile, kendini isine adamis, kaliteli kadro-
lari bulmak ve elde tutmak zor olmayacaktir.

i.Sendikalarin yeni calisma pratikleri gelistirmesi gerekiyor.
Halen kadrolarin buytk bélimu tepkici bir anlayisla calisi-
yor. S6zgelimi, bir érgltcinun biraz bos zamani varsa, o 6r-
gutcl o sure icinde isini planlamak ya da aktif yonlendirici
(proaktif) stratejiler Gzerinde kafa yormak yerine, gazete
okuyacaktir. Kadrolari kendi calismalarinda proaktif degil-
se, sendika nasil proaktif olabilir? COSATU sendikalarinda
“plansiz anlik calisma” ve “son dakikacilik” -her seyi son
dakikaya birakma- kaltlrd hakim. Sendikalarin her dizeyde
ve her gorevde planlama, inisiyatif kullanma ve sorumluluk
Ustlenme kultirind gelistirmesi gerekiyor. Bu baglamda,
sendikalarda ekip calismasinin gelistirilmesi ihtiyaci ortaya
cikiyor. Ekip calismasi kolektif destek, hesap verme ve so-
rumluluk olanadi yaratacak ve sendikalarin kapasitesini ve
etkinligini artiracaktir.

ii.Sendikalarin kadro yonetiminde daha aktif olmasi gere-



kiyor. Bu ise kadrolarin yasadigi sorunlarin asilmasina yar-
dimci olmayi, calismay! destekleyen bir is ortami saglan-
masini, etkin bir disiplin, hesap verme ve otorite anlayisinin
varhgini ve kadrolarin calismasinin planlanmasina ve 6nce-
lik sirasina konmasina yardimci olmayi gerektiriyor.

iii.Keza, sendikalarin, kadrolarin sirekli 6grenebilecegi ve
becerilerini gelistirebilecegi, anlamli insan kaynaklan gelis-
tirme stratejileri olusturmasi gerekiyor. insanlarin sendika-
nin etkinligi bakimindan tasidigi 6nem su anlama geliyor:
insanlarin rollerini (sézgelimi, ekip calismasinin nasil yiru-
tllecegi konusunda isyeri temsilcilerine tavsiyelerde bulu-
nulmasi ya da bir subede mali islerin yonetilmesi ya da bir
konunun Uzlastirma ve Tahkim Kurulu’na goétuartulmesi) etkin
bir sekilde yerine getirmek icin ihtiya¢c duyduklar bilgi ve
becerileri edinmis olmasi son derece 6nemlidir. Halen sen-
dika kadrolarindaki insanlarin blyik bélimu “her telden ca-
liyor” (her isten anliyor, ama hicbirinde uzman degil). Sen-
dikalar kadrolarinin uzmanlasmasi Gzerinde kafa yormaldir.
Sozgelimi orguatciler is saghgr ve glvenligi, isyeri demok-
rasisi, emeklilik fonlari ya da COSATU’'nun érgutsel yapilari
ve programlariyla iliski kurma gibi konularda uzmanlasabi-
lirler. Bu tlr uzmanlik egitim, sendika icinde ve disinda staj,
orgut disindaki ilgili kurumlarda gecici gérevlendirme, vb.
gerektirecektir. insan kaynaklarinin gelistiriimesinin énemli
bir bélima, gerekli egitim ve emek degerlendirmesi politi-
kalarinin yani sira, kadrolara meslekte ilerleme olanaklari
yaratilmasidir. Uzmanlasmanin artmasi bunu saglayacaktir.

iv.Sendikalarin tcret ve calisma kosullari konusundaki poli-
tikalarint gézden gecirmesi gerekiyor. Sendikalar devlet ve
O0zel sektdrdeki Ucretlerle boy o6lcisemez. Ayrica, sendika
kadrolarinin Ucretleri ile Gyelerin Ucretleri arasinda buyluk
bir farkhlik da yaratamazlar. Ne var ki Uye o&rgutlerimiz-
den bazilarinda Ucretler cok dustk ve ¢alisma kosullar ¢cok
yetersiz. Bunlarin iyilestirilmesi gerekiyor. Butin Uye sen-

kosullarini iyilestirmelidir. is yikinin ve calisma ortaminin
iyilestirilmesi, etkin yonetimin gerceklestiriimesi, egitim ve
meslekte ilerleme olanaklarinin saglanmasi, bitin bunlar
kadrolarin moralinin ve motivasyonunun artmasina yardim-
cI olacaktir. Sendikalar isyeri temsilcilerini tamgun kadrola-
rina katma konusu Uzerinde énemli durmalidir. Béylece sen-
dikada calismak isyeri temsilcisi aktivist kadrolar icin cekici
hale gelir.

v.Gecmiste sendikalar kadrolarini aktivist 6grencilerle bes-
liyordu. Halen Uye sendikalarimizdan bazilar nitelikli eski
dgrencileri ve Gliney Afrika Ogrenci Kongresi aktivistlerini
kadrolarina katiyor. Aydinlarla iliskiler buylk énem tasiyor.

vi.Sendikalarin devam eden yUksek kadro devri sorunu Uze-
rinde durmasi gerekecek. Kadrolarin moralini ve motivasyo-
nunu artirmaya yoénelik bir dizi dneride bulunduk. Bu 6nlem-
lerin yuksek kadro devrini asagi cekmesi gerekiyor. Ne var
ki, devlet kurumlarinda ve 6zel sektdrde nitelikli sendikaci-
lara bu 6lclide talep oldugu sirece, ylksek kadro devrinin
stirecegini distnulyoruz. Sendikalarin bu gerceklige yaratici
bir yaklasimla ¢é6zimler bulmasi gerekiyor. Kadrolari sendi-
kalarda daha uzun sire kalmaya 6zendirecek yéntemlerin
bulunmasi gerekiyor.

vii.Sendikalar kadrolarin temsil bicimleri ya da kadro komi-
teleri GUzerinde kafa yormalidir. Sendika yénetimlerinin sen-
dika kadrolarina danismasi ve onlarla gorus alisverisinde
bulunmasi gerekiyor. Kadrolari temsil eden yapilar sendi-
kalarda drgutsel sorunlarin saptanmasina ve ¢ézulmesine
degerli katkilarda bulunabilir.

4.3 Zayif yonetim
Sorun

Yukarida s6zU gecen sorunlarin bircogu sendikalarda etkin

dikalar tibbi yardim ve emeklilik haklari saglamalidir. En
6nemlisi, bUtun Gye sendikalar UGcretli kadrolarinin ¢alisma

bir ydnetim bulunmadigini gésteriyor. Genellikle sendika yone-
timleri gundemindeki 6rgut ve yonetim konularini éncelik si-



rasina koymaz, uzun vadeli bir gelisme stratejisi izlemez veya
izleyemez, kadrolarini denetlemez ve kendi pratiklerini degis-
tirme kararlihgi tasimaz.

Yonetim sorumlulugu tasiyan Ust dizey kadrolarin 6nemli bir
bolimu 6rgltl ve kendisine bagli kadrolari ydonetme sorumlulu-
gunu goz ardi ediyor. Bazilariysa yukaridan asagiya, hiyerarsik
ve demokratik olmayan bir 6rgut biciminin gelismesine yol aci-
yor. Bu ise kadrolari gligsiiz kiliyor ve yaraticihgr boguyor. Kimi-
leri sendikalara sizan plansiz gunubirlik calisma tarzini benim-
siyor. Bircogu ise zamaninin cogunu politikalarin gortsuldagu
toplantilarinda, mlUzakerelerde ve politik calismalarda geciriyor.
Orgitin etkin bir sekilde islemesini saglamaya cok az zaman
ayrihyor.

Bu tlr yonetim anlayisi 6rgltin bitin dizeylerinde buylk
bir verimsizlige, moral dusikligtne, ekip calismasi yapilma-
masina, uygulama ve inisiyatif yokluguna, “plansiz gtunubirlik
calisma” ve “son dakikacilik” anlayisina yol acabiliyor. Sendi-
kalar isci sinifi 6rgutleri oldugu ve yénetim konusuna disman
gozlyle baktigi icin, zayif yonetim sorunu gérmezden geliniyor.
Ne var ki, buyuk érgutler kendi kendini ydénetmez, bu érgutlerin
butin dizeylerde aktif bir sekilde yénetilmesi gerekir.

Bu orgutlerin kultari -cogu baska orgutte oldugu gibi- degi-
sime direniyor. Bu direnme taban dlzeyinde, orta kademelerde
ve tepede var. Bu demektir ki Gst yonetim -yani genel sekreter
ve ulusal duzeydeki 6blar merkez yoneticileri- bu ise kararlilikla
sarilir ve sureci ¢ekip goéturlrse, érgutsel yenilenme ya da dé-
nltstm ancak o zaman gerceklesecektir.

Oneriler

i. Sendikalarda yénetim islevi acikca ortaya konmali, ana-
liz edilmeli, tartisiimali ve glclendirilmelidir. Genel sekreter
orgutin merkez yénetim kuruluna hesap veren Ust dlzey
yoneticidir. Bdlge/sube sekreterleri subelerinin yénetim ku-
rullarina hesap veren yoneticilerdir. Sendika yoéneticilerini
kadrolar nezdinde temsil ederler ve kadrolarin sorunlarini ya

da isteklerini yoneticilere iletmek zorundadirlar. Yoneticiler
yoneticilik rollerinin tartisiimasina éncultk etmeli ve bu rolln
en etkin nasil yerine getirilecegi konusunda ortak bir pers-
pektif gelistirmelidir.

ii.Sendikanin ydénetiminden sorumlu olanlar orgutlerinin ge-
lisiminin sorumlulugunu Ustlenmelidirler. Yapilari ve islevleri
surekli degerlendirmeli ve herkesin bu yapi ve islevleri anla-
masini saglamalidirlar. Sormalari gereken sorular sunlardir:
Hesap verme ve yetki sinirlari belirlenmis mi? Performans iz-
leniyor mu? Disiplin stireklilik icinde uygulaniyor mu? Orgiti
kimin yonettigi belli mi? Yonetim kadrolarin yasadigi sorunlari
biliyor ve bu sorunlarin ¢6zimune yardimci oluyor mu? Top-
lantilar icin gerekli hazirlik ve planlama yapiliyor mu? Karar-
lar kimin uygulayacadi ve kimin izleyecegi belli mi? Orgitte
yapilarin ve prosedurlerin etkinligini izleme ve bu etkinligin
artirilmasini planlama rolini Ustlenen bir kimse var mi? Or-
gut strateji gelistirmeye yonelik yapilari acikca belirlemis mi?
Stratejiler uygulaniyor mu, uygulanmiyorsa neden? Yeterince
yaraticilik ve inisiyatif var mi? Gelismesi nasil saglanabilir?

iii.Lider yoneticidir: Gerektigi gibi planlama yapmall, toplanti-
lara hazirlanmali, gérevlendirmeli ve uygulamayi izlemelidir.
Lider kendisinin veya baskalarinin verimsizligine g6z yum-
mamalidir.

iv.Lider érgutctdur ve egiticidir: insan_larl motive etmeli, ya-
raticihdi ve inisiyatifi 6zendirmelidir. Orgutte ekip calismasi-
nin ve isbirliginin gelismesini saglamalidir.

v.Lider destekleyicidir: Kadrolara acik olmalidir. Kadrolarin
cabalarini ve niteliklerini takdir etmeli, onlari desteklemeli
ve gelismeleri icin olanaklar yaratmalidir.

vi.Ditsela (isci Egitim Enstitiisi) ve COSATU, fikir alisverisi
yapmak ve yeni bir sendika yoneticiligi anlayisi gelistirmek
icin, sendika sekreterleri ve diger yoneticileri icin seminerler,
atolye calismalari ve egitim programlari dizenlemelidir (bkz
asagida 4.9.b.2 ve 4.9.d).



4.4 Demokrasi ve isci denetimi
Sorun

Sendikalar 6rgut olarak buytdukce ve karmasiklastikca, isci
yapilarinin sendikalari izlemesi, yonlendirmesi ve denetlemesi
zorlastl. Cogu durumda isci yapilari kendilerini glicsuz hisset-
meye basladi. Genellikle yonetimle Uyeler arasindaki farklilas-
manin/kopuklugun arttigi yolunda sikayetler bas gosterdi.

10.000 Uyeli bir érgutteki demokrasi 150.000 Uyeli bir 6r-
guttekiyle ayni olamaz. Ustelik, ydonetim ve Gyeler -bir yandan
NEDLAC’da (Ulusal Ekonomik Gelisme ve isci Konseyi) ya da
bir mizakere konseyinde goérismeler ylritmek, 6te yandan
fabrikada calismak gibi- farkl gercekliklerle karsi karsiya ise-
ler, bu iki kesim arasinda farklilasma/kopukluk kacinilmazdir.
Karmasik sorunlarin sayisi arttikca, sendikanin bitin katman-
larinin katilimini ve bilgi edinmesini saglamak zorlasir.

Sendikal demokrasi Glkemizdeki kosullarin degisiminden de
etkileniyor. Genelde demokrasilerde isciler arasinda yiginsal
eylem ve katilim dizeyi daha dusudktdr. Demokraside yurttas
olarak iscilerin sendikalar disinda da katilim kanallarn vardir.
Bu trendleri Gliney Afrika’da da gérmeye basliyoruz; sendika
toplantilarina ve drgutsel yapilarina katilm azaliyor.

Bu slUrec¢ sonucunda, demokrasiye karsi sendikalarda bir-
biriyle geliskili tutumlar gelisiyor. Bir yandan, yonetimler hala
1970’lerdeki ya da 1980’lerin ortalarindaki sendikal demokrasi
modeline gore calisiyormus veya bu mimkinmds gibi davrani-
yorlar. Obir yandan, sendikalarini bu modele gére yénetmenin
mumkin olduguna inanmiyorlar, bu nedenle bu konuda kusku-
cu davraniyorlar ve demokrasiyi sadece sdézde savunuyorlar.
Eger boyle giderse, sendikalarda demokrasi 6lmUs olacak. Yeni
kosullarda blyuk sendikalarda demokrasinin isleyis bicimleri
konusunda COSATU’'nun samimi ve acik bir tartisma yapmasi
ve bu konuda ortak bir perspektif gelistirmesi gerekiyor.

Demokrasi sendikalar icin elzemdir. Hem ilke olarak hem de

sendikalarin érgutsel glicu ve etkinligi ona bagl oldugu icin.
Bu konu yukarida “3. Vizyonumuz” baslikh bdlimde ele alindi.

Oneriler

i. COSATU ve ona bagh sendikalar yiginsal ve katiimci demok-
rasinin eski bicimlerinin artik gecerligini yitirdigini ve daha tem-
sili bir demokrasi bicimine ydnelmek gerektigini kabul etme-
lidir. Bu, secilmis yOneticilerin (sendika politikasinin cercevesi
icinde) daha fazla karar alma yetkisine sahip olmasi demektir.

ii. Ayni zamanda, COSATU ve ona bagli sendikalarda demok-
rasinin isleyisini glclendirmenin bircok yolu var. En 6nemlisi,
butln dizeylerde demokratik yapilarin roltntn acik secik ta-
nimlanmasi gerekiyor. Béylece bu yapilar érgitsel dogrultu,
politika, kampanyalar ve yigin eylemi gibi 6nemli konulara
odaklanabilecek ve genel sekreterlerden ve bdlge/sube sek-
reterlerinden hesap sorabilecektir.

iii. Demokrasinin etkin isleyisi bakimindan enformasyon ve
bilgi hayati 6nemdedir ve bu alanda muazzam bir iyilestir-
meye ihtiyac var. Sendikalarin kendini bu ise adamis bir en-
formasyon yOneticisi istihdam etmeleri gerekiyor. Bu ydneti-
cinin gorevi dogru enformasyonun dogru yapilara ve kisilere
ulasmasini saglamak olacaktir. Sendikalar, ayrica, farkli en-
formasyon bicimlerinin kullanilisi ve érgutin farkh dizeyle-
rindeki enformasyon ihtiyaclarinin neler oldugu konusunda
da arastirma yapmak zorundadir.

iv Sendikanin ydnetilmesi son derece 6nemlidir; sendika y6-
netimi zayifsa -toplantilar hazirliksiz yapiliyorsa, toplantilar-
da alinan kararlar uygulanmiyorsa ve uygulama izlenmiyor-
sa- demokrasi ve isci denetimi/kontroll bundan ciddi zarar
gorecektir ve etkinlik kaybina ugrayacaktir.

v. Sendikal demokrasi Uzerine tartismalar genellikle yerel
orgutlerin ulusal duzeydeki konular hakkinda yeterince bil-
gilendirilip bilgilendirilmedigi ve ulusal dizeydeki kararla-
ra katilip katilmadigi sorununa odaklanmaktadir. Bu 6nemli



olmakla birlikte, yerel 6rgltlerin ulusal délcekteki butin bu
sorunlarla bas edebilecegine inanmiyoruz. Daha da énemli-
si, sendikalarin ve federasyonun tabaninin aktif ve dinamik
olmasi, mUcadelede inisiyatif kullanabilmesidir. Tabanin gug
kazanmasi, aktifligi ve inisiyatifi sendikalarda demokrasinin
en dnemli unsurlaridir.

vi.Sendikal gérev Ustlenmis isciler genellikle tamguin sen-
dika kadrolarn kadar etkin degildirler, cinkld 6rgutin her
yonuyle ilgili bilgi edinme olanaklart sinirhdir. Sendikalar,
bu sorunu ¢6zmek ve yonetimin kapasitesini artirmak icin,
tamgun sendika gdrevlilerinin/sorumlularinin sayisini artir-
may1 disinmelidir.

vii.Ozellikle daha cok isyeri temsilcisinin sendikal kadro ola-
rak istihdam edilmesi ve becerilerini strekli artirmalarinin
saglanmasi, 6rgltin Gyelerin cikarlari ve deneyimleriyle ya-
kin iliskisinin sirmesine olanak verecektir.

viii.Sendikalarin genis caplh bir temsilci egitim programini
kararlilikla uygulamasi gerekiyor. Bdylece, isyeri temsilcileri
orgutlerinde ve isyerlerinde aktif bir rol oynayabilecek dona-
nimi edinmis olacaklardir. Bu ise sendikalarda demokrasinin
gelismesine katkida bulunacaktir.

4.5 isyeri temsilcileri ve liyelerimize hizmet sunulmasi
Sorun

Yukarida 4.1'de belirtildigi gibi, sendika profesyonel kad-
rolarindan sadece ylUzde 35’i sendika temsilci komitelerinin
guclid oldugunu ve sadece ylzde 30'u da Uyelerin sendikanin
hizmetinden memnun oldugunu disuntyor. isci Forumlarinda
dile getirilen sikayetler, lyelerin sikayetleri ve hizip sendika-
larinin sayisinin artmasi bu gorusleri dogruluyor. Yeni yonetim
stratejileriyle karsi karsiya kalan isyeri temsilcileri, bu sorun-
larla nasil bas edeceklerini bilmedikleri icin, drgutculeri sirket-
lerine uzak durmakla sucluyorlar.

Demokrasiye gecis slreci isyeri temsilci komitelerini de is-
tikrarsizlastiriyor. En deneyimli ve becerikli isyeri temsilcileri
genellikle yonetime aliniyor. Bu ise isyeri temsilci yapilarini
seckin aktivist kesimlerden yoksun kiliyor ve Gyeler arasinda
isyeri temsilcilerine guvensizlik yaratiyor.

Oneriler

i.COSATU ve ona uye orgutler “her isyeri temsilcisi egitimli
bir temsilci” sloganiyla bir egitim kampanyasi baslatmaldir.
Her temsilci temel egitim kursuna, her isyerinden en az bir
temsilci de daha ileri programa katilmis olmahdir. COSATU
temsilcinin rol ve gdérevlerini bltlin ydnleriyle ele alan bir dizi
temel egitim elkitabi hazirlamali ve bu yayinlar butln temsilci
komitelerine dagitmahdir.

ii.Temsilcilere yoénelik dergiyi (“Temsilci” adli dergi) Federas-
yon'un daha etkin bir sekilde kullanmasi gerekiyor. Dergide
isyerindeki mlUcadele ve kampanyalarla ilgili daha fazla haber
ve drnek olay, deneyimli temsilcilerden tavsiyeler, vb. yer al-
mali. Derginin dagitimi artirilmali ve iyilestiriimeli.

iii.Sendikalar temsilcilerin somut sorunlari danismak icin te-
lefonla ulasabilecekleri 6zel bir ‘danisma hattl’ kurma konusu
Uzerinde kafa yormalidir.

iv.Verimliligi, beceriyi ve orgutsel gelismeyi artirmaya yéne-
lik cesitli 6nlemler, temsilcilere ve Uyelere verilen hizmetin iyi-
lestirilmesine odaklanmalidir. Hizmet hedefleri belirlenmelidir.

v.Uye sendikalarin yerel érgitleri sorun ¢déziimiinde tem-
silcilerin yardimlasmasi yontemine yeniden canlilik kazandir-
malidir. Temsilcilerin sundugu 6rnek olaylar yerel toplantilarda
degerlendirilebilir ve tartisilabilir.

vi.Asagida 4.9'da Onerilen Orgutsel gelisme programi, su-
belerin isleyisinin ve Uyelere hizmet sunumunun degerlendi-
rilmesine odaklanmalidir. Bu temel Uzerinde, subelerin ve on-
larin hizmet performansinin etkinligini artirmaya yonelik bir



program hazirlanmali ve bu program belli subelerde pilot pro-
jeler halinde uygulanmalidir. Pilot projeler degerlendirildikten
sonra, program Federasyon’un butlnidnde uygulanmaldir.

4.6 Politika kapasitesinin guclendirilmesi
Sorun

COSATU ve bircok Uye sendika cok cesitli konularda kap-
samli bir politika gelistirdi. Ne var ki sendikalar isverenlerle
ve hikimetle belli konularda somut olarak karsi karsiya gel-
diginde, bu kapsamli politikalar genellikle daha ayrintih ve
karmasik bir yaklasim gerektirir. Ayrica politikalarin 6ngoérulen
hedeflere ulasip ulasmadiginin da dizenli olarak yeniden de-
gerlendirilmesi gerekir. S6zgelimi, bir sendikanin Gyelerinin is
becerilerini artirmaya yonelik politikalari olabilir, ama isyerin-
de ydnetimin bu politikalar uygulama bicimi aslinda Gyelerin
becerilerinde azalmaya yol acabilir. Politikalarin uygulanmasi
bazan daha fazla uzmanlik da gerektirebilir. S6zgelimi, bir sen-
dikanin is siniflandirmasinda is gruplarinin sayisini dusdrme
konusunda kapsamli bir politikasi olabilir. Ama belli bir isye-
rinde bunu uygulamak ve iscilerin o isyerinde yaptiklari isleri
yeniden siniflandirmak s6z konusu oldugunda, sendikanin po-
litika konusunda ¢ok daha ayrintili ve karmasik bir uzmanliga
ihtiyaci olacaktir.

Bu nedenledir ki sendikalarin ve Federasyon’un belli konu-
larda hem politika kapasitesini hem de uzmanhgini guglendir-
mesi gerekiyor. Sendikalarin politikalar gelistirmek icin onlarca
uzman ve profesyonel istihdam etmesi anlamina gelmiyor bu.
isci 6rgltlerinin yararlanacagi kendi zengin uzmanlik, bilgi ve
fikir kaynaklari vardir. Ne var ki sendikalarin profesyonel uz-
manlarin bilgisinden yararlanmanin yollarini da bulmasi gere-
kiyor.

Oneriler

i.Her Gye sendikanin tutarli ve karmasik bir politika kapasi-
tesi olusturmasi 6nem tasiyor. Bunu yapabilmek icin tam-

gun kadrolardan ve isci liderlerinden olusan bir ekip (ya da
ekipler) kurmak gerekiyor. Amac politikalarla ilgili 6nemli
konulari analiz etmek, politika secenekleri gelistirmek, hi-
kiimet ve isverenlerle tutarli bir mucadele yaratmek, bu
politikalarin uygulanmasina katilmak ve politikalarin etkin-
ligini duzenli olarak degerlendirmek. Boyle bir ekibin Uye-
lerinin uzmanliklarini gelistirmek icin bu calismaya yeterli
zaman aylrabilmeleri gerekiyor. Ayrica, kendi bilgilerini ta-
mamlamak Uzere, ihtiyac duyduklar profesyonel uzmanlik-
tan yararlanmanin yollarini da bulmalari gerekiyor.

ii.Her Gye sendikanin politika kaynaklarini odaklayacagi 6n-
celikli alanlar saptamasi gerekiyor. Komisyon her lye 6rgit
acisindan éncelik tasiyan Uc¢ alan dneriyor: sanayi stratejisi
(BAIUm 4 ve BAlUm 5), isyerinin dénlUsimu ve demokratik-
lesme (B6IUm 5 ve BolUm 6) ve egitim ve becerilerin gelisti-
rilmesi. Bu alanlar 6zel sektor sendikalar icin oldugu kadar
kamu sektérli sendikalari icin de énemlidir.

iii.Yukaridaki 6neriler Gye sendikalarin politika kapasitele-
rini sektorel konulara odaklamalari gerektigini goésteriyor.
COSATU’nun politika olusturma rolt ¢ok daha genistir: Fe-
derasyon’un enddistriyel gelisme politikalarinin koordinas-
yonundan yerel ve bdlgesel gelisme konularina, kamu sek-
toriiniin dénisumine, Uclu ittifak’la (burada Afrika Ulusal
Kongresi ile GUney Afrika Komunist Partisi ve COSATU ara-
sindaki ittifak kastediliyor) ilgili politik konulara kadar genis
bir yelpazeyi kapsar. Bu nedenledir ki COSATU’nun politika
kapasitesini buna gore gelistirmesi gerekiyor.

iv.Her sendika sdzgelimi iktisat ya da sosyoloji egitimi almis
ve deneyimli en az bir profesyonel politika analiz uzmani
istihdam etmelidir. Bu kisinin roli sendikada arastirma uz-
manligi yapmak degil (sendika arastirma yapmak icin disar-
dan birilerine gérev verebilir), sendikada politika kapasitesi
gelistiriimesine yardimci olmak, hikimetin ve isverenlerin
ortaya attigi politika Onerilerini analiz etmek ve arastirma
enstitileri, akademisyenler ve danismanlarla ag iliskileri



kurarak sendikanin belli konulardaki uzmanhk birikiminden
yararlanmasini saglamaktir. Bu ise sendikanin kendi 6rguat
ici uzmanhgini gelistirmesine, sendika disindaki uzmanlik
birikiminden yararlanmasina ve ayrica, ¢esitli alanlarda po-
litika olusturmaya yonelik calisma ve arastirma yapmasina
olanak saglayacaktir.

v.Ulusal Emek ve Ekonomik Gelisme Enstitisu (NALEDI) CO-
SATU ve ona Uye sendikalar icin son derece 6nemli bir politika
ve arastirma enstitistdir. NALEDI'nin gelismesine katkida bu-
lunmak ve onu desteklemek COSATU icin 6ncelik tasimahdir.

vi.Yukarida s6zU gecen bitin onerilerde, politikalarla ilgili
uzmanlik birikimini az sayida profesyonelin tekeline birak-
maktan kacinmak dnem tasiyor. Her durumda isyeri tem-
silcileri politika ekipleriyle ya da politika birimleriyle birlikte
calismak Uzere goérevlendirilmelidir. Burada amac, politika-
larin iscilerin ¢ikarlarini ve bilgisini dikkate almasini ve is-
cilerin politikalar konusunda uzmanlik kazanmasini sagla-
maktir.

4.7 Stratejilerin uygulanmasi ve koordinasyonu
Sorun

Sendikalarin stratejik kapasitesi gelistirilebilir. Genelde COSA-
TU ve ona bagh sendikalar strateji gelistirmede hayli iyidir. Ana
sorun sendikalarin kararlari uygulayacak ve koordine edecek ya-
pilarinin zayifigidir. Strateji ve politikalarla ilgili cok sayida karar
uygulanmamaktadir. Uygulansa da tutarliktan, koordinasyondan
yoksundur, uygulama izlenmemektedir. Bu ise kararlarin sonugsuz
kalmasina yol agmaktadir.

Oneriler

i.Sendika yonetiminin en 6nemli isi bir yandan érgitin stratejik
kapasitesini slrekli olarak izleyip degerlendirirken, 6blr yan-
dan stratejileri ve kararlan uygulayabilmesidir. Bir sendika bu
iki alandan birinde basarisiz kalirsa, asla guc¢lu ve etkin olamaz.

ii.Sendikalarin uygulama ve koordinasyon yapilarini ve ka-
pasitelerini glclendirmesi gerekiyor. C6zum, konuya bag-
Il olarak orgltten 6rglte degisecektir. Federasyon olarak
COSATU igin, kararlarin koordinasyonu ve uygulanmasinda
gucla bir ekip haline gelecek sekilde Yonetim Kurulu’nun ye-
niden yapilandiriimasini, tamgin calisan ulusal dizeydeki
merkez ydneticilerinin sayisinin ikiden altiya cikarilmasini
ve genel merkez birimlerinin/departmanlarinin guclendiril-
mesini Onerdik. Federasyon'un diger dluzeylerdeki yapila-
r icin de benzer dénerilerde bulunduk. Uye sendikalarimiz
daha etkin hale gelmek icin drgutsel yapilarinda benzer de-
gisiklikler gerekip gerekmedigini tartismalidir.

iii.Sendikalarin uygulamayi saglamak igin gerekli kadrolara
sahip olup olmadigini degerlendirmesi gerekiyor. Boyle bir
degerlendirme kadro istihdam dulzeylerini, sorumluluklar
ve hedefleri, yapilari, becerileri ve kadro ydnetimini kapsa-
malidir.

iv.Uye sendikalar [September Komisyonu érneginde oldugu
gibi] kendi ‘beyin takimlarini” (think-tanks) kurma konusun-
da kafa yormalidir. Amag, érgutsel yenilenme ve “kendini
doénustlirme” programi cercevesinde, politikalari, stratejileri
ve kapasiteyi sureklilik icinde degerlendirmektir.

4.8 Yaraticilik ve inisiyatif
Sorun

Sendikalar, 6zellikle taban dlzeyinde, eskiye oranla daha
az yaratici. Bazi yonlerden COSATU sendikalari érgutsel yapila-
ra bogulmus durumda. Sendika yoneticileri politika konularin-
da ve diger konularda karar almak icin orgltsel yapilarda bir
araya geliyorlar. Ama, yukarida deginildigi gibi, koordinasyon
ve uygulama konusunda bir kapasite yetersizligi var. Sonug
olarak érgutlenmede, kampanyalarda ve harekete gecmede
bir pratik yaraticilik yetersizligi var.

Taban dlzeyinde de 6rgltin dinamik ve yaratici inisiyatif



kapasitesi sinirli. Yerel érgutler idari ve blrokratik prosedurlere
bogulmus durumda; merkezden gelen bitimsiz raporlarla, ye-
rel yénetimle, ittifak’la ve baskalariyla yapilan toplantilarin ra-
porlariyla bogusuyor. Uyelerinin sorunlarini, dayanismayi veya
yerel kampanyalari gérismeye nadiren firsat buluyorlar.

Temsilci komiteleri isyeri yonetiminin girisimlerine hala ya-
ratici bir bicimde yanit veriyor, ama bunlar gunubirlik yanitlar.
Komiteler kendi aktif ydnlendirici (proaktif) stratejilerini gelisti-
remiyor. CUnku isyerlerindeki yeni sorunlar konusunda sendi-
kalarinin politikasi yok ve bu konuda boylarini asacak bir ise
kalkismaktan korkan drgutctlerden de pek destek gérmuyorlar.
Toplu pazarligin merkezilesmesi ve artik isletme dizeyinde yU-
ratilmemesi isyeri temsilcisinin etkinlik alanini daraltti.

Bu bdlimde sendikalardaki yaratici kapasite kaybinin cesitli
nedenlerine dedinildi. Bunlardan baslicalari: micadele kosul-
larinin degismesi, zayif yonetim, yapilarin etkinlikten yoksun-
lugu, O6rgiatin bolge, sube ve yerel dizeylerinde kaynak ve
kapasite yoklugu. Sendikalarin tabanin aktifligi gelenegini ye-
niden kesfetmesi gerekiyor. Bu guclli, dinamik ve demokratik
bir 6rgltln insasina yardimci olacaktir. Bu bdlumun baslarin-
da, butln dlzeylerde inisiyatifi ve yaraticiligi tesvik etmenin
sendikalar agisindan énemli oldugunu vurguladik (bkz yukari-
da Orgit dinamik olmali). Sendikalar bunu basaramazsa, farkli
bolgelerde, kentlerde ve isyerlerinde karsi karsiya bulundugu
bircok zorlugun Ustesinden gelemeyecek.

Oneriler

i.COSATU’nun orgutsel yenilenme programinin ana hedefi,
tabandaki yapilarin -bdlgelerin, subelerin, yerel érgutlerin ve
temsilci komitelerinin- tekrar inisiyatif Ustlenecek, yaratici
olacak ve aktivist yapilar haline gelecek sekilde glclendiril-
mesi ve donatilmasi olmalidir. Sendikalarin yonetilmesiyle,
becerilerin ve motivasyonun gelistiriimesiyle, isyeri temsil-
cilerinin guclendirilmesi ve subelerin verimliliginin artirilma-
siyla ilgili 6nerilerimizin bircogu bunu yapmayi amachyor.

ii.Sendikalarin genel merkezleri tabanin inisiyatifinin ve ak-
tifliginin tesvikinde ve desteklenmesinde hayati bir role sa-
hiptir. Ulusal dUzeydeki yonetim kadrolarinin gérevi sadece
ulusal politika atélyeleri ya da ulusal egitim programlari du-
zenlemek degildir. Ayni zamanda, yerel dizeyde pilot pro-
jeler uygulamalari, tabanin girisimlerini desteklemeleri ve
basarili deneyimlerin sendikada yayginlasmasina yardimci
olmalari da gerekir. Sendikalarin aktif yénlendirici ve yarati-
c1 olmasi icin, deneyebilen, projelere yon verebilen ve yeni
stratejiler olusturabilen 6rgtltsel yapilara ya da merkezlere
ihtiyaci vardir. Genellikle belli bir programi yénetmek ya da
pilot projeleri uygulamak icin genel merkezde (bdlgelerden
ve yerel drgitlerden sendikal kadrolarin ve isyeri temsilci-
lerinin de katilacagi) bir proje ekibi olusturmak sendika icin
yararl olacaktir. Kimi durumlarda ise genel merkez diuze-
yinde surekli birimler/departmanlar kurulmalidir; ama bu
birimlerde cesitli dlizeylerdeki sendikal kadrolarin ve isyeri
temsilcilerinin belli bir sire beceri kazanmak Uzere gérev-
lendirilmesi gerekecektir. Bu konuda raporun diger bélimle-
rinde daha 6nce énerdigimiz su érnekler sayilabilir:

isyerinin demokratiklestirilmesine yénelik belli pilot pro-
jeler lzerinde calisan bir ekip/birim

* endustriyel gelisme stratejileri Uzerinde ¢alisan bir ekip/
birim

¢ toplumsal cinsiyete ydnelik baskiya karsi kampanyalar
Uzerinde calisan toplumsal cinsiyet koordinatdrlerinden
olusan bir ekip

¢ kamu sektéri sendikalar hastaneler ve okullar gibi mik-
ro kurumlarin déntsimu Gzerinde calisan bir ekip/birim
kurmahdir

e COSATU’nun érgutlenme biriminin COSATU bdlgeleri ve
yerel érgutleriyle ilgili olarak béyle destekleyici ve dina-
mik bir rol oynamasi gerektigini de [bir baska bolimde]
onerdik.



Ulusal dizeydeki bu yapilar gibi aktif drglitlenme yapilari
kurulmasi, yerel dlzeyde ve isyeri dlizeyinde dinamizmin
ve yaraticihigin yeniden kazanilmasini kolaylastiracaktir.

iii.Somut bir hedefe odaklanmis ve iyi 6rgitlenmis kampan-
yalar ulusal koordinasyonu, ulusal birligi ve tabanin aktifli-
gini ve yaraticiligini birlestirmenin en etkin yoludur. Bolim
10’da COSATU’'nun kampanya yuritme yetenegi konusun-
da bir dizi 6neri getiriyoruz. Uye érgutler bu dnerilerden ba-
zilarini kendi kampanyalarina uyarlayabilir. Her Gye 6rgut
her zaman belli bir kampanyaya odaklanmalidir. Kampan-
yalar belirli hedefler ve sureler icermeli, sureklilik tasimali,
tabanin aktifliginin yénelecegi bir odak saglamali, her Gye
ve sendikal kadro tarafindan anlasiimalidir.

4.9 Orgiitsel gelisme

Uyeler sendikalarda sistemli bir yenilenme ve dénisim
programi uygulamak istiyorlarsa, sendikalarda uygulanan or-
glitsel gelismenin teori ve pratigini gelistirmek zorundalar.
Orgutsel gelismeyle, belli 6rgit ici konular (drgltsel yénetim,
iletisim sistemleri, mali yénetim, kadrolarin gelistiriimesi ve
calisma iliskileri, idari sistemler, vb.) Gzerinde calismay! kas-
tediyoruz. Bu sendikalarin g6z ardi etme egiliminde oldugu bir
alandir, ama etkin bir 6rgiatin olusumu icin zorunludur.

Bir 6érgltsel gelisme programi olustururken dikkatli olmak
gerekiyor. Orgiitsel gelismenin teorisi ve pratigi -cok farkl bir
kaltard, hedefleri ve érgut ici iliskileri olan- isletmelerde ge-
listi. Bu alanda kendine 6zgU dili, jargonu ve kavramlari olan
muazzam bir literatir ve danismanlik sektéri olustu. Bu itibar-
la, sendikalarin kendi hedeflerine ve ihtiyaclarina yabanci bir
dili konusmaya ve bir programi uygulamaya baslamasi gibi bir
tehlike s6z konusu. Sendikalarin érgutsel gelismeyi elestirel bir
yaklasimla kullanmasi, kendi hedeflerine ve ihtiyaglarina uyar-
lamasi gerekiyor. Bu nedenledir ki asagida sendikal hareke-
tin kendi 6rgltsel gelisme kapasitesini gelistirmesi gerektigini
vurguluyoruz.

Bu bolimde getirdigimiz O6nerilerin bircogu 6rgitsel gelis-
meye yoénelik. Burada ise sistemli bir drgutsel gelisme progra-
minin bazi unsurlarini 6zetliyoruz.

Oneriler

i.Sendikal hareket bir 6rgltsel gelisme kapasitesi olustur-
mahdir.

Sendikalar ve Federasyon halen bir drgutsel gelisme kapasi-
tesine sahip degil. Disardan 6rgutsel gelisme danismanlarina
basvurmak ise para israfi oldugu kadar, tehlikeli de olabilir. Bu
alandaki profesyonel danismanlarin uzmanhgi 6zel sektor sir-
ketlerine, devlet kurumlarina veya sivil toplum oérgutlerine y6-
nelik calismalarda olusmustur. Sendikalarin ise kendine 6zgu
yapilari, hedefleri ve degerleri vardir ve 6rgitsel gelismenin
bunlan dikkate almasi gerekir. Bu konuda yapilmasi gereken,
sendikalarin érgutsel gelismesi konusunda etkinligi, demokra-
siyi ve dinamizmi artirmayi hedefleyen ayri bir pratik ve teori
gelistirmektir. Bunu yapabilmek icin sendikal hareketin kendi
kurumlari ve uygulayicilari olmasi gerekiyor.

ii.COSATU 3 yonlu bir strateji benimsemelidir

1-Sorunun analizini yapmak, bir degisim vizyonu ve onu
uygulama kapasitesi gelistirmek

September Komisyonu ve yol acacagi tartisma bu sirecte
atilacak ilk adimdir. Onerilerimizi uygulama ve sendikalarda
orgutsel gelisme anlayisini yerlestirme kapasitesinin gelistiril-
mesi ise atilmasi gereken bir sonraki adimdir.

2-Yoneticilik kapasitesini gelistirmek

Yonetim kadrosunun degisim konusundaki kararliligi ve de-
gisimi yonlendirme iradesi 6rgltsel yenilenme ve dénidsum
programinin basarisi acisindan gerekli dnkosullardir. Yonetim-
lerin 6rgltsel degisimde oynadigi hayati 6nemdeki rol nedeniy-
le, yoneticilerin sendikalarindaki 6rgutsel sorunlarin analizini



yapabilmesine ve orgutsel degisim vizyonlarini gelistirmesine
yardimci olacak kaynaklarin ayrilmasi gerekiyor. Boylece yo-
neticiler kendilerinin ve sendikalarinin degisimi yonlendirmek
icin ihtiyac duyacagi becerileri saptayabilecektir. ilk adim ola-
rak, Ditsela’nin (isci Egitim, Destek ve Gelistirme Enstitiis()
sendika genel sekreterlerine ydnelik bir yonetici semineri du-
zenlemesini dneriyoruz. Seminer orgutsel gelisme alanindaki
uluslararasi uzmanlarin sunumlarini, érgutsel sorunlarin kolek-
tif analizini ve atdlye calismalarinda ortaya cikan c¢cézUmleri
kapsamalidir. Seminer genel sekreterlerin kendi gelismelerinin
seyrini elestirel bir gdzle degerlendirebilecekleri ve yeni fikir-
lerle tanisacaklari dizenli bir etkinlige dontdsmelidir.

3-Kiucuk projeler secmek

Orgutsel gelisme uzun vadeli bir siire¢ oldugu ve 6rgitin
blUtinUnU degistirecek bir programi uygulamak muazzam bir
is gibi gértnecegi icin, taban duzeyinde bir dizi kiglk sorunu
secmek ve orada pilot degisiklikler yapmak énemlidir. S6zge-
limi, yerel diizeyde bir subenin verimli bir dosyalama sistemi
kurmasina yardimci olmak ve bu sistemi slrdlrecek rutinler
olusturmak gibi. Bu tar pilot projeler acil sorunlari ele almali ve
gerceklesebilir oimalidir.

Bu tlr bir pilot proje strecinde:
* Proje sUreci konuyu saptamakla baslayacaktir.

* Sorunlar teshis edip ¢c6zlimler dnermek Uzere sendika-
larda 6rgutsel gelisme alaninda uzman birisi gérevlendi-
rilecektir.

 llgili sendika kadrolarinin ¢céziimleri uygulamasina yar-
dimci olmak Uzere orgutsel gelisme uzmanina suarekli
destek verilecektir.

» Sendika kadrolari ve Uyeleri 6rgltsel degisimin mimkin
oldugunu ve sonuc verdigini géreceklerdir.

» Pilot proje 6rgltsel 6grenmenin bir bicimidir ve 6rgatin
diger boélumlerine ve baska sendikalara aktarilabilir.

¢ Keza sendikalarda 6rgutsel gelisim alanindaki uzmanlar
icin de bir 6grenme bicimi olabilir ve bu alanda teori ve
pratigin gelismesine katkida bulunabilir.

e Bir 6rgltun bir bolimunde gerceklesecek degisim orgu-
tin diger bolimlerinde degisimi tetikleyebilir.

Yukarida da vurguladigimiz gibi, érgutsel gelisimin baslan-
gicta sendika subelerine odaklanmasi gerekiyor.

iii.Orgltlerimizin etkinlikten yoksunlugu karmasik bir so-
rundur. Sendikal hareket etkinligini artirmak icin butinsel
stratejiler benimsemelidir. Baska bir deyisle, sendikalar
parca bollk islerle ugrasacagina, durumu bir bitin olarak
goérmelidir. Degisim sureci kesintisiz ve uzun vadeli bir su-
rec olmalidir. Sendikanin kalici ve sonuc verici bir degisimi
uygulamasi en az ¢ yilini alacaktir.

Sozgelimi, bazi sendikalar Uye kayitlarini tutmak icin ge-
lismis bilgisayar teknolojisine yatirnm yapti. Ama gdérduler
ki sendikanin idari kadrolari her isyerinin Gye rakamlarini
dizenli olarak glincelleyemedigi icin sistem calismiyor. Bu-
nun bircok nedeni var: idare sistemleri ve rutinleri yetersiz,
idari kadrolar beceriden yoksun, érgutculer idari kadrolara
bilgi vermiyor, hi¢ kimse idari sistemi yonetmeye calismi-
yor, sendikada yeterli bilgisayar kullanma becerisine sahip
kimse yok, vb. Bu sorunlar ylzinden, enformasyon sorunu-
nu yeni teknolojiyle c6zme girisimi sonucsuz kaliyor. Bunun
gerceklesmesi icin birbiriyle baglantili bir dizi sorunun ele
alinmasi gerekiyor.

Bir 6rgutdn batdn unsurlar birbiriyle baglantihdir ve butin-
sel bir stratejinin bunlarin hepsini ele almasi gerekir. Sade-
ce bir unsur ele alinir, digerleri bir kenara birakilirsa, érgut
degdismeyecek ve cabalar bosa gitmis olacaktir.



iv.Kapsamli ve kararl bir egitim ve gelistirme programi ge-
rekiyor. Bu érgitsel gelismenin énemli bir bilesenidir. in-
sanlar -kadrolar ve isyeri temsilcileri- sendikanin temelidir.
Sendika ancak kadrolar ve isyeri temsilcileri kadar bilgili,
proaktif ve yaratici olacaktir. Bu nedenle egitim programlari
hayati 6nemdedir. Bircok Gye 6rgutimuz egitimin dnemini
s6zde destekliyor, ama gucli ve dinamik bir egitim birimi/
departmani kurmak icin gereken para ve insan kaynaklarini
ayirmiyor. Bunun bir sonucu, bircok buyuk sirkette temsilci
egitimini sirket yonetiminin tstlenmesidir ve bu sendika icin
son derece tehlikelidir.

Uye sendikalarimizin egitimin hayati dnemini teslim eden

politikalar benimsemesi gerekiyor:

1. Her sendika gelirinin ylzde 10'unu kadro ve temsilci
egitimine ayirmahdir.

2. Her sendika gucli, dinamik bir egitim birimi kurmaya ve
egitim programlari olusturmaya yonelik bir program or-
taya koymalidir.

3. Her Uiye sendikada egitim sorumlulugu bir merkez yone-
ticisine verilmelidir.

4. Sendikalar temsilcilere egitim izninin toplu s6zlesmeler-
de yer almasini ve bu hakkin kullanilmasini saglamalidir.

5. Her 6rgltcl egitimcidir; batln érgutculerin temel egitim
becerileri kazanmasi, bdylece gunlik calismanin bir par-
casl olarak temsilcilerin egitimine yardimci olmasi sag-
lanmalidir.

Egitim programlar sadece birtakim becerilerin kazandiril-

karsiya bulundugu sorunlari, sendikanin bu konudaki politika
ve stratejilerini goérisme olanagi saglar. Baska bir deyisle, egi-
tim bir iletisim ve bilgi alisverisi bicimidir ve 6rgit icinde de-
mokrasinin derinlesmesine yardimci olabilir.

Egitim kurslari su amaclarla gelistirilmelidir:

* ulusal, bolgesel ve yerel duzeylerde genel ve bdlgesel
sekreterlere yonelik yonetici gelistirme egitimleri

e bltdn dizeylerde sendika sorumlularina/ydneticilerine
yOnelik egitimler

* sendika kapasitesini guclendirmek ve cazip kariyer ola-
naklar saglamak amaciyla kadrolarin becerilerinin ve
uzmanliginin gelistiriimesine yoénelik egitimler

e isyeri temsilcilerini glclendirmeye yonelik egitimler
(“her temsilci egitilmis temsilcidir”)

* her 6rgltclye temel egitim becerileri kazandirmaya yo-
nelik egitimler (“her 6rgutcl egitimcidir”)

* Egitim programlar tek basina bir 6rgitin isleyis bicimi-
ni degistirmeyecektir. Egitim 6rgutsel gelismenin diger
yonleriyle batlinlesmelidir. Sendikalarda genellikle egi-
timin butln kapasite sorunlarini ¢ézecegini dustnuriz.
insanlarin 6grendiklerini uygulayabilmesini saglamak ve
pratik sorunlari ¢c6zmesine yardimci olmak icin destek
ve izleme gerekir. Baska bir deyisle, o6rgutin kendisi
dgrenen bir ortam olmahdir. Orgit icindeki pratik calis-
mada gerceklesen 6grenme belki de formel bir egitim
programinda gerceklesen 6grenme kadar 6nemlidir.

mas! yontemi olarak degil, ayni zamanda fikirlerin ve dene- Egitim stratejik bir islev olarak goértlmelidir. Sendikanin ge-
yimlerin tartisildigi, karsilastirildigi ve paylasildigi ve sorunla- nel stratejisiyle -6rgltlenme stratejisiyle, kampanyalariyla,
ra yeni ¢ézimlerin gelistirildigi bir forum olarak goérualmelidir. toplu s6zlesme programlariyla, vb.- batlinlesmelidir.

Keza, sendikal harekette, egitim programlari isyeri temsilcile-

rine ve sendikal kadrolara bir araya gelme, sendikalarinin karsi V. Enformasyon ve bilginin etkin sendikacilik agisindan ta-



sidigr 6nem, sendikalarin etkin bir iletisim sistemi ve stra-
tejisi gelistirmesi icin enformasyon ve bilgiyi zorunlu kilar.
Sendika karmasik ve dinamik bir érguttdr. Bu ise drgutin
farkl yapilarinin ve dizeylerinin farkl tirde enformasyona
ihtiyaci olmasi demektir. Sézgelimi, yerel dizeyde isyeri
temsilcisi, sube drgltcusu, bolge dizeyindeki idareci, ulusal
duzeydeki 6rgltcl ve genel sekreter gibi kadrolarin hepsi
farkll tirde enformasyona veya ayni enformasyonun farkl
bicimlerine ihtiyac duyar.

Enformasyon kaynaklari da son derece cesitlidir: COSATU,
sendika merkez yo6netim kurulu, ulusal isveren 6rgutu ya da
toplu pazarlik konseyi, sanayi emekli fonu, sendikanin érgtla
oldugu sirketler, sendikanin yerel érgutleri, vb.

Baska bir deyisle, karmasik bir enformasyon kaynaklari
agl ve enformasyon akisl var. Bu ise enformasyon/iletisimin
sendikalar icin stratejik bir islev olmasi ve aktif olarak yéne-
tilmesi gerektigi anlamina geliyor. Her Uye sendikanin iletisim
ve enformasyon ihtiyaclarini analiz etmesini ve bu alanin y6-
netiminden kimin sorumlu olacagini belirlemesini dneriyoruz.
Haber bilteninden faksa ve e-postaya kadar cesitli iletisim bi-
cimlerinin dikkate alinmasi gerekiyor.



Gliney Afrikali bilim adami Sakhela Buhlungu’nun bu yazisi Trans-
formation adli teorik dergide yayimlandi (1999, sayi 39). 1980’lerde ve
1990’larin baslarinda sendikalarda calisan Buhlungu Pretoria Universite-
si’nde sosyoloji béliimtnde profesér. Ana ¢calisma alanlarindan biri sendika
sosyolojisi.

SENDIKAL iSTIHDAMDA KUSAKLAR ARASI GECIS:
COSATU SENDIKALARINDA KADRO DEVRININ
ORGUTSEL ETKILERI

Sakhela Buhlungu

Guney Afrika’nin demokrasiye gecisi toplumun batin alan-
larindaki yerlesik toplumsal iliski modellerini derinden etkili-
yor. Sendikalar toplumsal gercekligin manzarasini yeniden se-
killendiren bu degisimlerin disinda kalmiyor. Bu degisimlerden
biri toplumda irkci rejimin dagilmasi ve bunun sonucunda eski
toplumsal farkhliklarin tedricen ¢6zilmesi ve yenilerinin orta-
ya cikmasidir. Bu konuda dikkate deger nokta, demokrasi yan-
lisi toplumsal gucler arasinda eski dayanisma modelleri ile ra-
dikal geleneklerin kaybolmasi ve yeni seckinlerin olusmasina
yol acan sinif olusumunun yeni slUreclerinin ortaya cikmasidir.
Bu stlreclerin sonuclarindan biri, demokratiklesmeye katkida
bulunan toplumsal ve politik hareketlerin faaliyet bicimlerinin
bu degisimlerden etkilenmesidir.

Gelismeler gosteriyor ki sendikal hareket gelenekleri, pra-
tikleri ve siyaseti bakimindan bir gecis slreci yasiyor. Bircok
sendikanin Uye sayisindaki artis sendikalarin blyimesine ve
karmasiklasmasina yol aciyor, sendikal etki ve glcln sirme-
sini saglayacak gelismis stratejilere ihtiyac doguruyor. Bu ise
sendikalarin gunlik isleyisinde tamgin sendika kadrolarinin
dnemini dne cikariyor. Ote yandan, irkci rejimin dagilmasi, cok
saylda sendika kadrosunun diger alanlardaki yeni istihdam
olanaklarindan yararlanmasina yol aciyor.

Bu yazi tamgun kadrolarin, 6zellikle GUney Afrika Sendika-
lar Kongresi’'nin (COSATU) catisi altindaki kadrolarin yasadigi
‘beyin géclniin’ sendikalar Uzerindeki etkilerini inceliyor. in-
celeme, 1973 sonrasi sendikalarin ayirt edici 6zelligi olan pra-



tiklerde ve geleneklerdeki, sendikalarin niteligindeki degisimi
konu alan bir arastirmaya dayaniyor. Yazida verilen rakamlar
ve tablolar, 1996 ve 1997'de yapilan sendika kadrolariyla ilgili
bir ankete dayaniyor. Anket cercevesinde, butlin sendikalar-
daki tamgun kadrolara 13 sayfalik bir soru formu goénderildi.
Soru formu alti bélim halinde dizenlenmis 59 soru iceriyordu.
Alti b6lim su basliklardan olusuyordu: kisisel bilgi, kadroda-
ki kisinin gorevi ve isi, isin ayrintilari, calisma yapilan isyerle-
ri (sadece érgutculer icin), kaynaklar ve tutumlar. Bu yazida
kullanilan sonuclar 587 kisinin verdigi yanitlara dayaniyor. Bu
sayl, COSATU ve ona bagh 18 sendikanin istihdam ettigi 1.681
kisilik tamguin kadronun yaklasik Gcte birini olusturuyor.

Tamgun sendika kadrolari, gorevi gerekli koordinasyonu ve
idari islerin verimli ylrttidlmesini saglamak olan sendika lider
kadrosunun ayri bir katmanini olusturuyor. Tamgun kadrolar
modern sendikaciligin kamusal cehresini temsil ediyor ve bu
sifatla, sendikanin sirket yénetimiyle ve devletle mizakerele-
rine katiliyor. Bu kadrolarin yaptigi tamgun sendikal ¢alisma,
isyerindeki iscilerin ve isyeri temsilcilerinin sahip olmadigi
tarden bilgi, beceri ve uzmanlik birikimi edinmesine olanak
sagliyor. Buna karsilik, sendika tGyeleri ve isyeri temsilcileri za-
manlarinin blyuk bolimdnd isyerinde geciriyorlar. Bunun so-
nucunda, sendikal calismayla cok az ilgilenebiliyorlar. Ayrica,
iscilerin ve temsilcilerin buylk b6élimU tamgun sendika kadro-
lari gibi 6zel beceri ve bilgiye ve kamusal profile sahip degil.

Bu durumun sendikal demokrasi acisindan icerdigi teh-
likeler yaklasik bir yUzyill boyunca atesli tartismalara konu
oldu. Robert Michels’in (1959) 6ncl calismasi bu tartismaya
en dnemli katkilardan birini yapmistir. Max Weber’in birokra-
si Uzerine calismasindan esinlenen Michels'in siyasal partiler
ve sendikalarla ilgili calismasi, 6rgut ici demokrasi konusunda
karamsar bir gorus icerir. Michels’in cikis noktasi, kendi gelis-
tirdigi ‘oligarsinin demir yasasi’ kavramidir. Bu goérlise goére,
insanlardan olusan her 6rgutte ‘ickin oligarsik egilimler’ var-
dir. Kisaca, Michels’in ‘oligarsinin demir yasasi’ kavrami sdyle
Ozetlenebilir: Bir érglutin bliyumesi ve karmasiklasmasi tam-

gun kadrolarin istihdamini zorunlu kilar. Bu durum kacinilmaz
olarak ydnetenler ile yénetilenler arasinda daha buyuk bir is-
bolimulne yol acar. Bu ise ‘sinif’ farklilasmasina, hedef degi-
sikligine ve yénetimin muhafazakarlasmasina yol acar. Bu tir
durumlarda oligarsik yénetim kacinilmaz bir gerceklik olurken,
demokrasi imkansiz bir dise donUsur. Michels’in tezine gore,
bodylece tamgin sendika kadrolari sendikalarda demokrasiye
engel haline gelir.

Guney Afrika’da, 1973 grevleri sonucunda ortaya cikan
sendikalar Michels’in vurguladigdi tehlikelerden habersiz degil-
di. Bu nedenledir ki bu sendikalar kuruluslarindan itibaren isci
kontroli gelenegini olusturdular. Tamgun kadrolarin gucunt/
erkini sinirlamaya yoénelik bu gelenek onlarin, yetkiye daya-
I bir karar alma sistemi araciligiyla, tabandaki tUyelere hesap
vermesini amacliyor. Sendikal drgutin yapisinin ve isleyisinin
her yénine sinmis olan bu gelenek belli unsurlar icerir. Bu un-
surlari sOyle d6zetleyebiliriz:

+ syeri temsilcilerinin yénlendirdigi isyerindeki érgut ya-
pilarina énem verilmesi;

« isci temsilcilerinin cogunlugu olusturdugu temsili yapila-
rin kurulmasi;

* Yetkiye dayall karar alma mekanizmalari ve Uyelere du-
zenli rapor/hesap verilmesi;

+ iscilere ve isyeri temsilcilerine toplu pazarlik gindemini
ve toplu s6zlesme bagitlanmasini kontrol etme olanagi
veren fabrika dlizeyinde toplu pazarlik ilkesi;

* Tamgun kadrolarin iscilerin agirhkta oldugu yapilarin
kontrollne tabi olmasi;

¢ Tamguln kadrolarin istihdamina, butin duzeylerde, isci-
lerin katilimi.

COSATU 1985'te kuruldugunda isci kontroll ilkesi kurulus



tlzigunde yer aldi. Baskin'e gore, bunun gerekcesi, ‘tamgln
sendika kadrolarinin COSATU yapilarina hakim olmasini engel-
lemek’ idi.

Ne var ki, demokratik déneme gecis, 1973 sonrasi sendi-
kalarin buylmesi ve sendikalarin karsi karsiya kaldigi sorunla-
rin giderek karmasiklasmasi, isci kontroll ve yénetimin hesap
vermesi ilkelerine dayanan uygulamayi zorlamaya basladi.
1985-1991 ddneminde COSATU'nun Uye sayisi 462.359'dan
1.258.853'e ylkseldi. Filita’nin bir arastirmasina gére, COSATU
buglin 19 sendikaya dagiimis 1.8 milyon Uyeyi temsil ediyor.
Sendikalarin Gye sayisi 6.520 ila 357.198 arasinda degisiyor.
Bu muathis blyUime sendikalari son derece karmasik érgutler
haline getirdi. Bunun sonucunda, sendikalarin isleyis ve yéne-
tim bicimleri hizla degisiyor. Sendikal érgutlerin karmasikhgi-
nin niteligi, sendikanin bayukltugayle, toplu pazarhdin tedricen
tepede merkezilesmesiyle ve idari verimliligi artirma arayisiy-
la ilgilidir.

Bu trendler elbette dinyadaki diger bircok sendikada da
g6zlenmistir. ingiliz sendikaciiginin ilk dénemiyle ilgili klasik
yapitlarinda, Sidney ve Beatrice Webb, sendikalarin, kicuk
yerel yapilardan blayudk ulusal érgutlere dénustikce, katilimci
demokrasinin ilkel bir bicimi olan ‘ilkel demokrasi’ idealini terk
ettigini vurgularlar. Onlara gore, sendikalarin biylimesi, tem-
sili demokrasinin agir basmasiyla ve tamguin kadrolarin sayi-
sindaki artisla birlikte gerceklesir. ‘Sendikalardaki bu tamgun
kadrolar’ giderek tabana yabancilasir.

Bdylece, Glney Afrika’da 1973 sonrasi sendikalarin birco-
gundaki isci kontroli gelenegine ragmen, simdilerde sendi-
kalarda erk Uyelerden, isyeri temsilcilerinden ve aktivist is-
cilerden tamgun kadrolara gecme sirecinde. Bu trendin isci
kontroli gelenegi GUzerindeki etkilerini Baskin séyle acikhyor:

« Onemli sendikal sorunlar kismi sireli (part-time) calis-
mayla yeterince kavranamaz ve c¢6zlUlemez. Sonuc¢ olarak,
gercek erki elinde tutan genellikle sendikalarin tamgin kad-
rolaridir; secilmis isci liderleri ve yénetim kurullari ise bu erkin

kétiye kullanilip kullanilmadigini denetler... isci liderligi ilkesi
esas olarak iscilerin uygulamada liderligini saglamaya yo6nelik
oldugu icin, sistem artik etkin bir sekilde islemez. ilke korun-
makla birlikte, tamgUln kadrolar eskiye oranla erki daha fazla
elinde tutar ve etkin isci liderleri artik isyerinde fazla zaman
gecirmez.Bu durum bazilarinin, isci kontroll ilkesinin buyutk
orgutlerde karar almaya elvermedigi sonucuna varmasina yol
acmistir. »

Bazi sendikalar karsi karsiya kaldiklar karmasik orgutsel
sorunlardan bazilariyla basa cikabilmek icin, arastirma, hukuk
danismanhgi ve toplu sézlesme koordinasyonu gibi uzmanlk
alanlarinda daha fazla sayida tamgln kadro istihdam etmeye
baslamistir. Son olarak yapilan bir arastirmaya gére, COSATU
ve Uyesi olan sendikalar bugtn farkli alanlarda en azindan
1.600 kisilik tamgUn kadro istihdam ediyor.

Birkac istisna disinda, Glney Afrika’da sendikalarla, 6zellik-
le 1973 sonrasi sendikalarla ilgili incelemeler, iscilerin eylem-
lerini ve sendikalarin gelismesini belgelemeye ve analiz etme-
ye calisiyor. Ne var ki bu calismalarin ortak 6zelliklerinden biri,
tamgun kadrolarin ayirt edici 6zelliklerini, kosullarini ve rolinu
g6z ardi etmesidir. Bu konuya deginilmesi halinde bile, kadro-
larin bu érgiatlerdeki konumunu anlamaya yénelik sistemli bir
caba s6z konusu olmamistir. Deginmeler gelisigtzel ve anek-
dot dlzeyinde kalmistir.

Fakat sendika kadrolarinin érgutlerin isleyisi bakimindan
tasidigi 6nem o dlizeydedir ki bu kadrolarin calisan, yonetici,
harekete gecirici, 6rglutcl, egitimci, miuzakereci, arastirmaci
ve idareci olarak gecmisteki ve bugunkl rollerine deginme-
den Guney Afrika sendikacihiginin ge¢misinden, buglninden
ve geleceginden s6z etmek olanaksizdir. Ayrica, sendikalarin
daha az demokratik ya da daha blrokratik érgiatler olup ol-
madiklari degerlendirilirken, sendikal istihdamdaki trendlerin
dikkate alinmasi gerekiyor.

Bu makalede, ‘tamgun kadrolar’ terimi, sendikalarin cesitli
idari ve koordinasyon gdrevlerini yerine getirmek lzere tam-



glin esasina dayali olarak istihdam ettigi bittin sendikal kadro-
lari kapsiyor. Literatirde genel olarak tamgun ydneticiler (ge-
nel sekreterler, bélge sekreterleri ve drgltlenme sekreterleri)
ile sendikalarin destek/uzman kadrolari (arastirmacilar, hukuk
uzmanlari, is sagligi ve guvenligi uzmanlari) arasinda ayirim
yapilmakla birlikte, burada terim butlin bu farkh sendika per-
sonel kategorilerini kapsayacak bicimde kullaniliyor.

Tamgun kadrolari istihdam etmek icin farkli sendikalar farkl
yontemler kullanir. Ne var ki, COSATU sendikalarinda kadrolar
genelde su U¢ kaynaktan birinden deuvsirilir:

* isyeri temsilcileri ya da aktivist Gye tabanindan;
» aktivist 6grenci ya da genclerin saflarindan;
» partilerin ya da politik aktivistlerin saflarindan.

Sendikalarin buyuk bélimu kadrolarini bir milakat sonu-
cunda secger. Milakatin formati ve kapsami sendikadan sendi-
kaya degisir.

Eskiden, sendikal alanda calismak isteyenler Ucretsiz ola-
rak gonulli calisirlardi ve sendikada kadro acildiginda Ucretli
calismak icin basvururlardi. O dénemde sendikalarda ¢alismak
isteyen insan sayisi genellikle sendikalardaki kadro sayisindan
daha coktu. Ne var ki, 1980’'lerin sonlarindan bu yana bircok
sendika kilit kadrolarin hareketten kopusuna tanik oluyor. S6z-
gelimi, Kagit Baski Agac iscileri Sendikasi’'nin (PPWAWU) 1989
Ulusal Kongresi'ne Genel Sekreter’'in sundugu raporda soyle
bir saptama var:

« Yukarida belirtildigi gibi, hala ylksek bir kadro devri so-
runuyla karsi karsiyayiz... Bu kongrenin yuksek kadro devrini
asgariye indirmenin yollarini aramasi gerekiyor. Ayrica, sendi-
kamizin bu devir olgusunu dikkate almaksizin etkin bir bicimde
faaliyet gdstermesinin yollarini tartismaliyiz. »

Bu da gosteriyor ki sendikalarda kadro devri sadece

1994'ten sonraki bir sorun degildir. Ama, bu makaledeki tar-
tismanin gosterdigi gibi, sorunun boyutlarn 1990°’larda, 1973
sonrasi sendikalarin niteligini degistirebilecek dizeye varmis-
tir. Makalenin bundan sonraki bélimuUnde, sendika kadrola-
rinin degisen rolinun ve kadro devrinin COSATU sendikalar
Uzerindeki drgutsel etkileri incelenecektir.

Bu makalenin ana tezi, kadro devrinin ya da beyin gdécl
denen olgunun yerlesik 6rgut gelenekleri ve modelleri Gzerin-
de dogrudan bir etkisi oldugudur. Kelly ve Heery’'nin ‘kusak
degisimi’ kavrami, tamgun sendika kadrolarinin bilesimindeki
degisimi daha iyi anlamamizi saglayan yararh bir analitik kav-
ramdir. Bununla kastedilen, toplumsal degerlerin degismesi
sonucunda sendikal isglcinun bilesiminde ortaya cikan degi-
simdir. Sendika kadrolarinin tutumu, tarihte belli bir zamanda
hakim olan politik ve ekonomik iklimin etkisiyle olusur. Kelly
ve Heery'ye gore, Britanya’da 1950’ler ve 1960’larda hizmet
veren kadrolarin yetisme yillari 1920’'lere rastlar. O dénemde
sendikal kadrolar arasinda isyeri temsilcilerine genel bir gu-
vensizlik vardi. Sonuc olarak, bu kadrolar sendikaciliga daha
bUrokratik yaklasma egilimindeydi, isyerinde o6rgutluligun
gluclendirilmesiyle pek ilgilenmiyordu. Ama 1960’lardaki eko-
nomik patlamayla birlikte iscilerde bir militanlasma dalgasi
boy gosterdi ve sendikalarda isyerindeki érgutlaligan glclen-
diriimesine yonelik yeni degerler tasiyan yeni bir kadro kusagi
ortaya cikti.

Bu yazida, Kelly ve Heery’'nin 6ngoérdligu cerceve icinde,
COSATU’daki sendika yonetim kadrolarinda ortaya cikan de-
gisimi aciklamak icin kusak degisimi kavrami benimsendi. Ne
var ki, ‘kusaklar arasi gecis' terimi burada sadece degisimi de-
gil, surekliligi ifade etmek icin de kullaniliyor. Bu, ayni zaman-
da, Glney Afrika’daki degisimi toplumun demokrasiye gecisi
baglamina yerlestirmeye de yardimci oluyor. Bu baglami ise
hizli kiresellesme slrecleri sekillendiriyor. Baska bir deyisle,
COSATU’da (ve genel olarak sendikal harekette) gelistigini
gozledigimiz sire¢ sadece degisim degil, ayni zamanda ge-
cistir. Bu gecis slrecleri toplumun kékll reorganizasyonundan



(6zellikle 1rkci rejimin dagilmasi ve sinif olusumu) ve kiresel
ekonomik-politik dizenin yeniden yapilanmasindan kaynak-
lanan sendikal geleneklerdeki ve kiltirdeki degisimle ilgilidir.
Bu baglamda, ‘kusak’ terimi sadece yasla ilgili degildir, sosyo-
lojik bir kavramdir. Mannheim’in ‘toplumsal kusak’ (‘belli bir
tarihsel ve toplumsal birimin ortak yazgisina katilan’ toplum-
sal bir grup) adini verdigi olusumla ilgilidir. Bundy, 1980’lerde
Cape Town’daki genclik ve 6grenci hareketleriyle ilgili incele-
mesinde, her toplumsal kusagin, ‘farkh bir toplumsal ve tarih-
sel sorunlar battntyle’ basa ¢cikma sUrecinde, ‘bir farkindalk
ve ortak kimlik, bir kusak bilinci’ gelistirdigini saptiyor.

‘Kusaklar arasi gecis’ kavrami, 1973 sonrasi sendikalarda
iki kadro kusaginin, yani eskiler ile yenilerin var oldugunu goés-
teriyor. Eski kusak kadrolarin bilinci, baskici bir irk¢i rejime ve
inatci isverenlere karsi micadele kosullarinda olustu.

Bu kosullarda, sendika kadrolari 6zgurlik savascisi rolinu
Ustlendiler. Ustlendikleri rol, devamh olarak yeni érgiitlenme
ilkeleri ve bicimleri gelistirmelerini gerektiriyordu. Ayrica, bu
biling, bireylerin ve grubun davranisini yénlendiren (iscilere
saygill davranmak gibi, demokratik yéntemler uygulamak gibi,
isverenlere ve devlet kurumlarina uzlasmaz bir tutum takin-
mak gibi) normlar ve degerler iceriyordu. Bazi sendikalarda,
kadrolarin icsellestirdigi davranis kurallari, risvet almamayi,
isveren temsilcileri ya da devlet memurlari ile yakinlik kurma-
may1 6ngdriyordu.

Tamgun sendika kadrolarinin konumunun ve rolinin
degismesi

Tamgun sendika kadrolarinin buginkd durumu on yil dnce-
kinden daglar kadar farklidir. Yukarida s6zi gecen anketten
¢ikan ilk dnemli bulgu, COSATU ve ona uye o6rgltlerin édnemli
isverenler haline gelmis olmasidir. Bu nokta ac¢ik olmakla bir-
likte, bunun sonuclari her zaman o kadar acik degildir. Genel
olarak, bir sendikanin Gye sayisi ile istihdam ettigi tamgin
kadrolarin sayisi arasinda bir iliski vardir.

Ne var ki, bircok sendikada kadro politikalari eskimistir ve
plansizdir. Pek az sendikada 6zellikle kadro ve insan kaynak-
lari sorunlariyla ugrasan insanlar vardir. Bunun nedenlerinden
biri, yakin zamanlara kadar sendikal calismanin, herhangi bir
is olarak degil, ‘mlcadelenin bir parcasi’ olarak gortlmesi-
dir. Giney Afrika Metal iscileri Sendikasi’'ndan (NUMSA) Jen-
ny Grice'a gore, 1994’ten Once sendikal calisma, demokrasi
micadelesine katkida bulunmak isteyen politik aktivistler aci-
sindan pek az baska is secenegi bulundugu icin, ‘yapay’ idi.
Bu nedenle, sendikal calisma mucadelenin bir parcasiydil ve
sendikalarin tamgun kadrolar saflarina ¢cekmek icin calisma
kosullarini ve Ucretleri iyilestirmesi gerekmiyordu. Bazi kadro-
lar sendikadan ayrilsa da, kadro devri simdilerde oldugundan
nispeten daha dusuikti. Anlasilacagi gibi, o donemde Ucretler
ve calisma kosullari sendikal calismanin secilmesinde ana fak-
tor degildi. CankU insanlar ya U¢ asagi bes yukari ayni UGcreti
veren sivil toplum drgutlerine veya politik érgttlere girmek ya
da surgune gitmek egilimindeydiler.

Yazinin bundan sonraki boliminde, sendika kadrolarinin
degisen rolu ve sendikal istihdamda ortaya c¢ikan istikrarsizli-
gin niteligi Gzerinde durulacaktir.

Sendikalar buyuk isverenler

Anketin sonuclari, son yillarda sendikalarin Uye sayisinda-
ki artisla birlikte tamgln kadrolarin istihdaminda da hizh bir
blylime oldugunu gosteriyor. Bunun sendikalarin isleyisi baki-
mindan bir dizi sonucu olmustur. Birincisi, cogu sendika artik
yillik gelirinin hic degilse yarisini istihdam giderlerine harciyor.
Kadro sayisindaki artis ve Ucretler ile diger sosyal yardimlar-
daki tirmanma egilimi nedeniyle, bu giderlerin artmaya devam
edecegi anlasiliyor. Bircok sendika, personel giderleri ile diger
idari giderler arasinda dogru dengeyi kurmanin kolay olmadi-
gini giderek anhyor.

Tablo 1 kadrolarin sendikalar itibariyle sayisini veriyor ve
her sendikadaki kadro-tuye oranini (rasyosunu) gosteriyor.



Tablo 1: Tamgun Kadrolarin Sendika itibariyle Dagi-

Iimi, 1996
Cosatu
toplaminin
Sendika Tamgiin | % olarak Uye sayisi 0 K:(Sj;O/ISI
Kadro sendika (1996) yo Y
rani
toplami

CAWU (insaat) 59 3,5 41.509 1:704
COSATU (ulusal
sendikal merkez) 52 3.09

CWIU (kimya) 77 4,58 48.703 1:633
CWU (iletisim) 34 2,2 41.000 1:1.206

FAWU (gida) 108 6,4 145.124 1:1.344
IPS (memurlar) 18 1,07 16.676 1:926

NEHAWU (egitim, | 4,5 6,84 131.938 1:1.147
saghk)

NUM (maden) 187 11,1 357.198 1:1.910
NUMSA (metal) 208 12,37 263.893 1:1.269
POPCRU (polis) 38 2,26 43.520 1:1.145
PPWAWU (kagrt, 62 3,68 53.900 1:869

baski, agac)
SAAPAWU (tarim) 24 1,42 35.000 1:1.458
SACCAWU 182 10,8 134.626 1:740
(ticaret)
SACTWU (tekstil) 120 7,1 160.000 1:1.333
., SADTU 60 3,5 114.962 1:1.916
(6gretmenler)
SAMWU (belediye) 127 7.5 112.059 1:882
SARHWU 52 3,0 40.421 1:777
(demiryolu, liman)
SASBO (banka) 78 4,6 73.094 1:937
TGWU (tasimacilik 80 4,7 67.288 1:841
TOPLAM 1.681 ---- 1.880.911 1:1.119

ikincisi, kadro sayisinin fazlali§i, sendikalarin kadro dene-
timine, performans degerlendirmesine ve idari verimlilige
daha fazla dikkat gostermesini gerektiriyor. Bu ise kadrolarin
yonetiminin ve gelistirilmesinin, genel sekreterin kismi sureli
(part-time) bir goérevi olmaktan ¢cok, bagimsiz bir islev olarak
tanimlanmasini gerektirir. Bu, ayrica, ise alma, performans de-
gerlendirmesi ve disiplin uygulamasi gibi cesitli konularda sen-
dikalarin belirgin kurallar olusturmasi demektir.

Uclinciist, sendikalar tek Ucret sistemini birakti, sorumlulu-
gu ve kidemi, beceriyi, hizmeti ve is yukinu dikkate alan bir
derecelendirme sistemi uygulamaya basladi. Sendika kadro-
larinin Ucret ve calisma kosullarindaki degismeler, sendikala-
rin ézellikle 1990’larin baslarinda, ylksek kadro devriyle basa
¢ikma cabalarinin sonucuydu. 1970’lerde ve 1980’lerin basla-
rinda, bircok sendika, nispeten klcuk olusu ve genellikle etkin
aidat toplama yéntemleri uygulamamasi nedeniyle, ¢cok sinirli
kaynaklara sahipti. Sendikalarin disardan mali destek alma-
si halinde bile, bu kaynagin hepsi genellikle toplanti, yol, kira
ve telefon gibi cari giderlere harcaniyordu. Bu nedenle bircok
sendika kadrolarin bir bélimine maas édeyemiyordu ve or-
gltculer genellikle, sadece glunlik yol ve 6gle yemegi parasi
karsiliginda aylarca gonullt calisiyorlardl. Genelde, cok sayida
kadro istihdam edemeyen sendikalar, sézgelimi basit idari is-
lerin yarutulmesinde ya da hafta sonlarinda Uye kayit islerinde
isyeri temsilcilerinden de yararlaniyordu. Dlzenli maas 6de-
yebilen sendikalar ise genel sekreterden en alt duzey kadroya
kadar herkese ayni maasin 6denmesi anlamina gelen tek lcret
sistemi uyguluyordu.

Ne var ki, 1980’lerin ortalarina gelindiginde, cogu sendika
mali yénden belli bir istikrar saglamisti. Bu sayede, kadrolarina
dizenli bir aylik Ucret 6deme olanagina kavustu. Mali yonden
istikrar kazanan sendikalardaki kadrolar Ustelik yillik ikramiye
alabiliyor ve yilda bir ay izin kullanabiliyordu. Buglin sendika-
larda maaslar derecelenmistir ve cogu sendikada konut 6de-
negi, araba 6denegi ve saglik fonu gibi sosyal yardim uygula-
masl vardir. Tablo 2'de COSATU ve ona uye sendikalardaki en



dusukten en ylUksege kadar maas dilimleri veriliyor. Sendika
kadrolarinin maaslar ve calisma kosullari bugin artik énemli
konulardir. Bir sendikanin kadrolarini elinde tutabilmesi, baska
kuruluslarin rekabetiyle bas edebilecek bir Gcret paketi suna-
bilmesine bagl hale gelmistir. insanlarin gecinmekten ziyade
hizmet vermek ve 6zveride bulunmak icin harekete katildiklari
ilk yillarla bu donem arasinda daglar kadar fark vardir.

Tablo 2: COSATU ve Ona Bagh Sendikalarda Maaslar

Maas Yelpazesi (rand olarak) | Kadrolar Yluzde
1-1.000 2 0,4
1.001 - 2.000 31 5,8
2.001 - 3.000 167 31,3
3.001 - 4.000 223 41,8
4.001 - 5.000 57 10,7
5.001 - 6.000 27 5,0
6.001 - 7.000 10 1,9
7.001 - 8.000 9 1,7
8.001 - 9.000 3 0,6
9.001 - 10.000 2 0,4
13.001 - yukarisi 2 0,4
TOPLAM 533 100

Yukaridaki tablodan anlasilacagi gibi, kadrolarin blylk bo-
[imU (yluzde 79) 1.000 - 4.000 rand maas dilimindedir ve bu
dilimdekilerin ylzde 73'G 2.001 ila 4.000 rand arasinda ka-
zanmaktadir. Farkli bir bakisla, rakamlardan anlasiliyor ki kad-
rolarin yidzde 90’1 1.000 ila 5.000 rand arasinda kazanmakta-
dir. Ortalama maas 3.564 randdir. Cogu sendikada her meslek
(s6zgelimi érgatcller) icin ayri bir maas dilimi ve her dilim igin-
de farkli basamaklar vardir. Calisanlar, deneyim, egitim duru-
mu ve onceki maas (yeni ise girenler icin) gibi degiskenlere
bagli olarak belli basamaklara yerlestirilir. Bu cercevede, egi-
tim durumu kidemden daha fazla agirlik tasir. Maden liscileri
Sendikasi (NUM) gibi, az sayidaki buylk sendikada, vasifli ki-

silerin standart dilimlere uymayan maas paketlerini mizakere
etmesi mimkindur. Ancak bu yaygin bir uygulama degildir.

Ucret ve emek degerlendirme yéntemlerindeki bu farklilik
sendikalarda gerginlik potansiyelini eskisine oranla daha da
artirmistir. Ozellikle belirgin kriterler bulunmamasi kadrolar
arasinda cekisme ve rekabete yol acabilir.

Son olarak, sendika kadrolarinin kolektif cikarlarini nasil ifa-
de ve temsil edecegi belirsizdir. Kimi durumlarda bu, kadrolar
arasinda hizipler (klikler) ya da gti¢c odaklari olusmasina yol a¢-
mistir. Bu gruplar isyeri temsilcileri, sendika aktivistleri, sube
veya bolge kadrolar arasinda destek saglamaya yonelik lobi
c¢alismasi yurtutmektedir. Bunun sonucunda bazi sendikalarda
ciddi gerginlikler olusmustur. Sézgelimi, maaslarda artis olacagi
zaman, ¢ogu sendikada kadrolar cikarlarini temsil edecek bir
yapilanmadan yoksun oldugu icin, hiziplesmeler ortaya ¢cikmak-
tadir. Vazgecilmez becerilere sahip ya da Kkilit liderlik gérevlerin-
de bulunan kadrolarin pazarlk glct daima daha fazladir.

Ayrisma artiyor

Arastirma gostermistir ki sendika kadrolarinin isglci piya-
sasl O0zellikle gelir, meslek, egitim, beceri ve toplumsal cinsiyet
bakimindan giderek ayrisiyor. Bu slrec¢, sendikalarin blyime-
sinin ve egitim ile emek degerlendirme sistemlerindeki farklili-
ga dayanan mesleki uzmanlasmanin kacinilmaz bir sonucudur.
Tablo 2'de gérulen gelir farklilasmasi bu yeni ayrismalarin so-
mut bir gdstergesidir.

Toplumsal cinsiyet baglaminda ayrisma da daha belirgin
hale geliyor. Toplumsal cinsiyet esitsizligi sendika kadrolan
arasinda 6teden beri var olmasina ragmen, emek degerlendir-
mesindeki ve calisma kosullarindaki farklilasma trendi toplum-
sal cinsiyet baglamindaki ayrismayi artiracaktir. Arastirmanin
bulgularina gére, sendika kadrolar arasinda kadinlarin adil bir
sekilde temsil edildigi sOylenebilirse de (ylzde 41'i kadin), ka-
dinlarin bayUk bolimu idari ve diger alt kademe gorevleri Ust-
lenmektedir. Buna karsilik erkeklerin blyUk bolimua daha goze



carpan ve sonuc olarak daha etkin, Ust dlizeydeki ydneticilik
gorevlerini Ustlenmektedir. Tablo 3’te kadinlarin ve erkeklerin
sendikalardaki gérevlere dagilimi gérallyor.

Tablo 3: Sendika Kadrolarinda Toplumsal Cinsiyet ve
Gorev Dagilimi

. Toplamin ylUzdesi
Gorev Erkek Kadin Toplam olarak kadinlar
Yerel idareci 2 32 34 94
Sube idarecisi 1 24 25 96
Bolge idarecisi 3 48 51 94
Gengl merkezde 5 53 58 91
idareci
Yerel 6rgutcu 79 7 86 8
Sube 6rgltclsi 33 8 41 20
Bolge orgutcusu 46 6 52 12
Ulusal 6rgutgu 24 3 27 11
Sube sekreteri 17 4 21 19
Bolge sekreteri 23 1 24 4
Genel sekreter 10 0 10 0
Arastirma 6 3 9 33
sorumlusu
Bolge hukuk 14 3 17 18
sorumlusu
Hukuk sorumlusu
(ulusal) 2 3 > 60
Sube egitim 4 0 4 0
sorumlusu
Bodlge egitim 12 0 12 0
sorumlusu
Egitim sorumlusu 11 3 14 21
(ulusal)
Medya sorumlusu 5 0 5 0
Diger 43 40 83 48
TOTAL 340 238 578 41

Bu bulgular Nyman’in vardigi su sonucu dogruluyor: Ka-
dinlar genellikle ‘sendikalarda erkle ilgili Gst duzey gorevleri
Ustlenmelerini dnleyen cam bir tavanla karsi karsiyadirlar’. Bu
‘cam tavan’ kadinlar icin sadece secimle gelinen gdérevlerde
degil, tamglin gorevlerde de s6z konusudur. Bu ise kadinlarin
islerinde sadece yetki ve erkten yoksun olmalari anlamina gel-
miyor, Ucretlerinin daha az olmasi anlamina da geliyor. Anket
bulgularina gore, sendikal alanda 5.000 randin Uzerinde Ucret
alan kadin sayisi sadece 56 iken, erkek sayisi 166.

Sendikalar oérgitsel verimlilige 6nem verdigi ve ylksek per-
formans bekledigiicin, sendikal kadrolarin egitimi ve becerileri
giderek 6nem kazaniyor. Bu gecmise gore 6nemli bir degisim-
dir. Eskiden sendikalarda ise alma, secme ve terfi kriteri olarak
egitimden kaynaklanan nitelikler bu kadar énemli degildi ya
da hi¢c 6nem tasimiyordu. Buglin ise sendikalar 6zellikle hukuk,
muhasebe, arastirma gibi uzmanlik ve destek birimlerinde ca-
lisacak kadrolarin teknik konularla basa cikabilecek dizeyde
egitim gdérmis olmasini istiyor.

Sendika kadrolari agisindan da egitim ve beceri kazaniimasi
cesitli nedenlerden 6tird énem kazaniyor. Bu nedenlerden en
onemlileri, is guvencesi, karmasik sorunlarla basa cikabilecek
becerilerin gelistiriimesi ve sendikada ilerlemeye olanak sag-
layacak niteliklerin kazanilmasidir.

Anket sendika kadrolarinin egitimi ve becerileri konusunda
iki Gnemli bulguyu ortaya koyuyor. Birincisi, sendikalarda egi-
tim dizeyi yuksektir. Genelde ortalama egitim dizeyi lisedir.
Baska bir deyisle, sendika kadrolarinin sadece ylzde 24’0 lise-
yi bitirmemistir. Yaklasik ylizde 75’i ise lise ya da daha yUksek
6grenimlidir. Tamgun kadrolarda yuksek 6grenim goérmdas in-
sanlarin sayisi da dikkat cekicidir. Kadrolardaki teknik Univer-
site ve Universite diplomali ve lisans sonrasi dereceye sahip
toplam insan sayisi 197°dir. Bu bulgular, Baskin'in Gniversite
0grenimi gérmUs ¢ok az insanin sendikal harekette calismaya
devam ettigi yolundaki saptamasiyla celisiyor. Halen 6grenim-
de olan kadrolarin sayisi dikkate alinacak olursa, o zaman yuk-



sek 6grenim gérmus kadrolarin sayisi dismek bir yana, arta-
caktir. Tablo 4 sendikal kadrolarin resmi 6grenim dizeylerinin
dékimunu veriyor.

Tablo 4: Sendika Kadrolarinin Ogrenim Duzeyleri

Ogrenim dizeyi Calisan Ylzde
sayisi
Yok 1 0,2
2-7. sinifa kadar 29 4,9
8-9. sinif 113 19,3
Orta 6grenim/lise 235 40
Teknik Universite 84 14,3
diplomasi
YUksekogrenim 34 5,8
diplomasi
Universite lisans 44 7.5
derecesi
Lisans usti 35 6,0
Diger 9 1,5
TOPLAM 584 100

Ogrenimle ilgili bir baska bulgu, ankete cevap veren sendi-
ka kadrolarinin hemen hemen yarisinin (ylizde 46) cesitli ku-
rumlarda su ya da bu tir 6zel 6grenim goéridyor olmasidir. Bi-
yuk bolumu (103) 6zel sertifika veren kurslara gidiyor, 61 kisi
Universite 6grenimi gorlyor, 42 kisi teknik Gniversite 6grenimi
gorayor, 26 kisi ise lise 6greniminde.

Bu kurslarin ve 6grenim derecelerinin hepsi ille de sendika-
larin ihtiyaclariyla ilgili degil. Aslinda, déyle gérinayor ki bazi-
lari sendika disinda isgUclerini daha iyi pazarlayabilmek icin
6grenim goruyorlar. Eldeki veriler, eskiden sendikalarda calis-
mis olanlarin cogunlugunun ya siyasete atildigini ya da devlet
kurumlarinda, kamu isletmelerinde, yerel yonetimlerde, 6zel
sektorde (6zellikle insan kaynaklari alaninda), sendikalarin ya-
tinm sirketlerinde ve kimi zaman da sivil toplum 6rgutlerinde
calistigini gosteriyor.

Ogrenimin dneminin artmasi, sendikalari kadrolara kariyer
olanaklari yaratma ve buna uygun emek degerlendirmesi yap-
ma yonunde zorluyor. Boylece maas yelpazesinin tabani ile
tavani arasindaki ucurum buyuUyor. Ne var ki sendikalar soyle
bir ikilemle karsi karsiya: Sendikal calisma fazla kariyer olana-
g1 vermiyor. Genellikle, kariyer ilerlemesi, beceriye ve nitelige
dayall atamadan cok, secimle gerceklesiyor. S6zgelimi, bece-
rikli ve egitimli bir yerel érgitclinin (6rgutlenme sorumlusu-
nun) genel sekreter olmadan 6nce ancak iki kariyer olanagi
(bélge sekreteri ve ulusal érgltlenme sorumlusu) vardir. On-
dan sonra ise bélgesel ya da ulusal duzeydeki kongrede bdlge
sekreteri ve genel sekreter secilme olanagi vardir. Boylece, bir
yerel érgutlenme sorumlusunun sendikanin en Ust yénetim ba-
samagina ulasmasi icin 5 ila 15 yil beklemesi gerekecektir. O
zaman bile, birka¢ yil icinde bu gdrevi kaybedebilir. Bu durum
sonucunda, sendikalarda calisan bircok kisi kariyer olanaklari-
nin ve emek degerlendirmesinin daha tatmin edici olduguna
inandigi baska alanlara yonelmektedir.

Bu nedenledir ki sendikalar hirsli sendikacilar icin bir sonraki
trenin beklendigi istasyon haline geliyor. Bu baglamda, COSA-
TU’nun Afrika Ulusal Kongresi (ANC) ve Gilney Afrika Komdunist
Partisi (SACP) ile ittifaki ve sendikalarin kurdugu yatirim sirket-
leri, sendika kadrolarina eskiden var olmayan kariyer olanaklari
sunuyor. Ayrica, sirketler ve devlet icin calismak sendikal cevre-
lerde utanilacak bir sey olmaktan nerdeyse cikti. Bircok sendi-
kanin yatinm sirketleri kurdugu ginimuzde, ‘saf degistirenler’
artik ille de yoldaslarinin aforozuyla karsi karsiya kalmiyor.

Kisaca, tamgin kadrolarin devir oraninin ylksekligi ‘itici’ ve
‘cekici’ faktorlerle aciklanabilir. “itici’ faktorlerin basinda sunlar
geliyor: maas ve sosyal yardim paketlerinin gérece dusukligu,
uzun calisma saatleri, kariyer olanaklarinin sinirhligi, egitim
dlUzeyinin yeterince dikkate alinmamasi ve bazilari icin, sendi-
kal calismanin devlet kuruluslarindaki ve 6zel sektordeki orta
veya ust dlzey gorevlerle ayni konumda olmamasi. Sendikal
kadrolari devlet ve 6zel sektor kuruluslarina ‘ceken’ baslica
faktorler ise sunlar: maas ve sosyal yardim paketlerinin son



derece tatmin edici olmasi, statl ve kariyer olanaklarinin daha
iyi olmasi. Ne var ki butin sendika kadrolar bu seceneklere
sahip degil. Ancak egitim dizeyi nispeten ylksek olanlar, Ust
dizey sendikal gérevlerde bulunanlar ve Afrika Ulusal Kongre-
si ya da GUney Afrika Komunist Partisi’nde aktif Gye olanlar bu
olanaklardan yararlanabiliyorlar.

Sendikal calismanin degisen niteligi

Bu yazida vurgulanan degisim sireciyle birlikte ortaya ¢iI-
kan bir baska trend sendikal calismanin tedricen yeniden ya-
pilanmasi oldu. Buna oOrgutsel verimlilik zorunlulugu ve degi-
sen ulusal ve uluslararasi kosullarda karmasik sorunlarla basa
cikabilme ihtiyaci yol actl. Gecmiste, kadrolarin calismasi ge-
nellikle denetim disinda kalirdi ve performans degerlendirmesi
pek dikkate alinmazdi. Biraz denetim varsa o da sendikalarin
thzuksel yapilarindan gelirdi. Bu yapilar kadrolarin ¢calismasinin
idari yonlerini izlemekle birlikte, bu izleme blUyldk bélimuyle
politikti. Bu itibarla, sendikal ¢calisma blyuk élcide 6zdeneti-
me tabiydi ve sendika, kadrolarin isini tatmin edici bir bicimde
yapip yapmadigl konusunda onlarin politik sorumluluguna ve
iyiniyetine glivenmek zorundaydi.

Arastirma bu durumun degistigini gosteriyor. Sendikalar sim-
dilerde kadrolarin denetimine daha cok 6nem veriyor. Kadrola-
rin calismasinin sadece genel yonlerinin degil ayrintilarinin da
hesabini vermesini gerektiren yeni kural ve yéntemler uygu-
laniyor. Ayrica, sendikal calisma artik sadece Uye kaydindan,
orgutlemeden, politik egitimden ve Ucret pazarligindan ibaret
degil. Kadrolarin, bittn bunlarin yani sira, hic degilse temel ko-
nularda arastirma yapmasi, atdlye calismalarina katilmasi, bil-
gisayar kullanmasi, sirketlerle ilgili bilgileri okumasi, isyeri igi
ve disindaki konularla ilgili ayrintili teknik éneriler hazirlamasi
gerekiyor. Bu itibarla, nitelikli kadrolarin artik sadece gelenek-
sel islerin degil, yeni gorevlerin de Ustesinden gelebilecek be-
ceriye sahip olmasi gerekiyor.

Doner kapi

Son yillarda sendikal harekette beyin géct denen olgu Uze-

rine, 6zellikle kilit 6nemdeki bazi tamgun kadrolarin kaybi Gze-
rine cok sey sdylendi ve yazildi. Ulusal Maden iscileri Sendika-
si’'nin (NUM) eski genel sekreteri Kgalema Motlanthe, sendika
kadrolarindan ¢ok sayida insanin ayrilmis olmasinin ‘yeni ufuk-
lar agcan’ yeni demokratik dénem baglaminda ele alinmasi ge-
rektigini vurguladi. Bu go¢ 6zetle su nedenlere baglanmaktadir:

e sivil toplum o&rgitlerinde, devlet kurumlarinda ve 6zel
sektérde daha cazip Ucret ve sosyal yardim paketleri su-
nulmasi;

* aile baskilari ve sorumluluklari;
* sirketlerin belli ayartma yéntemleriyle “adam ¢almasi”
* vizyon ve yon kaybi.

Ne var ki bu slrec¢ pek rakamlara dékilmemistir. Arastirma
sendika kadrolar arasinda rahatsizlik ve istikrarsizlik oldugu-
nu ortaya koyuyor. Anket halen sendikalarda calisan kadrolarin
hizmet slrelerinin uzunlugunu saptamaya calisiyor. Tablo 5 bu

konuyla ilgili.

Tablo 5: Hizmet Siresinin Uzunlu

Sendikanin istihdam ettigi yil Sayi Ylzde
1973-1977 2 0,4
1978-1982 8 1,4
1983-1987 59 10,8
1988-1992 166 30,3
1993-1996 313 57,1

TOPLAM 548 100

Bu rakamlardan cesitli sonuclar cikarilabilir. Birincisi, sen-
dikalarda calisanlarin ¢cogunlugu (ytzde 57) anketin yapildi-
g1 sirada sendikalarda dort yilini tamamlamamisti. Bu rakam,
1993'te istihdam edilen yuzde 8,6'dan, 1994'te sendikalara
katilan yuzde 15,1'den, 1995'te calismaya baslayan yuzde
16,4'ten ve 1996'da istihdam edilen ylzde 17,2'den olusuyor.




ikincisi, baska bir acidan bakildiginda, tablo, 1970’lerden ve
1980’lerden beri calisan kadrolarin sadece yizde 24’'UnUn sen-
dikalarda kaldigini gosteriyor.

GUney Afrika sendikalarinin son zamanlardaki gelisme trend-
lerinden bazilari Webb’lerin, Michels’in ve sonraki sosyolog ku-
saklarinin 6ne surdukleri (bdylime, karar almada merkezilesme
ve yOneticiler ile taban arasindaki ugcurumun genislemesi gibi)
varsayimlardan bazilarini dogrular gibi gérinmesine ragmen,
yukaridaki rakamlar bu kuramcilar icin 6nem tasiyan bir var-
sayimla, yani sendikaciligi é6mir boyu meslek edinmis, uzun
suredir hizmet veren tamgun bir kadro katmaninin ortaya cik-
masl varsayimiyla celisiyor. COSATU sendikalarinda kadrolarin
devrindeki ylkseklik, tamgUln kadrolar arasinda hizmet sUresi-
nin uzunluguyla karakterize olan surekli bir blrokrasinin ortaya
¢tkmasini dnlemistir.

Bu 6zellik GuUney Afrika sendikalarini Britanya, Avustralya
ve ABD gibi diger Ulkelerdeki sendikal hareketlerden ayiriyor.
Ne var ki Guney Afrika sendikalarinin bu konuda benzersiz ol-
dugunu o6ne slirmek erken bir yargi olacaktir. Kadrolarin devir
yUksekligi, Glney Afrika’'nin simdiki konjonktlrGnin 6zgulla-
gunden kaynaklanan gecici bir 6zellik olabilir. Aslinda, kadro
devrinin yol actigi degiskenlik, yeni tamgln kadro kusagina
yeni gelenekler olusturma firsati saglayabilir. O gelenekler ki
sendikalar disindaki kariyer olanaklar tikendiginde slrekli bir
oligarsinin ortaya cikmasinin kosullarini hazirlayabilir. Maden
iscileri Sendikasi (NUM) gibi bazi biliyiik sendikalarda bu ger-
ceklesiyor. Yeni vasifli kadrolar alacaklari maasi mizakere ede-
biliyor; kadrolar elde tutmak icin édenen maaslar tirmanma
egiliminde ve baz yonetici kadrolarin sendikalarda kalmasini
saglamak icin araba gibi ekstra olanaklar saglaniyor. Bu du-
rumda, bekledikleri kosullari bulamayan kadrolar sendikalar-
dan ayrilmaya devam edecektir. Bunlarin pek azi devlet ve 6zel
sektordekilere benzer kosullarda istihdam olanagi bulup sendi-
kalarda kalmayi tercih ediyor.

Uclinclst, devir yiksekligi kadrolarin istihdaminin degis-

kenligini korumasi anlamina geliyor. Bu ‘déner kap!’ sendro-
mu dylesine ciddidir ki anket 1996 sonlari ve 1997 baslarinda
yapilmis olmasina ragmen, anketin uygulandigi pek ¢ok kisi o
zamandan bu yana sendikalarindan ayriimis bulunuyor. Bazila-
rinin bunun kisa surede atlatilacak bir evre oldugu yonindeki
ongorulerine ragmen, bu siirec sona erme belirtisi géstermiyor.
Bir noktada her seyin istikrar kazanacagini 6ngérmek makul
olmakla birlikte, arastirma bu slrecin henldz sona ermedigini
gdsteriyor.

Arastirmanin bir baska bulgusu da kadrolarin sendikal ca-
ismaya karsi tutumundaki degisimdir. Sendikal kadrolarda yer
alan bircok kisi artik sendikal calismayi herhangi bir istihdam bi-
¢imi, herhangi bir is olarak géruyor. Bunun anlami sudur: Bircok
kisi sendikal calismayi artik bir miicadeleye ya da politik inanca
baghlik olarak gérmuUyor. Bu kesimler sendikal calismaya esas
olarak kendilerine maddi bakimdan saglayacadi olanaklar go6-
zlyle bakma egiliminde. Ayrica, bugin sendikalarda calismaya
baslayanlarin bircogu sendikal alani bir atlama tahtasi, dene-
yim kazanilacak ve daha sonra da baska bir alandaki daha iyi
bir ise gecmeye yarayacak bir egitim alani olarak gérayor.

Bu trendin sonucu sudur: Sorunun ¢6zUmu sadece maas ve
calisma kosullarinin iyilestirilmesiyle sinirli tutulamaz. C6zim,
sendikalarin yeni politik dayanisma baglarinin ve yeni bir deger
sisteminin temelini olusturacak acik politik hedefler belirlemesi
ve formule etmesiyle de ilgilidir. Bu iki yaklasim, yani maaslar
ile calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve yeni politik dayanisma
baglarinin kurulmasi, insanlarin sendikalara ¢ekilmesi ve duru-
mun istikrara kavusmasi yolunda énemli bir adim olacaktir. Bu
gerceklesirse, sadece Ucret kosullari nispeten iyi oldugu ya da
baska secenekleri bulunmadidi icin degil, sendikalarda kalmak
istedikleri icin de kadrolarn sendikal alanda tutmak mumkun
olacaktir.

Vizyonsuzluk ve yénsuzliuk

Irkc! rejim doneminde sendikal hareketi bir arada tutan ve
sendikal calismayi kadrolar icin anlamli ve tatminkar kilan sey,



belirgin bir amac bilincinin, politik hedeflerin ve deger sistemi-
nin bulunmasi olgusuydu. Bugln ise kadrolar hem politik bir
dogrultudan yoksun hem de iscilerin micadelesinin gelecegi
konusunda kafalari karisik. Eski deger sistemleri ve dayanis-
ma baglari nerdeyse dagiimis durumda. Toplumda 6zverinin
ve mucadele gunlerindeki kolektif ahlakin yerini bireycilik ve
kisisel refah kaygisi aliyor. Degisim strecinin toplumsal bag-
lami budur. Bu faktérler bugtn sendika kadrolarinin disiinme
bicimini ve pratigini etkiliyor. Collins’in deyisiyle:

« Sendika icin calismak bir mUcadele eylemiydi. Calismanin
06dulu para degildi, toplumun 6zglrlesmesine yapilan katkiydi.
BuguUn ise bircok ‘yoldas’ verdikleri hizmetin timuyle farkl kri-
terlere gore degerlendirilmesini istiyor. »

Bu trendle birlikte, sosyalizmin dagilmasindan beri, idea-
lizmde ve toplumun kdklli dénidsimayle ilgili Gtopyaci anlayis-
larda bir gerileme go6zleniyor. Bazi kadrolarin hala benimsedigi
sosyalizm anlayisi artik nerdeyse bir laftan, sendikal pratik-
le pek iliskisi kalmayan bir amentlden ibaret. Pratikte bircok
sendikaci radikal anlayislan birakti ve sendikalar artik radikal
degisimi amaclayan aktoérler olarak gértlmuyor.

Kusaklar arasi gegis

Kusaklar arasi gecis kavrami bu gelismeleri aciklamaya
yardimci oluyor. Bu kavram su olguyu ifade ediyor: Sendikal
hareketin baslangicindan itibaren gelismesine katilan sendi-
ka kadrolari yavas yavas sahneden cekiliyor ve onlarin yerini
hareketin baslangicindaki micadelelere tanik olmamis ya da
katilmamis yeni bir kusak aliyor.

Irk¢i rejimin sona ermesi sendika kadrolari agisindan yeni
bir toplumsal baglam yaratiyor. Daha da 6énemlisi, bunun so-
nucunda, toplumsal bir grup olarak sendika kadrolarinda yeni
bir biling olusuyor. Yeni bilincin ortaya cikisi ve ‘beyin gbécl’ ile
birlikte bu baglam degisimi, sendikalarda, yeni ve eski kusak-
lar olarak, iki kadro kusaginin ortaya ¢ikmasina yol acgiyor. Her
bir kusagin ayirt edici 6zellikleri asagida 6zetleniyor.

Eski kusak

¢ Sendikal calismayi bir 6zveri ve micadele eylemi sayan
bir gelenegi benimsedi.

¢ Sendikal calismanin Ucret ve calisma kosullari bakimin-
dan en az cekici oldugu bir dénemde ortaya cikti.

* Sendikal demokrasinin 6nem tasidigi bir donemde sen-
dikalarda calisti. Bu dénemde ydnetimlerin yetkiye da-
yali olmasi ve hesap vermesi ilkesi 6nemliydi.

* Sadece muzakere becerilerine bel baglamiyordu, kaza-
nim elde etmek icin isgilerin glictint de kullaniyordu.

e Calisma programlarini tabanin sorunlari ve savaskanhgi
belirliyordu.

« iscilerin savaskanhgini kéreltmek yerine, kazanim elde
etmek icin kullanmayi amacliyordu.

e Cabalar, isci sinifinin topyekin zafer kazanacagi bir ge-
lecek vizyonuna yonelikti.

Sendikal harekete baslangi¢c evrelerinde katilan kadrolarin
bUyUk bolimU bu ‘eski’ kategoriye girmesine ragmen, eski ku-
sak sadece hizmet siresinin uzunluguyla tanimlanamaz. Ta-
nimlamada bir 6nceki donemin geleneklerinin ve degerlerinin
yasanmis olmasi da dikkate alinmalidir. Oyle kadrolar vardir ki
sendikalara daha sonraki yillarda katiimistir, ama bu gelenek-
lerin temsil ettigi siyasete bagh kalmistir.

Yeni kusak

» Ozveri geleneginin gerilemekte oldugu ve sendikal calis-
manin mucadeleye yonelik olmaktan cikip UGcretiyle ve
calisma kosullanyla degerlendirilen herhangi bir is ola-
rak goérildigu dénemde ortaya cikti.



+ isci kontroliiniin gecerli oldugu, yénetimin hesap verdi-
gi ve isyeri temsilcilerinin gucli oldugu donemin gele-
neklerinin geriledigi bir donemde ortaya cikti. ‘Yeni tip
kadrolar’ Gzerine yazan Keet, bu kadrolarin isci kontroll
kavramini yeterince anlamadiklarini ve bu anlayisa sirt
cevirdiklerini vurguluyor. Onun bazi ‘emektar sendika
orgutclleri'nden yaptigl alintilarda, yeni ‘kariyerci kad-
rolar'dan bazilarinin isyeri temsilcilerine cesitli bicimler-
de karsi oldugu belirtiliyor.

* Tabandaki iscinin glcinden cok mizakere becerilerine
bel bagliyor. Ayrica, sorunlarin ya da uyusmazliklarin
¢6zimuinde politik bir yaklasimdan cok avukatlarin ve
diger uzmanlarin tavsiyelerine bel baglama egilimi var.
Bu ‘yeni’ yoneticiler iscilerin sorunlarina hizmet érgati
anlayisiyla yaklasiyor.

« Ozelde sendikal hareketin ve genelde isci sinifinin amac-
lari ve hedefleri konusunda acikliktan yoksun. Bu ise
yeni kusak kadrolarin cogunun isci sinifit micadelesinin
genel perspektif ve vizyonundan yoksun kalmasina yol
aclyor.

Yine vurgulamak gerekiyor ki bu kusak sadece sendikalar-
da calismaya basladi§i dénemle tanimlanamaz. Oyle emektar
(kidemli) kadrolar vardir ki disiinme bicimi ve sendikal calis-
maya yaklasimi son yillarda degismistir ve bu kadrolar sen-
dikalarin demokratik pratik ve geleneklerini modasli gecmis
bulmaktadir.

Bu da acikca gdsteriyor ki bu siniflandirma ve temsil etti-
gi trendler aslinda burada anlatildigi kadar kesin ve belirgin
degildir. Gecmisten gelen sureklilikler vardir ve kusaklar arasi
gecis iki kusak arasinda ve tamgun kadrolar ile sendika Uyeleri
arasinda ciddi bir anlasmazlik ve cekismeye yol acmaktadir. iki
kusagin bilincinde hala értisen yanlar da vardir. Yeni kadro ku-
saginin yeni deger sistemlerini ve siyaseti sendikalara dayat-
may! basarip basaramayacagi simdiden kesin olarak soylene-
mez. Ote yandan, sendikalar yeni kadro kusaginin taleplerini

ve kaygilarini géz ardi edemez. Yeni kadrolarin sendikalardaki
sayisl arttikca, sendikal calismanin gelenekleri, deger sistem-
leri ve ahlaki degisecektir. Bu su demektir: Kadrolarin ise baki-
sl, iscilere ve isyeri temsilcilerine yaklasimi, Ulcret ve ¢alisma
kosullariyla ilgili talepleri, kendilerine uygulanan disiplin kural-
larini algilayisi, vb. dnceki dénemden farkli olacaktir. Kusaklar
arasl! gecis ille de olumsuz bir gelisme degildir, ama sendikal
hareketin gelecegiyle ilgili stratejiler olustururken bu olgunun
dikkate alinmasi gerekiyor.

Son olarak, bu gecis sureci olusum halindedir, bu neden-
le surecin nereye varacagini kesin olarak sdylemek guctlr.
Bununla birlikte, ayni strecin COSATU sendikalari agisindan
icerdigi bazi tehlikeleri saptamak mimkinddr. Yazinin bundan
sonraki bélimunde bu tehlikeler Gzerinde durulacaktir.

Burokratiklesme tehlikesi (‘isletmeci sendikacilik
modeli’)

Arastirma sendikalarda bulrokratiklesme tehlikesiyle ilgili
sorunlari da ortaya cikardi. Bu kacinilmaz degildir, fakat or-
gutsel verimlilik ve sendikal calismanin profesyonellesmesi
arayis! icindeki sendikalar istemeden ‘isletmeci sendikacilik
modeli'nin tohumlarini ekebilir. Kusaklar arasi gecis bu tren-
di alevlendirebilir. Bramble'a gore, bu sendikacilik modelinin
ayirt edici 6zellikleri, ‘sendika kadrolarinin Uyelere ydnelik
hizmet verme rolinin agirlik kazanmasi, Uyelerin ise sendi-
kal yasama aktif olarak katilan kisiler olmaktan cok, uretilen
sendikal hizmetlerin (Granlerin) musterisi olarak gorulmesidir’.

Orgutsel verimliligin ve profesyonelligin énemli olmamasi
anlamina gelmiyor bu. Sadece su anlama geliyor: Bu cabalarin
sendikalarin gelecegine yonelik genel bir politik strateji bag-
laminda gerceklesmesi gerekiyor.

Orgutsel etkiler

Bu yazi 6zellikle COSATU Uyesi sendikalardaki istihdamda g6z-
lenen degisimi ele aliyor. Saptanan buttn faktérlerin sendikalar



Uzerinde 6rgutsel etkileri olmakla birlikte, bunlardan en genis
kapsamlisi kadro devri ve kusaklar arasi gecisle ilgili olanlardir.

Birincisi, yukarda vurgulandigi Gzere, tamgtn kadrolarin dev-
rindeki yUkseklik, kusaklar arasi gecisle ilgilidir ve 1973 sonra-
si sendikalarin ayirt edici 6zelligi olan pratik ve geleneklerden
bazilarinin kaybolmasina yol acmistir. Bu olusum sendikalarin
degerlerine ve siyasetine yeni bir yon verebilir. Her ne kadar
Guney Afrika’daki sendikal gelismenin yéringesi kendine 6zgu
bir nitelik tasiyorsa da, sendikal hareketin Glkedeki tedrici do6-
ntstmu dunyanin baska yerlerindeki sendikal hareketlerde g6z-
lenenden farkli degil. Richard Lester, ikinci Diinya Savasi’ndan
sonraki Amerikan sendikacili§i tzerine incelemesinde, sendika-
larda bir oturma ya da ‘olgunlasma’ surecinden séz eder. Ona
goére, sendikalar ‘dogal bir 6rgltsel yasam evrimi’ izliyor. Bu
evrilme slrecinin ayirt edici 6zelligi, baslangicinda radikal ve
demokratik bir asamanin yer almasi ve daha sonra farkl gelis-
me asamalarindan ge¢cmesi. Ne var ki sendikalar olgunlastikca
genclik dénemlerindeki 6zellikleri torpulenir, daha az radikal ve
daha az demokratik bir hale gelir. Gliney Afrika sendikalar da
benzer bir asamaya giriyor olabilir ve kusaklar arasi gecisin yani
sira kadro devri bu sureci hizlandirabilir.

ikincisi, isci kontrolii geleneginin kaybolmasi dézellikle (st
yonetim kadrolar arasinda erk cekismesine yol acabilir. Bazi
durumlarda bu ¢cekisme 6rgut ici mUcadeleye ve parcalanma
sonucu glc kaybina yol acabilir. S6zgelimi Gida iscileri Sendi-
kasi'ndaki (FAWU) son gelismeler ve bélinmeler 6blr sendika-
larda da yinelenebilir. Uyelerinin ylzde 40’ina yakininin yeni
bir sendika kurmak icin érgutten ayrildigi FAWU’daki gelisme-
ler, sendika kadrolari arasindaki karsilikli yolsuzluk suclamala-
rindan kaynaklandi. Bu gelisme sendikal hareket icindeki yeni
cekisme ve rekabet kaltirinin somut bir érnegidir.

Uclinclisii, kusaklar arasi gecis ve yeni kusagin bilinci,
sendikalarda erkin iscilerden ve tlzUksel yapilardan tamgun
kadrolara kaymasina, bunun sonucunda ydnetim kadrolarinin
tabana daha az hesap vermesine ve sendikal hedeflerin de-

gismesine yol acabilir. Bu ise sendikalarin demokratik kaltart
gerilerken tamgun sendika kadrolarinin sendikal yasama gide-
rek hakim olmasi, COSATU sendikalarinin Michels'in oligarsik
ydnetim modeline yaklasmasi demektir. Bu modelde tamgun
yo6netim kadrolarindan olusan klcuk ama guclu bir grup taba-
na hakim hale gelir.

Son olarak, yukarida deginilen olasiliklara ragmen, iscilerin
harekete ge¢mesi (mobilizasyonu) ve mucadelesi, bu trend-
lerin gerceklesme olasiligini ortadan kaldirmasa da asgariye
indirecek dengeleyici bir guc islevi gorebilir. Richard Hyman,
sendikalarda anti-demokratik egilimlerin varliginin kacinil-
maz olarak oligarsiye yol acmadigini éne sirer. Onun sapta-
masina gore, ‘baslangicta sendikaciligin ortaya cikmasina yol
acan toplumsal c¢atismalarin aynisi, entegrasyon ve oligarsi
gibi 6zgul sureclere karsi dengeleyici slrecler olarak varligini
surdlrdr’. Bu yazida saptanan slrecler GUney Afrika’da 1973
sonrasli donemin sendikalari icin yeni bir asamanin habercisi
olabilir. Bu asamada demokrasi ve isci kontroll anlayisinin na-
sil sekillenecedi sendika kadrolari ile Gye tabani arasindaki gtic
cekismesine baghdir.
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GUNEY AFRIKA’'DA ORGUTSEL YENILENME VE
TAMGUN SENDIKA KADROLARINDAKI YENI
AYRISMALAR

Sakhela Buhlungu
Giris

GUney Afrika'da sendikacilar demokratik gecis sUrecinin
sendikalar tUzerindeki celiskili etkilerini ve kiresel degisimin yol
actigi olumsuz etkileri ancak yeni yeni fark etmeye basladilar.
Sendikalarin Gelecegi konusunda calisma yUriten September
Komisyonu’'na 1997'de goris bildiren COSATU'nun (Glney Af-
rika Sendikalar Kongresi) bir bolge yéneticisi toplumsal donu-
simun sendikalar Gzerindeki etkileri konusunda ikna edici bir
saptama yapiyordu:

« Hep toplumun dénldsimuinden, devletin déntsiminden,
isyerinin donisuminden s6z ediyoruz; kendimizi donustirmek-
ten hi¢ s6z etmiyoruz. Toplumu donutstirmeden 6nce kendimizi
ve orgutlimuzu donudstirmemiz gerekiyor. Kendimizi etkinles-
tirmemiz gerekiyor. » (September Komisyonu, 1997)

Glney Afrika sendikal hareketinin déndsimu, en iyi, bu
orgutlerin tamgun kadrolarinda gerceklesen degisimin ince-
lenmesiyle aciklanabilir. Hareketin olusum yillarinda, tamgun
kadrolar, érgutsel becerilere katkida bulunarak ve sendikalarin
demokratik geleneklerini besleyerek hayati bir rol oynadilar.
Batdn bunlar, apartayda (irkci rejime) karsi micadelede basi
ceken orgutlerin “halk iktidarinin organlarini” kurma cabalan
baglaminda oldu. Ne var ki apartayd sona erince érgutlerde ka-
tihmci yonetim bicimlerinden ylz cevirme egilimi ortaya c¢ikti.
Bu ise birkac glclU yéneticinin haddinden fazla gl¢c kazanmasi-
na yol acti. Ama asagida gorulecektir ki bu dontsimun belirgin
0zelligi guc (erk) cekismesidir.

Otoriter rejimden demokrasiye gecisle ilgili literatrin ba-
yuk bdélumd, bu tar gecislerde, 6zellikle Guillermo O’Donnell ve



Philippe Schmitter’in “sivil toplumun dirilisi” adini verdigi evre-
de isci hareketlerinin politik roltnu teslim eder. Arastirmacilar
ve gozlemciler (s6zgelimi Adler ve Webster), Gliney Afrika’ya
atifla, apartayddan demokrasiye geciste isci hareketinin basat-
lIg1 konusunda benzer bir gorius 6ne strmduslerdir. Ne var ki,
Valenzuela, yapilmasi gerekenin politik degisimin sekillenme-
sinde isci hareketlerinin roliini incelemekten ibaret olmadigini
One sUrmastur. Politik degisimin sendikalar Gzerindeki etkisi-
ni ve “sendikalarin muhtemel yeniden yapilanmasini, énceleri
baski altindaki yénetimlerin yeniden olusumunu ve sendikala-
rin siyasal partilerle ve devlet yetkilileriyle iliskilerinin yeniden
kurulmasini” incelemek de ayni 6lctGde 6nemlidir.

Gecis sureclerinin sendikalar Uzerindeki etkileri ve bu ko-
sullarda sendikal yeniden yapilanmanin aldigi somut bicimler
literatirde bUyUk élcude g6z ardi edilmistir. GUney Afrika’da
sendikalarin demokratik gecis sureciyle iliskisinin bu yénu bu
makalenin ana konusunu olusturuyor. Makale, toplumun apar-
tayddan demokrasiye ve ekonomik yalitiimislhktan kiresel ka-
pitalist ekonomiyle daha kapsamli butlinlesmeye dogru ‘cift
yonll bir gegis sureci’ yasadigi bir donemde Glney Afrika sen-
dikal hareketinin yeniden olusumu konulu blydk bir arastirma
projesinin bir bélumuddr. Yazinin iki yonlU bir amaci var. Birin-
cisi, makale, ulusal ve kiresel baglamdaki surecleri ve bu su-
reclerin 1973 sonrasi sendikal hareketteki degisime nasil kat-
kida bulundugunu ve o degisimi nasil hizlandirdigini inceliyor.
Ikincisi, 1973 sonrasi sendikalardaki degisimin bu sendikalarin
istihdam ettigi tamgun sendika kadrolarinin rolt Uzerindeki et-
kilerini arastinyor.! Makalede 6zellikle sendikal istihdamdaki
ayrismalar ve bunun sendikal hareketteki ‘Grgutsel yenilen-
me’yle iliskileri ele aliniyor. COSATU ve ona bagli sendikalar
(6rgltcl, arastirmaci, hukukcu, genel sekreter, vb.) cesitli g6-
revlerde 1.600’den fazla tamgun kadro istihdam ediyor.

Tamgun sendika kadrolanyla ilgili literattrin énemli bir b6lU-
munde, Michels’in ‘oligarsinin demir yasasi’ kavraminin gecerli

1- 1960’larin baslarinda apartayd karsiti drglitlerin yasaklanmasindan sonra irk¢i devletin baskiyr yogunlas-
tirmasi lzerine siyah sendikalarin varligi nerdeyse sona erdi. Ama Ocak 1973'te Durban’daki ve diger mer-
kezlerdeki grevlerle durum degisti. Bugiin 1973 yili Gliney Afrika is¢i hareketi tarihinde bir dénim noktasini
(militan sendikal hareketin dogusunu) temsil eder. ‘1973 sonrasi sendikalar’ deyimi, Durban ve diger biyiik
sanayi merkezlerinde 1973 grevleri sonucunda ortaya ¢ikan (agirlikli olarak siyahlardan olusan) sendikalari
anlatmak icin kullanilmaktadir. Bugiin bu sendikalarin biydik bolimi COSATU’ya ve Ulusal Sendikalar Kon-
seyi’ne (NACTU) lyedir. Burada ele alinan 1973 sonrasi sendikalar COSATU Uyesi olanlardir.

olup olmadigi tartisiimistir. Digerlerinde ise oligarsik egilimle-
rin 6ntnu kesen ‘dengeleyici egilimler'in ve gug ¢ekismesinin
varligi belirtilir (s6zgelimi Lipset, Trow ile Coleman, Hymen ve
Voss ile Sherman). Bu makale ikinci gruptaki yazarlarin olus-
turdugu literatlrin blyUk katkisina dikkat cekiyor, ama sinirli
yonlerini, 6zellikle farkli egilimlerin ortaya ciktigi baglami gore-
meyisini de g6z ardi etmiyor.

Oligarsik ve demokratik egilimlerin hegemonya micadele-
sine girdigi baglamin belirgin 6zelligi, Uye sayisinin artmasi ve
guc kaynaklarinin azalmasi karsisinda, sendikanin sermaye ve
devletle etkin bir sekilde micadele edebilmesi icin kaynaklarini
artirma ve faaliyetlerini yenileme zorunlulugunu hissetmesidir.
Bu nedenle makalede bu egilimlerin farkl érgutsel yenilenme
projeleri arasindaki rekabet kosullarinda ortaya ciktigini 6ne
surlyoruz. Asagida vurguladigimiz gibi, farkli sendika kadrolari
farkli érgltsel yenilenme projelerine yénelmektedir. Bu yeni-
lenme projeleri, Hyman’in saptadigi kabaca bes ‘sendika kim-
ligi'ne ya da Uye cikarlarinin temsiliyle ilgili secenek modeline
uygun dismektedir.

Bu makale COSATU’da tamgiin sendika kadrolarinin degisen
roli Gzerine bir doktora arastirma projesinden kaynaklaniyor.
O genis kapsamli arastirma rastgele érnekleme ydntemiyle ya-
piimis bir ankete ve derinlemesine milakatlara dayaniyordu.
Anket COSATU Uyesi 19 sendikadaki 600 tamgun sendika kad-
rosunu kapsiyordu, mulakatlar ise tamgun kadrolar, isci lider-
leri ve sendika aktivistleri arasindan secilmis 52 kisiyle yapildi.

Ulusal ve Kiiresel Baglam

Bu bélimde ulusal ve klresel baglamin ve bu baglam icin-
deki stireclerin 1973 sonrasi sendikalardaki degisime nasil kat-
kida bulundugu ve bu degisimi nasil hizlandirdigi inceleniyor.
Hareketler, 6rgltler ve butin diger toplumsal kurumlar, top-
lumsal, ekonomik ve politik cevrelerinden yalitilmis, kendi icine
kapal varliklar degildir. Aslinda, 6rgutlerdeki degisimi genellik-
le 6rgtll olduklari ortamdaki degisimler tetikler.



Sendikalarin taninmasi ve liberal,
Irk esasina dayanmayan demokrasi

1973 sonrasi sendikalarin varhgini surdidrdigu 32 yil bo-
yunca iki degisim oldu. Bu degisimler, tamgun kadrolarin rolt
dahil, sendikalarin isleyisi Uzerinde emsali gérilmemis bir etki
yaratti. Birinci degisim, [endUstri iliskileri sistemini incelemek
uzere kurulan] Wiehahn inceleme Komisyonu’nun raporundan
sonra, 1979’'da bu sendikalarin resmen veya yasal olarak ta-
ninmasiydi. Bu tanima 1980’lerde sendikalarin muazzam bir
sekilde blyimesine ve glclenmesine zemin hazirladi. Daha
da 6nemlisi, devletin ve isverenlerin sendikalari tanimasi, si-
yah sendikalarin kurumlasmasina yol acti. Tanimayla birlikte
sendikalar, Uye aidatlarinda check-off olanagi saglanmasi,
isciler adina isverenlerle muizakere ve baglayici s6zlesmeler
imzalama hakki, sendika kadrolarinin isyerinin mekanlarina
girebilmesi hakki ve isyeri temsilcileri secme hakki gibi bazi
haklar kazandi.

Check-off olanagi saglanmasi Glney Afrika’da siyah sendi-
kalar acisindan yillardir siiregelen dizenli kaynak ihtiyaci so-
rununu ¢6zdu. Sendikalar artik tamgun kadro istihdam ede-
bilecek, bu kadrolara maas ve az da olsa bazi sosyal haklar
saglayabilecekti. Sendikalarin Uyeleri adina mizakere edebil-
me hakki, tamgln kadrolarin konumunun glclenmesini sagla-
di. ‘isci denetimi geleneginin” (demokratik sendikaciligin) en
parlak glnlerinde bile tamgtn kadrolarin bitin énemli muU-
zakerelerde bulunmasi ve bagitlanan s6zlesmelerde imzasinin
olmasi beklenirdi.

Ne var ki 1970’lerin sonlarinda calisma iliskilerinde yapilan
reformlar sendikacilikla ilgili sosyoloji incelemelerinin bizleri
uyardigi burokratik egilimlere yol acmadi. Politik yurttashktan
yararlanamayan iscilere endustriyel yurttaslik hakki taninmasi
calisma iliskilerinin ‘normallesmesini’ geciktirdi. Sendikal ha-
reketin isleyisini etkileyen diger 6nemli degisim ise liberal, irk
esasina dayanmayan demokrasinin ortaya cikisiydi. Resmi ola-
rak bu 1994'teki ilk demokratik secimleri takiben gerceklesti,

ama fiilen 1990’da 6zgurlik hareketlerinin Gzerindeki yasagin
kalkmasindan ve politik mahkGmlarin serbest birakilmasindan
sonra basladi. Politik liberallesme sendikalari birka¢ bakimdan
etkiledi.? Birinci olarak, apartaydin sona ermesinin yol actigi bu
surec, genel olarak siyahlarin ve 6zel olarak sendika kadrolari-
nin éndnde toplumsal konum bakimindan muazzam olanaklar
actl. 1994'ten itibaren yUzlerce deneyimli tamgun kadro yerel
yonetimlerde, eyalet yonetimlerinde ve ulusal yénetimde poli-
tik gorevler Ustlenerek sendikalardan ayrildi. Diger bircogu ise
yeni hikimetin cesitli alanlarda uygulanan pozitif ayinmcilik
ve ‘siyahlarin ekonomik yonden guiclendirilmesi’ politikalarin-
dan yararlandi.

ikinci olarak, bu toplumsal siirec, siyah Giiney Afrika tarihin-
de daha 6nce emsali gértilmemis dlcide sinif olusumunu tetik-
ledi. Mlcadele déneminin aktivistleri, ylksek Ucretli yeni g6-
revler Ustlendiler ve Ustelik bu tur isleri yaptiklari icin apartayd
déneminde oldugu gibi damgalanmadilar. Toplumdaki ‘késeyi
dénme yarisi’” tamgun kadrolarin davranisini bicimlendirdi ve
sendikalari, istihdam kosullarini belirlerken piyasa gugclerini
dikkate almaya zorladi.

Uclincl olarak, liberal ve irk esasina dayanmayan demokra-
sinin ortaya cikisiyla birlikte, micadele déneminin ayirt edici
0zelligi olan 6tekini dusiinme/6zveri ve kolektif dayanisma an-
layisi sarsildi ve bireycilige dayall yeni bir deger sistemi olus-
tu. Aktivistler arasindaki yoldasca iliskilerin yerini toplumsal
konum ve iktidar icin rekabet aldi. Sendikalarda bu, kadrolarin
daha 6nce muhalefetsiz secildigi bdlge sekreterligi ve genel
sekreterlik gibi Ust dlzey yoneticilik gbérevlerinin keskin reka-
bet alanlari haline gelmesi demekti. Yeni deger sistemiyle bir-
likte sendika kadrolari arasinda yeni ayrismalar ortaya cikti.
Bunun sonucunda, mucadele doneminin aktivist kadrosunun
yerini, asagida inceleyecegimiz (g tdr kadro aldi.

2- September Komisyonu (1997) da apartaydin sona erisinden sonra gerceklesen benzer degisimleri séyle

saptiyordu: sendikalarda vizyonun ve ortak ideolojinin zayiflamasi, bircok karmasik sorunla karsi karsiya
kalinmasi, yiginsal miicadeleden ulusal miizakerelere gegilmesi, deneyimli kadrolarin ve is¢i liderlerinin
kaybi, sendikalarin yidinsal biylimesi, siyah orta sinifin gelismesi ve sendikalarda dayanisma kdltirinG
zayiflatan kdseyi dénme kdltirindn olusmasi, olumsuz 6rglitsel trendler (lyelere hizmette aksama, beceri
yoklugu, disiplinsizlik ve kendini adamadan/kararliliktan yoksunluk).



Dordincu olarak, isci, devlet ve isveren arasinda muzakere
ve danismaya yonelik mesru merkezi kurumlar (sézgelimi Ulu-
sal Ekonomik Gelisme ve isci Konseyi NEDLAC ve sanayi Pazar-
ik Konseyleri) kuruldu. Bu merkezilesme, danisma ve pazarlgin
yuratilmesinde yeni bir tarz olusmasina yol acti. Bu ise sendikal
harekette yerlesik bir uygulama haline gelmis yetki verme ve
rapor verme gibi zahmetli stireclerden farkliydi. Yeni tarz genel-
likle hesap vermeye acik degildi, seckinciydi ve dar bir cevreye
doénuktl, ama bircok sendikaci ve siyasi lidere cazip geldi. CUn-
ki bu sayede kendilerini bireysel olarak ifade etmek ve zaman-
la toplumda taninmak ve karl is firsatlari yakalamak olanagina
kavusmus oluyorlardi. Baccaro, Hamman ve Turner sendikalarin
-0zellikle politikalar olusturan kurumlar araciligiyla- sosyopoli-
tik sistemle kaynasmasinin, sendikalarin “Gyeleri harekete ge-
cirme, orgutsizleri érgutleme, diger gruplarla ittifaklar kurma
veya tabanin girisimlerine destek verme” kapasitesini olumsuz
etkiledigini 6ne surlyorlar. Guney Afrika’da COSATU’nun iktidar-
daki parti ANC (Afrika Ulusal Kongresi) ile ittifaki federasyonun
sosyopolitik sistem icindeki konumunu daha da guclendiriyor.
Bu makalede ele aldigimiz sendika kadrolarinin rolindeki degi-
sim bu sureclerle ilgili.

Besinci olarak, politik hareketler Uzerindeki yasagin kalkma-
siyla, ANC'de, GUney Afrika Komunist Partisi’nde (SACP) ve dbur
orgutlerde yeni ‘is olanaklari’ dogunca, sendikalar muicadele-
deki mesruluk tekelini kaybetti. Bazi tamgun kadrolar bu drgut-
lerde calismak Uzere sendikalardan ayrildi. Clnkl bu kurulus-
larin 6dedigi maaslar genellikle sendikalarin 6dediginden daha
yUksekti. 1994'te ANC'nin iktidara gelmesinden sonra devlet
kurumlarn da mesruluk kazandi. Bu kurumlar sendikalarin éde-
diginden cok daha ylksek maaslar ve sosyal haklar saglyordu.
Bu ise sendika kadrolarindan ¢ok sayida kisinin cazip bularak
politika uzmani ve burokrat olarak devlet hizmetine katilmasina
yol acti. Bu degisim, eskiden sendikacilarin kuskuyla yaklasti-
g1 sirketlerdeki yonetim gérevleri konusunda da oldu. “icerden
bir kiltlir degisimi saglamak” icin sirket yonetimlerine katilmayi
savunan yeni bir sdylem, sendikalardan bircok kisinin ve isyeri
temsilcisinin sirket yénetimlerinde gérev almasina yol acti.

Son olarak, demokrasinin olusum streci, sendikalari top-
lumsal hareket niteligini terk etme ve geleneksel toplumsal
kurumlar gibi faaliyet gdosterme ydnunde zorluyor. Sendika
toplantilari kasaba kiliselerinin toplanti mekanlarindan kent
merkezlerindeki lUks otellere ve uluslararasi kongre merkezle-
rine kayiyor, sendika kadrolarinin Ucretleri piyasa trendlerine
gore siniflandiriliyor ve farklilasiyor ve genelde sendikal calis-
ma profesyonellesiyor. Kiyafet kodlarinda, kullanilan arabalar-
da ve girilen toplumsal cevrelerde de degismeler var.

Kisaca, Guney Afrika’daki politik demokratiklesme, 1970’le-
rin bitiminde sendikalarin taninmasiyla baslayan sendikal ha-
reketin kurumlasmasi surecinin derinlesmesine yol acti. ‘Or-
gutsel gelisme” ile ilgili bircok sendikal egitim kursu ve 6érgut
ici egitim programi, standart isletme yonetimi ders kitaplarin-
dan aldigi kavramlar ve ilkeleri kullaniyor. Ayrica, yerlesik ik-
tisat ve endustri iliskileri teorileri, genellikle Britanya ve Avus-
tralya Universiteleriyle birlikte yerel Universitelerde ve teknik
Universitelerde duzenlenen sendikalara ydnelik kurslara katil-
mis sendika kadrolar ve isyeri temsilcileri araciligiyla, sendi-
kalara giriyor.

Bu arada, 1973 sonrasi sendikalarin dogusu ve gelismesiyle
dogrudan iliskili bir akademik disiplin olan sosyoloji, hizla degi-
sen sendikal harekette bir zamanlar oynadigi roll giderek kay-
bediyor. Yeni sendikalarin olusum yillarinda, marksist yénelimi
ve kolektif eyleme agirlik veren ydnuyle sosyoloji disiplini bir
aktivist kusaginin isci hareketini destekleyecek entelektlel
donanim ve becerileri kazanmasini sagladi. Bu, ayrica, ente-
lektUellerin ve aktivistlerin isci hareketinin hedefleri ve prati-
giyle elestirel bir iliski kurmasina da olanak yaratti. Ne var ki
son yillarda hem teorik cerceve hem de ana konular toplum-
sal hareketlerden insan kaynaklari yénetimine kaydi. Ayrica,
sosyologlarin sagladigi entelektlel kapasite bir yonuyle bugln
artik sendikal harekette var. Ama en énemlisi, 6blr akademik
kurumlar ve disiplinler sendikalarda kendilerini sosyolojiden
daha iyi pazarlamayi ve yer tutmay! becerdi. S6zgelimi, bazi
teknik Universiteler ve Universitelerdeki isletme fakilteleri,



karmasik sorunlara acil ¢6zimler bulma arayisi icindeki sendi-
kal harekete yénelik kurslar ve hizmetler gelistiriyor.

Ekonomik liberallesme ve Giiney Afrika’nin
kiiresel kapitalizmle butiunlesmesi

Tarihsel olarak Glney Afrika ekonomisi gecmisteki huku-
metlerin korumaci ve ithal ikameci stratejisinden yarar gérdd;
resesyonun olumsuz etkilerine ve petrol gibi uluslararasi me-
talarin fiyatlarindaki oynamalara ragmen, durumla bas ede-
biliyormus gibi gérindi. Ne var ki Guney Afrika ekonomisinin
zaaflan, apartayd politikalari nedeniyle Ulkenin tecrite suruk-
lenmesi sonucunda ortaya cikti. Ulke bircok bakimdan, ézellik-
le teknoloji ve insani gelisme bakimindan geriydi. Bu nedenle,
1980’lerin ortalarindan itibaren bircok sirket ve bazi devlet ku-
rumlari GUney Afrika’'nin kiresel ekonomiyle batlinlesmesine
ybnelik yeni stratejilerin arayisina girdi. Bu arayis slreci so-
nucunda iki ekonomik strateji ortaya c¢ikti. Sendikal hareket
Uzerinde derin bir etki birakan bu stratejiler sunlardi: kuralsiz-
lastirma ve oOzellestirme biciminde ekonomik liberallesme ve
‘dinya standartlarinda imalat’ teknikleriyle isyerinin yeniden
yapilanmasi.

1990’larin baslarindan itibaren bu ekonomik stratejiler,
ANC’nin ve sendikal hareketin o siralardaki ulusallastirma po-
litikasina karsi koymayl amaclayan neoliberal hacli seferinin
bir parcasini olusturdu. Devlet ve sirket politikalarindaki bu
makroekonomik degisimle eszamanl olarak firmalarin ulusla-
rarasi rekabetin baskisina uyak uydurabilmesini saglamak icin
“dlUnya standartlarinda imalat teknikleri” anlayisi ¢cercevesin-
de Uretimin yeniden yapilanmasina girisildi. Bu yeniden ya-
pllanma stratejisi isletmelerdeki isci sayisinin dlstrdlmesini,
Uretim icindeki emegin reorganizasyonunu, yeni teknolojinin
uygulanmasini ve isciler ile sirket yonetimi arasinda isbirligi-
ne dayall iliskiler kurulmasini gerektiriyordu. Bu son strateji
genellikle iscilerle dogrudan temasa gecmek icin sendikanin
devre disi birakilmasini ve sirket yénetiminin planlarina des-
tek saglamak icin sendika isyeri temsilcilerinin kullaniimasini

Ongo6ruyordu. Bu stratejileri ilk uygulayan sirketler arasinda PG
Bison ve Nampak vardi. Bu girisime tutarli bir yanit vermekte
sendika son derece zorlandi. iki sirket daha da ileri gidip dene-
tim ve alt yénetim gdrevlerine isyeri temsilcilerini ve sendika
kadrolarini getirdi.

Batln bu stratejiler militan sinif sendikaciliginin glven du-
yulan sendikal stratejisini etkisizlestirmeye ve hareketin saf-
larinda catlaklar yaratmaya yonelikti. Bazi eski kafali sendika
kadrolari, isyeri temsilcileri ve Uyeler sirket yonetiminin ken-
dini korumaya kararl bir sinif dismani oldugu goérisini savu-
nurken, artan sayida Uye, isyeri temsilcisi ve sendika kadrosu
daha pragmatik bir yaklasimdan yanaydi. Endustri iliskileri
mudurlagune terfi ettirilmis PG Bison’un eski bir isyeri temsil-
cisi, iscilerle sirket ydénetimi arasinda uzlasma ihtiyacini hisse-
denlerden biriydi.

« Bu sirketin [PG Bison] sendikaya yoénelik tutumu &ébdir
sirketlerden farkl. Kendimden 6rnek verebilirim. 1991'den
beri isyerinde hi¢ calismadim. isyeri temsilcisi olarak Uicretim
6deniyor. Gorusmeler yapiyorum, toplantilara katiliyorum ve
sorunlari ¢é6zlUyorum. Bir zamanlar arkadaslar bizlerin gérev-
lendirildigimizi sdylerlerdi. Eskiden anlayis soyleydi: Eger yo-
netim senin iyiligin icin micadele ediyorsa, o zaman yodneti-
cilerle ayni yatakta uyuyorsun demektir. 1988’de PG Bison
[yasakh] ANC ile gorismek icin Harare'den dondiginde, biz
onlara gitmeden geldiler ve sendikanin taleplerine boyun eg-
diler. Dediler ki: ‘Simdi siz gecinmeye yetecek kadar Ucret is-
tediginizi mi sdylUyorsunuz? Veriyoruz.” » (Joseph Mthembu ile
milakat, 11 Mart 1999).

Bu degisim tamgln kadrolarin saflarinda ayrismalarin or-
taya cikmasina yol actli. Sendikalar formel egitim becerileri-
ne dnem vermeye baslayinca, bu becerileri kazanmis kadro-
lar vazgecilmez hale geldi. Bu dzelliklerden yoksun kadrolara
ise, zamanla, sendikalarin ‘karmasik sorunlar”la ugrasma ka-
pasitesine katkida bulunmayan ‘iskarta’ gézuyle bakilir oldu.
Bugln COSATU kadrolarinin yaklasik yuzde 34'G [zorunlu or-



tadgretim sonrasi] yuksek 6grenim goérmustir. Esas olarak
beyazlardan olusan bir avu¢ sendika kadrosunun bu nitelikte
oldugu 1970’ler ve 1980’lerdeki durum dusunilecek olursa bu
carpici bir gelismedir.

Sendikal kapasiteyi artirmak icin arastirmacilar, iktisatcilar,
hukukcular vb. istihdam edildigi icin uzman kadrolar genisledi.
Bu profesyoneller farkl bir calisma anlayisi getirdiler; sendika-
nin genellikle uzun zaman alan geleneksel katilimci anlayisinin
aksine ‘kestirmeden’ gidiyorlardi.

« Aktif midahaleci (proaktif) bir tavirla isleri profesyonelce
yuruttyorlar. Sendikalar icin iyi bir sey bu. Baskalari ise isi ya-
parken prosedurler uyguluyorlar, bircok kisiyle goérusuyorlar,
isi kagida dokuyorlar, kagidi dolasima sokuyorlar. Konuyla il-
gili politikanin coktan olusturulmus olmasi gerekirken, bir de
bakiyorsunuz biz hala goérisme halindeyiz. Profesyoneller isin
yapildigini gérmek istiyorlar. Kestirmeden gidiyorlar. CUnku
gelenege gore ise yerel dizeyden baslarsiniz, gérusur ve fab-
rikaniza dénersiniz, gorustlp isi subenize ve oradan da merkez
yonetim kuruluna goéturarstniz. Sonunda sendikanizin gérusu
belirlenmis olur » (Linda Mngadi ile mulakat, 11 Mart 2000).

islerin baskisi arttikca, bircok kisi sendikal calisma konusun-
da ‘profesyonel’ yaklasimi benimsiyor, yetki almak ya da ge-
lismelerle ilgili rapor vermek Uzere iscileri toplantiya cagirmak
gibi uzun zaman alan prosedurlerden kaciniyor.

Glc¢ dengesinin sermayeden yana degismesi sendikal ha-
reketin elinde tuttugu moral Gstunligu kaybetmesiyle sonuc-
landi. Bu ise sendika kadrolari arasinda ‘makul ve profesyonel’
sendikacilik imaji olusturma hevesine yol acan pragmatik bir
anlayis dogurdu. Bircok kisi bunun militan yaklasimla ayni so-
nuclan sagladigi kanisinda. Su érnekler verilebilir: daha resmi
ya da profesyonel bir giyim tarzinin benimsenmesi, sendika
mekanlarinin yerinin secilmesinde, désenmesinde ve dekoras-
yonunda degisiklikler, kadrolarin isletmecilik diline hakim ol-
mak amaciyla isletme okullarina ve iktisat fakultelerine devam
etmesi.

Son olarak, iscilerin kiresellesmis ekonomideki guvencesiz
konumu, sendikal iscilerin yeniden yapilanmay! engellemek
icin militan eylemlere girismesini son derece zorlastiriyor. Bir-
cok isci ve isyeri temsilcisi tamgun kadrolarin uzmanlik biriki-
mine givenir hale geldi. Bunun sonucunda iscilerden sendika
kadrolarina, 6zellikle uzmanlik birikimine sahip kadrolara hafif
bir gli¢c kaymasi oluyor. Bunun yani sira toplumda sendikalarin
tamgin kadrolarinin ve diger Ust duzey yoneticilerinin sendika
Uyelerine uzun vadeli yararlar saglayacak anlasmalar yapmasi
gerektigi yonunde beklentiler olusuyor.

« Bugunin kosullarinda iyi bir sendika yéneticisinin anlas-
malar yapmasi gerektigini disiniyorum. Toplumda karar alma
rolintz varsa, o zaman dogrudan demokrasiden dolayh de-
mokrasiye yonelmek zorundasiniz. Anlasma yapmak gelecek
0ngoriusu gerektirir ve ancak yénetimde istikrar varsa gelecek
6ngorisi s6z konusu olabilir. Bence [kamu sektérindeki] sen-
dikalar [1999'da ve ondan birkac yil 6nce] agdirhdi isci sorun-
larina vermemeliydi; ulusal bir saglik sistemi ve adamakilli bir
konut politikasi ile sosyal glvenlik sistemi karsiliginda isgicu
piyasasinda esnekligin ve mali disiplinin artiriilmasini kabul et-
meliydi. Toplumda kendilerine destek saglayacak ve kendileri-
ni bUyuk bir hareketin parcasi haline getirecek konulara agirhik
vermeliydiler » (Jeremy Baskin ile mulakat, 24 Subat 2000).

Bu go6ris 1973 sonrasi sendikalarin tarihinde en ¢ok bugtn
tamgun kadrolar ve bazi isci liderleri arasinda destek buluyor.
Ulusal ve kiresel ekonomik ve politik gelismeler sonucunda
savunmaci bir konumda olan bir harekette, tamgun kadrolarin
anlasma yapma rolinU Ustlenmesi gerektigi yonindeki anla-
yIs, isci denetimi geleneginde olumsuz etkiler yaratabilir ve
yonetimin ikilemini keskinlestirebilir.

Orgiitsel Yenilenme ve
Kadrolarda Yeni Ayrismalar

Bizim 6rgutsel yenilenme adini verdigimiz orgutsel degisim
sureci eski ve yeni bltun 6rgut turlerini kapsiyor ve kalici degi-
sim sureclerini ifade ediyor. Bu ise érgutln hedeflerine ulasma



ve kaliciligini saglama arayisindan kaynaklaniyor. Bu cabalar,
bir arastirmacinin deyisiyle, “gecici hareketi strekli 6rgite do6-
nustirmeye” ve sendikalari degisen i¢ ve dis kosullara uyarh
hale getirmeye yoéneliktir. Orgitsel yenilenme siirecleri isleyis-
le ilgili ve stratejik karar ve eylemleri, érgitsel yapilardaki ve
politik yonelimdeki degisimleri icerir. Olagan ve rutin érgutsel
ayarlamalardan politik ve stratejik bakimdan énemli kararlara,
eylemlere ve degisimlere kadar uzanan bir yelpazeyi kapsar.3
Sidney ve Beatrice Webb ‘yenilenme’ terimini kullanmamis ol-
masina ragmen, Endustriyel Demokrasi adl kitaplarinin 1920
basimina Onséz'de sendikalardan “yeni ve degisen kosullari
karsilamak icin taztklerini strekli degistiren...isci sinifi demok-
rasileri” olarak s6z edilirken ayni sirec anistirilir.

Tamgun sendika kadrolarinin saflarindaki ayrismalar kadro-
larin bir kesimi ile sendikali isgicinin blydk bélimU arasinda-
ki farklihgin artmasiyla sonuclaniyor. 1973 sonrasi sendikalar-
da tamgun istihdam edilen kadrolarda irk, toplumsal cinsiyet,
egitim ve mesleki konum gibi ayrismalar hep olmustur. Burada
biz sendikal kadrolarin saflarinda ortaya cikan yeni ayrismalar
Uzerinde duruyoruz. Bu ayrismalar Guney Afrika’nin kiresel
ekonomiyle bitinlesmesi ve politik gecis slreci baglaminda
orgutsel yenilenme surecleriyle etkilesiyor. Béylece tezimizin
ana konusuna geliyoruz: Sendika kadrolarinin rolindeki de-
gisim, aktivist érgltcinin ortadan kalkmasinda ve yeni tir
sendika kadrolarinin ortaya c¢ikmasinda ifadesini buluyor. Bu
degisim bu kadrolarin saflarindaki kusak degisimi streciyle or-
thsayor.

‘Aktivist érgutcd’, biri politik aktivist 6bUrd tamgun sendika
kadrosu olmak Gzere, iki rol Gstleniyordu. Ozglirlik micadelesi
bu rollerin kaynasmasini mimkuan kilan bir baglam yaratmisti.
Sonuc olarak, sendika icin calismak, ulusal 6zgurlik ve ekono-
mik kurtulus hedeflerine kendini adamanin bir parcasi sayili-
yordu. Bu nedenledir ki sendikalarin son derece sinirh maddi
kaynaklarina ve ‘micadele o6rgutleri’ icin ¢alismanin icerdigi

3- Orgiitsel yenilenme konusunda COSATU icindeki gérusler icin bkz September Komisyonu Raporu (1997)
(6zellikle “Toplumu Déndistiirmek Igin Kendimizi Dondstlirmek” baslikli Bélim 9).

risklere ragmen, sendikalar, sinirli bir tcretle ya da hicbir para-
sal karsilik beklemeden calismaya hazir, son derece politize ve
enerjik yuzlerce genc insani saflarina cekebiliyordu. Bu itibarla
sendikalarda istihdam hiyerarsik degildi, kolektivist bir anla-
yisa ve Ozveriye dayaniyordu. Ayrica, sirketlerdeki anlamda
yonetmekten cok 6zdenetim ve politik koordinasyon séz ko-
nusuydu. Aktivist 6rgutcinin ortadan kalkmasi, politik aktivist
roli ile tamgln sendika kadrosu rollG arasindaki baglantinin
¢6zllmesinden kaynaklaniyordu. Bu baglantinin ¢c6zilmesi su-
recinde, sendika kadrosu roli dne cikti. Bugln sendika kadro-
larindaki bircok kisi icin sendikada calismak, hangi acidan ba-
kilirsa bakilsin, isglcl piyasasindaki 6bur isler gibi bir istihdam
bicimi haline gelmistir.

Kelly ve Heery tamgln sendika kadrolarinin degisen rolu-
nU incelerken kusak degisimi kavramini kullaniyorlar. Onlara
gore, tamgin sendika kadrolarinin her kusaginin tutumuna,
tarihin belli bir déneminde hakim olan politik ve ekonomik ik-
lim sekil verir. Bu makalede, Kelly ve Heery’nin ayirimindan yol
cikilarak COSATU kadrolarindaki kusak degisimi streci incele-
niyor ve sendika kadrolarinin sendikalara yénelik farkh politik
ve ideolojik yonelimleri ele aliniyor. GUney Afrika’'nin degisen
politik ekonomisinde tamgun sendika kadrolari arasinda orta-
ya cikan farkliliklar saptaniyor. Tablo 1'deki tipoloji, COSATU
ve ona bagl sendikalarda ortaya cikan farkliliklari gésteriyor.

Kadrolardaki ilk farklilasma eski ve yeni kusaklar arasinda-
dir. Eski kusak, aktivist 6rgitci déneminde ve o dénemin or-
gutsel kaltar ikliminde sendikalara katilan kadrolardir. Bu kad-
rolar sendikalarda 6zverinin ve demokratik érgutsel kultdrin
hakim oldugu 1970’'lerde ve 1980’lerde etkindi. Demokratik
orgutsel kaltirin merkezinde isci denetimi anlayisi yer aliyor-
du. isci denetimi anlayisi, tamgin kadrolarin aksine secilmis
isci liderlerinin yoneticilik yapabildigi demokratik sendikal ya-
pilarin olusmasina é6nem veriyordu. Eski kusak kadrolar bu yak-
lasima saygi gosteriyordu ve sendikal hareketin her dizeyinde
isci liderlerini egitiyorlardi. Bugliin sendikalarda bu kadrolardan
pek azi kaldi ve asagida gorllecegi lGzere, kalanlardan birco-



gunun sendikacilik konusundaki yaklasimi ve yonelimi degisti.

Yeni kusak ise sendikalarda aktivist érgutcuyle ilgili anlayis
ve pratigin degismekte oldugu donemde sendikalara katilan
kadrolardir. Bu degisimin basladigi yili tam olarak belirlemek
zor olmakla birlikte, 1990’da Nelson Mandela ve digerlerinin
saliverilmesi, 6zgurluk hareketleri Gzerindeki yasagin kalkma-
si ve siyasi faaliyetin olanakli hale gelmesi, konumuz agisin-
dan dnemli bir déntm noktasi sayilir. Politik sistemin serbest-
lesmesi, genelde direnis hareketlerine katilmayacak kisilerin
magduriyet korkusu olmaksizin artik bunu yapabilmesi de-
mekti. Gercekten, etkinlik/aktivizm kisa slirede yeni bir anlam
kazandi, Ust toplumsal konumlara tirmanma kanali haline gel-
di. Kadrolarin cogunlugu (ylzde 57'si) COSATU’ya ve ona bagl
sendikalara 1992'den sonra katildi. O siralar, sendika kadro-
larinin ayni zamanda politik aktivist olmasi gerektigi anlayisi-
nin yerini, politik etkinligin gerekli olmadigi ve iscilere kaliteli
hizmet sunabilen nitelikli kadrolara sahip olmanin dncelikli ol-
dugu goérust ahyordu. Sendika kadrolarinda 6nem ve Oncelik
tasiyan Ozelliklerdeki bu degisim, eski kusak kadrolarla ilgili
orgutsel kaltiran ¢oézaltstnd hizlandirdi. S6zgelimi, becerilere
verilen 6nem, kadrolari atarken egitimin 6ncelikle dikkate alin-
masi anlamina geliyordu. Bu ise farkli emek degerlendirmesi
sistemlerinin uygulanmasi demekti.

Politik ve ekonomik degisimle birlikte tamgtin kadrolarin po-
litik aktivist boyutuna verilen 6nemin azalmasi, yeni kusagin
sendikalar ve sendikacilik konusundaki yoneliminde degisime
yol acti. Bircok kisi eski kusak zamaninda olusmus gelenekleri
ve drgitsel kaltlrd g6z ardi etmeye basladi. Militan sendikaci-
ik kGltaranan temel ilkelerini (ki kapitalizme karsli isci sinifinin
muacadelesinin bir parcasidir) benimsemis olanlar bile genellik-
le isci denetimi geleneginin belli yonlerine karsi ¢ikiyordu. Yeni
kusaktan birisinin deyisiyle, “toplumsal hareketlerde, etkinlik-
te, vb. gerilemenin oldugu belli bir donemde isci hareketine
katilan” bir kusaktir bu. (Mojalefa Musi, 30 Nisan 1999).

Sendikal istihdamda kusak degisimi genelde sendikal hare-

ketin gelenekleri ve pratigi Gzerinde derin bir etki birakti. Bas-
ka bir deyisle, degisim, orgutsel kultirde, érglutsel yonetime
ve sendikal hareketteki yenilenmeye yaklasimda dénlsime
yol acti. Ne var ki bu kusak degisimi, sendikalardaki diger de-
gisimlerle ve ayrismalarla/farklilasmalarla eszamanl gelisen
bir stiire¢ olarak anlasilmalidir. Asagida su Uc¢ tip sendika kad-
rosunu ele aliyoruz: ideolojik sendikaci, kariyer sendikacisi ve
‘girisimci’ sendikaci.

Bu Uc tip kategori yukarida deginilen kusak farklilasmasiyla
kesisiyor. Tablo 1'de her bir kategorinin ana 6zellikleri, bag-
Il oldugu kusak ve toplumsal cinsiyet, sendikaciliga yaklasimi
ve sendikal hareketle ilgili 6rgltsel yenilenme projesi sematik
olarak 6zetleniyor. ik iki kategori, sendikacilik sosyolojisiyle
ilgili tartismalarda, 6zellikle sendikal demokrasi ile blrokrasi
ve oligarsi kavramlari baglaminda ele alintyor. Bu bakimdan,
ideolojik sendikacilar, isci denetimini israrla savunan ve sayila-
ri gitgide azalan kesimi temsil ediyor. Bunun bir érnegi bir sen-
dikacinin isci denetiminin stirmesi yénindeki su goértusudar:

« Simdi yonetimimizin karar yetkisini artirirsak, patronlarin
gerceklestirmek icin yanip tutustugu seyi (sendika yonetimiyle
siki iliski kurma ihtiyaci) kabul etmis olacagiz. isverenler taba-
nin militanhgini azaltmak ve isci sinifinin glictind baltalamak
icin sendika yoneticilerinin otoritesini kullanmak ihtiyacini his-
sediyorlar. »

Ne var ki ideolojik sendikacilarin, sendikalarin isleyisinde
verimliligi de zorunlu gordukleri icin, 6rgitsel yenilenme konu-
sunda ikircikli bir tutumlari var. Bliyuk ¢cogunlugu erkeklerden
olusan bu kategoride az kadin var. Sendikal hareketin duru-
muyla ilgili tartismalarda erkekler etkin; bazilari kamusal plat-
formlara ve sendikal yayinlara dizenli katkida bulunuyorlar.

Kariyer sendikacilari ise verimli bir sendikal hareket olus-
turmay! hedefleyen teknokratlardan olusuyor. Hatta bazilar
surec icinde sendika bUrokrati olabilir. Bu kategoride, 6zellikle
orta kademe idari kadrolarda ve uzman kadrolarinda calisan
bir hayli kadin vardir. Elbette, sendikalarda tamgun kadrolarin



roli hald oturmus olmadigi icin, bu egilimleri kesin olarak ta-
nimlama olanagi yoktur. Bu kategorilerin yarari, sendikal kad-
rolar ile tabandaki Uyeler arasindaki glcg iliskilerinde buyUk bir
etki yaratacak énemli degisimleri géstermesidir.

Uclincl tip, yani ‘girisimci’ sendikal kadro (izerinde, tam-
glin kadrolarla ilgili geleneksel tartismalarda 6ne ¢ikmadigi
icin, burada biraz durmak gerekiyor. Bu kategorinin ortaya
cikmasi, irkci rejimin sona ermesinin yol actigi sinif olusumu
sureclerindeki hizlanmanin, bir kisim girisimci bireylerin 6ntne
genis firsatlar acan ekonomideki liberallesmenin ve siyahlarin
ekonomik yénden glclenmesinin sonucu olabilir. Bu girisimci-
lerden bazilarinin sendikalarda ortaya ¢ikmasi tesadiften iba-
rettir. ClnkU siyahlarin agirlikta oldugu yeni orta sinifin 6ncu-
leri olarak bu insanlar her toplumsal kurumda vardir. Durban
sehrindeki Dunlop’ta eski bir isyeri temsilcisi ve kultur aktivisti
olan, daha sonra issiz kalip Pondoland’da bir kdyde yoksulluk
icinde 6len Alfred Temba Kabula, Bdylesine Uzun Bir Yoldu adli
siirinde, iscilerin nasil “insanlari géklere cikaran portatif mer-
divenler” olduklarini ve sonra “acikta yagmurun altinda bira-
kildiklarini” anlatir. Ustelik, eski aktivistler “sirtlarini dénerler
ve g6z gbdze gelmekten kacinirlar, gérmezden gelirler”. Bltun
eski sendikacilari bu sekilde nitelemek elbette dogru degil,
clnkl muicadelenin icinde hala yer alan binlerce insan var. Ka-
bula burada tami tamina girisimci sendikaci tipini betimliyor.

Bu tip sendikaciyi 6burlerinden ayiran 6zellik, bu kategoride
yer alanlarin sendikaciliga yararci ve firsatci yaklasimidir. Sen-
dikalar, diger toplumsal kurumlar gibi, tst toplumsal statillere
sicramay! kolaylastiracak atlama tahtasi olarak goérulir. Keza,
sendikalarin kolektif kaltard, ancak kisisel hirslari gercekles-
tirmeye yardimci olursa yararli gorular. Kisaca, bu sendikaci
tipi son derece bireycidir. Aslinda, isyeri temsilcileri ve sendika
ybnetim kadrolari arasinda érneklerine rastlanan girisimci sen-
dikaci tipi cogu liderlik micadelesinin merkezinde yer alir ve
sendikalarin icinde ve disinda kisisel glicunu artiracak firsatlar
arar. Bu kategoride yer yer kadinlar da olmasina ragmen, giri-
simci sendikacilarin cogunlugu erkektir.

Girisimci sendikaci tipinin géstergelerinden biri de sonra-
dan kisisel cikarlari dogrultusunda kullanacagi klikler olustur-
masidir. Kimya ve enerji iscilerinin sendikasi CEPPWAWU'nun
deneyimli bir isyeri temsilcisi ve eski bdlge ydneticisinin gbz-
lemleri gdsteriyor ki bu tlr kadrolar her yerde var.

« Eskiden ordaydi da simdi her yerde diyemeyiz. Eski kad-
rolar arasindan bile ¢ikiyor ve sendikalarin bdlinmesiyle so-
nucglanacak. Evet, [her kligin merkezinde] bunlar var. Kliklerin
arkasindaki cikar cevreleri isci denetimini zaafa ugratabilir,
yerle bir edebilir. CinkU is¢i denetimini ciddiye alan insanlar-
la calisan sendikaciyi ¢ok zor bulursunuz. Sézgelimi burada
Maritzburg’'da artik Gida iscileri Sendikasi (FAWU) yok. Klikler
yuzunden sirf adi kaldi. Sendikayi kontrol edip yénetmeye cali-
siyorlardi ve birini kontrolleri altina aldilar. Sonunda o kisi isten
atildi. Ama déndi ve bircok isyerinde kampanyalar dizenledi.
Bir isyeri acti ve bir tir danismanliga basladi. Derken bir sendi-
ka kurdu » (Thembe Mbokazi ile milakat, 21 Mart 2000).

Bu tip kadrolar cikarlarina uygun dusttgu sirece sendika-
larda kaliyorlar. Ne var ki genellikle sendikalarin kendi kisisel
cikarlan dogrultusunda yenilenmesini saglamaya calisiyorlar.
Isci denetiminin zayiflamasini ve tamguin kadrolarin karar su-
recindeki etkinliginin artmasini saglamak icin var gugcleriyle
cahsiyorlar. isveren érgltleri ve devlet gibi kurumlarla st du-
zeyde iliskilerde ve Afrika Ulusal Kongresi-COSATU-Glney Af-
rika Komunist Partisi ittifakinin toplantilarinda kendilerini gdés-
teriyorlar, bu alanlarda boy gdsterip Ust toplumsal statllere
tirmanma firsati buluyorlar. Aslinda, bu tip sendika kadrolari,
genel isci toplantilarindan ¢ok bu tar toplantilarda ve iliskilerde
kendilerini daha rahat hissediyorlar. GUney Afrika Ulusal Metal
iscileri Sendikasi’'ndan (NUMSA) bir sendikaciya gére, bircok
kimse ‘akilli davranma’nin devlet hizmetinde, parlamentoda,
eyalet yonetimlerinde ve yerel yonetimlerde saglanacak yuk-
sek maasli gorevlerle comertce édullendirildiginin farkina var-
mis (Osborn Galeni ile milakat, 10 Agustos 1999).

Bu tip kadrolarin cikarlari ile sendikalarin islettigi yatirim sir-



ketleri bicimindeki ‘isletme sendikaciligi’nin olusum trendi ara-
sinda bir yakinlasma var. isletme sendikaciligi girisimci sendika
kadrolarina sinif atlama firsatlari ve kanallari yaratiyor. Bunun
herkesce bilinen érnekleri, Ulusal Maden iscileri Sendikasi’nin
(NUM) eski genel sekreter yardimcisi Marcel Golding ve GU-
ney Afrika Giyim ve Tekstil iscileri Sendikasi’'nin (SACTWU) eski
genel sekreteri Johnny Copelyn’dir. Her ikisi de eski sendika-
larinin yatirnm sirketlerinde énemli roller Ustlenerek zengin bi-
rer isadami oldu. Daha yakin zamanlardan iki 6rnek ise bugin
NUMSA'nIn yatirnm sirketinin CEO’su olan sendikanin eski ulu-
sal érgutcisu Tony Kgobe ve NUM'un yatirim sirketinde st du-
zey yonetici olan sendikanin eski mali sekreteri Paul Nkuna'dir.

Tablo 1 1973 sonrasi sendikalarda tamgun kadro
tipleri

Ozellikler Kusak Toplumsal |Sendikaciliga | Orgitsel yenilenme
cinsiyet yaklasim projesi
ideolojik Kolektivist. Militan Adirlikli olarak | Esas olarak | Politik. Minimalist. ikircikli. isGi
sendikaci gelenegi ve isgi eski kusak erkek Sendikalar denetimini giiclendirmeye
denetimini kadrolar. kapitalist sinifa calisir. Ama verimlilik
canlandirmaya calisir. karsi sinif saglamak igin uzmanlasma
Sosyalizmi micadelesinin ve profesyonellik de ister.
gerceklestirmek ister. bir parcasi.
Kariyer Sendikaciligi 6mur boyu | Eski ve yeni Erkek ve Apolitik, Ilimh. Teknokratik ve
sendikacisi stren bir kariyer olarak kusaklar. kadin ekonomist ve blrokratik. Uzmanlasma ve
gorir. Sendikal teknokratik bir profesyonelligi ister.
calismanin belli yaklasimi Kararlarin uzmanlar ve tepe
alanlarinda var.Sendikalar yoneticileri tarafindan
uzmanlasmaya agirlk Ucretleri ve alinmasi. Sendikalar diger
verir. Pragmatiktir. calisma kurumlara benzemez. Isgi
kosullarini denetimini kaldirmaktan
iyilestirmeyi, degil, kisitlamaktan yanadir.
kapitalizmi
yikmayi degil,
reforma
ugratmay!
amaclar.
Girisimci Bireycidir ve insanlari Agirlikli olarak |Esas olarak | Firsatci ve Maksimalist. isci denetimini
kullanir. Klik olusturur. yeni kusak. erkek yararcl. Kisisel kaldirmaktan yanadir ve
Sendika onun igin atlama kariyer cikarlari | sendikalari isletme olarak
tahtasidir. yonlendirir. gordr. Sinif atlama ve
yatirim sirketleri gibi
faaliyetlerle ugrasma arayisi
icindedir.

Kaynak: Buhlungu, 2001.

Bu kadrolarin bircogu sendikalari yenileme girisimlerini des-
tekliyor, ama, asagida vurguladigimiz lzere, destekledikleri
yenilenme projesi 1973 sonrasi sendikalarin demokratik nite-
liginin erozyonunu hizlandirmaya ve bireycilik kiltarinG olus-

turmaya ydnelik bir proje. Bu itibarla, bu kadrolar is¢i denetimi
gelenegine son verme girisimlerinin 6n saflarinda yer aliyorlar,
¢cunkd bu gelenek onlarin kisisel hirslarinin ve girisimcilik he-
deflerinin 6ninde engel olusturuyor. Ne var ki bu tip kadro-
lar sendikacilikla uzun vadeli ilgilenmedikleri gibi, kendilerinin
kontroll timuyle ele almasina elverisli kosullarin olgunlasma-
sini beklemeye tahammudlleri de yoktur. Sendika Uyelerinin
guc dengesine agirlik koyacak mucadelesi olmayinca, isci de-
netiminin erozyona ugramasindan asil yararlananlar, kariyer
sendikacilari olacaktir. Tamgun kadrolarin bu kesimi sendika-
larla uzun vadeli ilgilenmekte, entelektiel ve teknik yénden
gelismek icin caba harcamaktadir.

Toplumsal Cinsiyet Giindemi Ne Durumda?

Son arastirmalar sendikal harekette erkek ve kadin tamgin
kadrolar arasindaki gucg iliskilerinde esitsizlik oldugunu goste-
riyor. Bu esitsizlik mesleki farklilasmaya dénusuyor, kadinlarin
blroya bagl, masa basi ve diger alt kademe gorevlere kisilip
kalmasina yol aciyor. Demokratik gecis surecinin baslangicin-
dan bu yana durum daha da kétllesmis gibi gérinUyor. S6z-
gelimi, 1973 ve 1989 arasinda degisik sendikalarda, degisik
zamanlarda genel sekreter olarak gérev yapan hic degilse alti
kadin vardi. Ne var ki 1990°’dan bu yana politik yonden guclu
gorevler haline getirilen -6rgltculik, bolge sekreterligi, ulu-
sal orgutculik ve genel sekreterlik gibi- gorevlerden kadinlar
uzaklastirildi. Bu dénemde tek bir COSATU sendikasinda bile
bir kadin genel sekreter secilmedi. Ayrica, Tablo 2'de goérule-
cegdi gibi, 1997’de, COSATU sendikalarindaki kadin calisanlarin
yuzde 66’si idare/buro gorevlerindeydi. Bu oran erkek calisan-
larda sadece yuzde 3'tU.




Tablo 2 Sendika kadrolarinda toplumsal cinsiyet ve

gorev dagihimi

Gorev Erkek Kadin Toplam
Yerel idareci 2 32 34
Sube idarecisi 1 24 25
Bdlge idarecisi 3 48 51
Genel merkezde 5 53 58
idareci

Yerel 6rgutci 79 7 86
Sube drgutclsu 33 8 41
Bolge dérgutclsu 46 6 52
Ulusal érgutci 24 3 27
Sube sekreteri 17 4 21
Bolge sekreteri 23 1 24
Genel sekreter 10 0 10
Arastirma 6 3 9
sorumlusu

Bdlge hukuk 14 3 17
sorumlusu

Hukuk sorumlusu 2 3 5
(ulusal)

Sube egitim 4 0 4
sorumlusu

Boélge egitim 12 0 12
sorumlusu

Egitim sorumlusu 11 3 14
(ulusal)

Medya sorumlusu 5 0 5
Diger 43 40 83
TOPLAM 340 238 578

Kaynak: Buhlungu, 2001

Kadinlar 1973 sonrasi sendikalarin kadrolarina baslangictan
itibaren katildilar ve sendikal calismanin hemen hemen her
alaninda (temizlik islerinden cayciliga, hukuk uzmanhgindan
arastirmacilia ve genel sekreterlige kadar) sorumluluk Ust-
lendiler. Bu nedenle kadinlar din eski kusak sendika kadro-
larinin bir parcasiydi, bugln ise yeni kusagin bir parcasi. Ne
var ki mesleki (gérevle ilgili) farklilasmanin yani sira, kadinla-
rin rolinin ve konumunun erkeklerinkinden farkh oldugu bas-
ka alanlar da vardir. Erkeklerden farkli olarak, hem eski hem
yeni kusaktan olan kadinlarin sendikalarin icinde ve disinda
Ust toplumsal statllere gecebilme olanaklari son derece sinir-
hdir. Sendika kadrolarindaki kadinlarin temsil edildigi tek alan
siyasettir. Kadinlarin siyaset alanindaki varligi kismen farkli
siyasal partilerde uygulanan kota sisteminin sonucudur. Sonug¢
olarak, yerel yénetimlerde, eyalet yénetimlerinde ve ulusal si-
yaset alaninda (belediye meclisi ve eyalet meclisi Uyesi olarak,
parlamento Uyesi olarak ve hatta iki bakan yardimcisi olarak)
bugln artik bircok eski kadin sendikaciya rastlamak mumkun-
dar. Bugln Guney Afrika’daki sendikalarin hicbirinde kadin bir
genel sekreter ya da ulusal érgutlenme sorumlusu yoktur.

Sendika kadrolarindaki kadinlar ile erkeklerin rol ve konu-
mu, yukarida degindigimiz cagdas sendikalardaki kadro ti-
polojisine bagli olarak degisiyor. Erkekler her Uc¢ tip kadroda
(ideolojik sendikacl, girisimci ve kariyer sendikacisi) temsil
edilirken, kadinlar agirlikh olarak kariyer sendikacisi saflarinda
yer aliyor. Bircogu icin bu bir tercihten kaynaklanmiyor, patri-
yarkal bir toplumda ve erkek egemen bir érgutsel kultirde erk
olusumunun yapisal kosullari bunu dayatiyor. Bu sendikalarin
demokratik orguatsel kualtarinG agirhkl olarak erkek aktivist
katman yaratti ve bunu savunanlarin ¢cogunlugu da (ideolojik
sendikacilar) erkek. Kadinlarin ¢ogunlugu ise hep karar yet-
kisinden yoksun goérevli kadrolarda hizmet verdi. Bu itibarla,
kadin kadrolarin ancak kariyer sendikacilarinin saflarinda uzun
sureli is guvencesine sahip olmasi akla uygun geliyor. Orada
bile, disuk statull ikincil islerde kahyorlar. Aktivist boyutu bir
kenara birakilacak olursa, salt bliro/masa basi isleri bunlar.



“Calisma Bicimimizi Degistirelim”:
Sendikalarda Orgiitsel Yenilenme Projeleri

Orgutsel yenilenme, 1990’lar boyunca, 1973 sonrasi sendi-
kalarda strekli gindeme gelen bir konu oldu. Kagit Baski Agac
iscileri Sendikasi’'nin (PPWAWU) Haziran 1997'deki 7. ulusal
kongresinde yaptigi konusmada sendikanin genel sekreteri bu
konuya deginiyordu:

« Burada hepimizden sendikamizi iyilestirmeye ve yenile-
meye yobnelik pratik programlar ortaya koymamiz isteniyor...
Sendikalarin yenilenmesi gindemimizdeki ana gérev olmaya
devam ediyor. Yeni kosullari g6z ardi eden, gecmisteki gele-
neklerin tutsagi kisiler olmaktan kacinmaliyiz. Calisma bicimi-
mizi degistirmemiz gerekiyor. »

Obur sendikalar ayni konulari yillardir tartisiyor olmasina
ragmen, sendikanin calisma bicimini degistirme cabalarini
ifade etmek Uzere ‘yenilenme’ terimini ilk kullanan sendika
PPWAWU oldu. Sendikanin 7. kongresinden 6nce, sendika y0-
netimi ‘PPWAWU’'nun Yenilenmesi’ baslikli bir politika belgesini
kabul etmisti.

Orgltsel yenilenmeye yol acan érgiit ici stirecleri érgit disi
sureglerden ayirt etmek zordur. Sendikal harekette 6rgutsel
yenilenme sdylemi ve pratigi “profesyonellik’, ‘verimlilik’, *’'ni-
telikli kadrolar’ ve ‘piyasayla ilgili istihdam kosullari’ anlamina
geliyor ve orgut ici ve disi degisim baskisi altindaki sendikala-
rin sorunlarinin ¢6ziimunde her derde deva olarak gérulUyor.
Bazl sendika kadrolari ve yoneticileri 6rgutsel yenilenmeye
meziyet gbdzlyle bakiyor, onun karsiti olan ‘ilkel calisma/isle-
yis’ ise sorun sayiliyor. Maden iscilerinin sendikasi NUM kadro
istihdamina profesyonel yaklasimi gerceklestirmekle gurur du-
yan sendikalardan biridir:

« Sendikadaki degisikliklerden biri kadro konularinin artik

profesyonelce yonetilmesidir. Sendika 1980’lerin aktivist kul-
tlrindn gecmiste kaldigini, kadrolarin tcretlerinin piyasa dik-
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kate alinarak ddenmesi ve kadro istihdaminin profesyonelce
yonetilmesi gerektigini kabul ediyor. Sendika kadrolarinin rolt
statik degildir. Kadrolarin giyim kusaminin ve yasam tarzinin
degismesinde yanlis bir sey yoktur. Sendika kadrolarinin hala
1980’lerde apartayd kosullarindaymis gibi davranmasini bek-
leyemezsiniz. Gecmiste sendikalardaki beyaz kadrolarin sen-
dika aktivisti hirpani giyinir anlayisini dogru bulmuyorum. Sen-
dika kadrolari elinde tutabilecegi kosullari yaratmalidir, aksi
takdirde insanlar ¢ekip gideceklerdir. Sendikanin onlara piya-
sadaki rekabeti dikkate alan maaslar 6demesi gerekiyor, Boyle
olunca da yasam bicimleri degisiyor » (Gwede Mantashe ile
mulakat, 7 Subat 2000).

Ne var ki bu tdr iddialar tamgun sendika kadrolarinda yer
alan farkh gruplarin gercek niyetlerini ve c¢ikarlarini gizliyor.
Yukarida deginilen (g tip sendika kadrosundan her birinin ye-
nilenme konusunda farkli bir anlayisi var. ideolojik érgitci tipi,
tamguln kadrolarin rolina profesyonellestirmek, ama is¢i de-
netimini ve sendikal demokrasiyi de sirdirmek istiyor. Karsi
kutupta yer alan girisimci 6rgutcu tipi ise yenilenmeyi, amac-
larina ulasmasinin 6ninde engel olarak gordugu isci denetimi-
nin yerini alacak bir sey olarak goriyor. Profesyonelligin kire-
sel rekabetle ve dinya standartlarinda sirket performansiyla
ilgili géraldigu bir ulusal ve kiresel baglamda, bazilarina gére
yenilenmenin dili, sendikal hareketin sirketlerin isleyis (sirket
ici isleri yUratme) tarzini benimsemesini de saglayacaktir.

Boylece, orgulitsel yenilenmenin sdylem ve pratiginin daha
yakindan incelenmesi sunu ortaya koyuyor: Yenilenmeye bir
dedgil, her biri G¢ ayr kadro tipine tekabll eden l¢ ana yakla-
sim s6z konusudur. Orgitsel yenilenmeye bu yaklasim tiplerini
orgutsel yenilenme projeleri olarak adlandiriyoruz. Sendikal
hareketin isleyis bicimini degistirme konusunda ic ve dis bas-
kilarla karsi karsiya oldugu ginumiz kosullarinda bu projeler
birbiriyle rekabet halindedir. Her G¢ proje de Gye artisinin ve
ulusal ve kiresel politik ekonomideki degisimin sendikalara
yeni gorevler dayattigini ve bu nedenle sendikal calismayi ye-
nilemek gerektigini kabul ediyor. Her bir yenilenme projesinin
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altinda o projeyi savunan sendikal kadro tipinin cikarlari ve
politik ideolojisi yatiyor. Bu itibarla, her bir proje, tabandaki
Uyeler ile tamgun kadrolar arasindaki ve sendika ydnetiminin
cesitli katmanlar arasindaki gicg iliskilerinin yeniden olusturul-
ma bicimi konusunda bir dizi 6nerme iceriyor.

Minimalist yenilenme projesi adini verdigimiz ilk projeyi ide-
olojik sendikaci tipi benimsiyor. Buna gore, sendikalarin isleyis
bicimindeki degisim ille de glictin tamgtin kadrolara birakilma-
siyla sonuclanmamali. Onun yerine, isyeri temsilcileri ve isci
yoneticiler gibi tlzikte éngdrulen isci liderleri bu tir goérev-
leri Gstlenmeli ve bunu yapmalari mimkin degilse, tamgtn
kadrolarin calismasini denetlemelidirler. Bu gdrusteki sendi-
kacilara gore, isci liderlerinin sendikalari yénetme kapasitesi
egitimle ve tamgln isyeri temsilciligine olanak verilmesi gibi
Onlemlerle artirilabilir.*

Bu yenilenme projesinin hedefleri 6vgliye deger olmasina
ragmen, bazi belirgin sinirlar iceriyor. Soyle ki: Kismi zamanlh
isyeri temsilciligi yapan isci liderlerinin sendika isleriyle ugra-
sacak yeterli zamani yoktur. Tamgun isyeri temsilcisi olanlar
ise genellikle tabandaki lUyeden uzaklasiyor ve tipki tamgln
kadrolar gibi calismaya basliyorlar. Bir baska sorun ise su: Bu
tlr gorevler icin cekisme ve rekabet oldugundan, tamgn isye-
ri temsilcisi devri ylksek. Kisaca, bu yaklasimin soyle bir teh-
likesi var: Vurguladigimiz 6érgut ici ve disi zorluklar karsisinda
Orgutsel atalet ve islev kaybi ortaya c¢ikabilir.

Maksimalist yenilenme projesi adli ikinci proje, sendika tam-
gln kadrolarinin tim kararlari almasi gerektigini ve uyelere
hesap vermesi gerekmedigini disiinen muhafazakar bir yakla-
simdir. Bu gorusu savunan girisimci sendikaci tipine gore, yo-
neticiligin kritik yonu, yoneticinin, yetki alma ve danisma gibi
yukdmlualtkleri olmaksizin, sendika Uyeleri adina anlasmalar
yapma 06zgurligudar. Yenilenmenin bu asir bicimi uyarinca,

4- Bircok sendika bu konuda ilke olarak mutabakat halinde. Hemen hemen tiim COSATU sendikalari, bircok

isverenle, tamglin isyeri temsilciligini hak olarak taniyan sézlesmeler bagitlamis durumda. Tamgiin isyeri
temsilcileri kural olarak sendika kadrolarinin ylir(itt(igi bircok isi (6rglitlenme, rutin idari isler ve isverenler-
le miizakere, vb.) yapiyor. September Komisyonu da bu yénde 6neri getiriyor.
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tamgln sendikaci tipi ‘patron’dur. Kisaca, maksimalist proje
isletme sendikaciliginin habercisidir. Bu sendikacilik modeline
gore, tamgin sendika kadrolari, tyelik aidati karsiliginda pasif
sendika Uyelerine hizmet veren gucll isletme temsilcileridir.

Bu projenin icerdigi 6nemli sakinca ise su: 1973 sonrasi sen-
dikalarin Gye tabani hala oldukca politize ve isci denetimi soy-
lemi bu Uye tabaninda dyle kdklesmistir ki bu ilkenin bu dlctde
budanmasina elvermez. Bu nedenle, bu projenin 6ngordugu
kirllma sendikal harekette istikrarsizliga ve parcalanmaya yol
acacaktir. Ayrica, GUney Afrika’da hala sendikalarin demokra-
tik olarak islemesi gerektigi ortak beklentisi yaygindir.

Uclinct yaklasim ise ihmli yenilenme projesidir. Kariyer sen-
dikacisi tipinin benimsedigi bu gorus, yukaridaki projelerin si-
nirl yénlerini/sakincalarini gériyor ve demokrasi ile érgttsel
yenilenme arasinda bir denge saglamaya calisiyor. Bu gorise
gdre, tamgun kadrolarin sendikanin isleyisinde ¢cok daha bu-
yuk bir rol Ustlenmesi gerekiyor. Bunun anlami sudur: Tamgun
sendika kadrolari daha fazla yetkiyle donatiimali ve is¢i deneti-
miyle ilgili siki kurallara baglanmis danisma surecleri olmaksi-
zin bazi ‘anlasmalar’ yapabilmelidir. Ama sonucta sendika ya-
pilarina hesap vermeleri gerekiyor. Bu goértsun altinda yatan
varsayim, tamgun kadrolarin -iscilerden ve isci liderlerinden
beklenemeyecek- uzmanlik bilgisine sahip olmasi ve isci de-
netimi pratiginin bunu dikkate almasi gerektigidir. Son on yilda
bu géris 1973 sonrasi sendikalarda yayginlk kazandi.

Demokrasi ile idari verimliligin gereklerini bagdastirmaya
calisan 1limh 6érgltsel yenilenme projesi demokrasi-verimlilik
(ya da etkinlik) ikilemine mimkUn olan en iyi ¢6zimuU getiri-
yor. Ne var ki bu ¢é6zim bu ikilemin icerdigi celiskiyi gidermi-
yor. C6zimUn yapisinda -dengeyi sirdirmek icin gerekli kosul
olan- liderligin ikilemi var. ikilem bir yandan demokratik olarak
secilmis ve hesap vermeye acik bir yénetim ihtiyacindan, di-
ger yandan nitelikli ve verimli bir yénetime sahip olma arzu-
sundan kaynaklaniyor. Ilimli yenilenme projesi, is¢i denetimi
geleneginde sirekliligi saglarken, Gye sayisinin artmasindan
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ve ulusal-kiresel baglamdaki degisimden kaynaklanan kar-
masik sureclerle basa cikmak icin gereken kapasiteyi sendi-
kalara saglamaya yoOnelik uyarlamalari yapmayi da basariyor.
Her konudaki karar sureclerinde nihai hakem olarak davranma
yetkisini sendikali iscilere birakan ilerici bir yenilenme projesi
niteligi tasiyor. Uye tabaninin cogunlugu hala sendikalarin de-
mokratik olarak islemesi gerektigi anlayisina bagh bir sendikal
harekette bu 6zellikle 6nemlidir.

Orgltsel yenilenmenin ironik yéni, yarar saglamayi amac-
ladigi insanlardan, yani sendika Gye tabanindan cok ‘profesyo-
nelleri’ gézetme egiliminde olmasidir. Birinci olarak, orgutsel
yenilenme, gucl/yetkiyi bu uzmanlarin ellerinde toplamakta
ve onlarin sendikadaki vazgecilmezligini pekistirecek sekilde
bilgi saklamasini mimkiin kilmaktadir. ikinci olarak, yapilan is-
ten dolayi grup dedil de birey takdir gordigu icin, bireyci bir
calisma tarzina yol acmakta ve kadrolarin kolektif bir bicimde
calisma gudisiini yok etmektedir. Uclincii olarak, isci liderleri-
nin ve sendika yapilarinin profesyonelleri (alistiklari bireyci ca-
lisma tarzi yUzinden) denetlemesini zorlastirmaktadir. Ayrica,
profesyonellerin glici, birey olarak fikir Gretme ve isi 6rgutteki
bir bagka kisi ya da gruba géonderme yapmadan gérme yete-
neginde yatmaktadir. Son olarak, orgutsel yenilenme, bir 6r-
gltdn faaliyet gosterdigi kliresel kosullarda genel kabul géren
normlara gore degerlendiriimeye hazirlikli olmasi demektir. Bu
itibarla, Ucretler kadar istihdam kosullari ve diger sosyal hak-
larda da piyasa normlar kistas alinacaktir. Bu ise her konuyu
belirleme yetkisinin iscilerin ellerinden alinip piyasaya birakil-
masina yol acacaktir.

Bu sorunlarin Ustesinden gelmenin en iyi yolu, bu tir egi-
limlere karsi dengeliyici gu¢ olarak davranabilen, gucli ve mU-
cadeleci bir tGye tabani ve isci liderligi yaratarak ikilemi strdur-
meye ve keskinlestirmeye calismaktir.
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Sonuc

Yukarida deginilen tartismadan cikan hayati 6nemde bir
soru sudur: Bu liderlik ikilemi sendikalarda istikrarsizlik yarat-
ma tehdidi mi iceriyor, yoksa 6zendirilmesi gereken yaratici
bir gerilimden mi ibaret? Belki de bu soruya yanit aramaya
baslarken kaydetmek gerekiyor ki bu makalede belirtilen ko-
sullarda, isci denetimi, 1973 sonrasi sendikalarin gecmiste uy-
guladigi bigimiyle artik uygulanamaz. Keza, maksimalist ye-
nilenme projesinden kaynaklanan burokratik model de daha
once belirttigimiz nedenlerle ayni sekilde olanaksizdir. Sendi-
kal harekette krize ve endUstri iliskileri sisteminde istikrarsizli-
ga yol acacak, Robert Michels’in 6ngordigu oligarsinin haber-
cisi bir recetedir bu.

Ne var ki ihmli yenilenme projesiyle demokrasi ile idari ve-
rimlilik/etkinlik arasinda bir denge saglamak mimkUtndur. Soy-
le ki:

« Uye egitimi ve ydneticilerin gelistiriimesi, stratejik plan-
lama, idari verimlilik ve profesyonellik, saghkl mali planlama
ve uygun kadro istihdam politikalari, bunlarin hepsi her érgut-
sel yenilenme stratejisinin ayrilmaz birer parcasi olan kapasite
unsurlaridir. Ne var ki bir érgutsel yenilenme stratejisinin, sen-
dikal harekette simdi ve gelecek acisindan hala 6nem tasiyan
yonleri guc¢lendirmek suretiyle strekliligi saglamasi gerekiyor.
Sendikalarin 6zellikle demokratik karar alma ve isci denetimi
ilkelerini, yoneticilerin hesap vermeye acikhdini, lyelere ge-
rekli hizmetin verilmesini ve guclu yapilarin olusmasini sagla-
masi gerekiyor » (Buhlungu).

Liderlik ikilemi kavraminin sendikal érgutlere yaklasimimiz
Uzerinde teorik yénden cesitli etkileri var. Demokrasi/verim-
lilik (ya da etkinlik) ikilemini ¢6zme girisimlerine ya o ya da
bu tarzindaki ve sifir sonuglu yaklasimi asmamiza yardimci
oluyor. Sendikalarin verimlilik (etkinlik) ve érgutsel yenilenme
kadar demokrasiye ya da isci denetimine de ihtiyaci var. Her
iki 6rgutsel ilke ayni 6lcide 6nemlidir ve yaratici bir bicimde
gelistirilmelidir. Bu makalede ele alinan yaklasim, demokrasi/
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verimlilik ikileminden kaynaklanan kavramsal ve teorik engeli
asmamiza yardimci oluyor. Oligarsi bir érgutte belli guglerin
agir basmasinin sonucudur. Ayni sekilde, Voss ile Sherman’in
ortak calismasinin gosterdigi gibi, demokrasi bir sendikada di-
ger glclerin agir basmasinin sonucudur.
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