İnsan Kaynakları
1999 yılı yapımı Fransa İngiltere ortak yapımı 

1999 Amiens Int. Film Festivali

1999 San Sebastian Uluslararası Film Festivali

1999 Torino Uluslararası Genç Sinema Festivali

1999 Selanik Film Festivali

2000 Buenos Aires Bağımsız Sinema Festivali

2000 Louis Delluc Ödülü

2000 Seattle Uluslararası Film Festivali

2001 Sezar Ödülleri

Yönetmen Laurent Cantet

Filmdeki oyuncu kadrosu tameme amatördür. İçlerinde yalnızca bir kişi aktördür.

Film bir fabrikadaki toplumsal ilişkiler ile bir baba oğulun ilişkisini inceliyor ve belgesel ve melodramın gücünü birleştiriyor.

Belgesel tadında bir film diyebiliriz.

----

1980’li yıllarda kapitalizmin kar oranlarındaki düşme eğilimi ile birlikte ve soğuk savaşın sona ermesinin de getirdiği itici güçle sömürüyü derinleştirme yolunda çeşitli adımlar atıldı.

Bu dönemin ana karakteristiği sömürüyü

1- Coğrafi (eski Doğu bloku ülkelerini kapsayacak şekilde) olarak yayma

2- Sektörel olarak genişletme (kamusal haklara saldırı – eğitim ve sağlık gibi)

3- Sömürüyü derinleştirme (bir limondan daha çok su çıkarma)
Yöntemleri ile yaygınlaştırarak kar oranlarındaki düşüşü durdurma yönünde oldu.
Sömürüyü Derinleştirme, çalışanların kişi başına verimliliğini arttırma olarak özetlenebilir. Bu çeşitli şekillerde gündeme geldi.

1- Kişi başına ürün / hizmet miktarını arttırma (verimlilik)
2- Kişi başına ücret miktarını azaltma (Sendikasızlaşma)

3- Çalışma saatlerini arttırma ve ücretleri sabit tutma (Esnek Çalışma)
4- Çalışanların fiziksel olduğu kadar zihinsel sömürüsünün de arttırılması (Performans Yönetimi, Kalite Çemberleri, Toplam Kalite Yönetimi)
Bu hedeflerle yola çıkan sermaye, çalışanların başlıbaşına bir kar artışına bunun da bir kaynak artışına dnek geleceği düşüncesiyle kavramsal anlamda da üniversitelerdeki Çalışma Ekonomisi bölümlerinin yerine İnsan kaynakları bölümlerini yerleştirmeye başladı. İnsan Kaynakları anlayışının temel noktası yukarda saydığımz 4 alanda bir kar artışı sağlamaktır. Bunun kaynağı da insan olduğu için insanı bir kaynak olarak gören bir anlayış yerleşmiştir.

Herbiri birbirinin içine geçmiş bu kavramları genel olarak ve kaba hatları ile ayrıntılandırsak:

1- Kişi başına ürün / hizmet miktarını arttırma (Verimlilik):

Daha az çalışanla daha çok ürün ve hizmet üretimi... Veya aynı çalışandan daha çok ürün alınması sürecidir.

ÖRNEK: Türkiye’de 20 yıl öncesine kadar belediye otobüslerine arka kapıdan binildiği ve arkada oturan biletçiden bilet alındıktan sonra ön kapıdan inildiğini unutmamak gerekiyor. Bu uygulama sırasında bir otobüste biri biletçi diğeri de şoför olmak üzere 2 kişi istihdam edilmekteydi. Fakat gün geldi, biletçinin işi de şoföre yüklendi ve istihdam edilen işçi sayısı 1’e indirildi. Böylece iş, “daha kaliteli” hale getirilmiş, şoförlerin verimliliği de arttırılmış oldu. Gerçekten de kalite anlayışının temelinde emekçilerin verimlerinin arttırılması vardır.

2- Kişi başına ücret miktarını azaltma (Sendikasızlaşma)
Birim ücretlere bakıldığında örneğin Almanya’da 1982-1997 yılları arasında brüt ücret artışları yaklaşık yüzde 13’dür. Buna karşılık emek üretkenliği artışları yaklaşık yüzde 30 olarak gerçekleşmiştir. Reel ücret maliyetlerinde yaklaşık yüzde 13’lük bir gerileme söz konusudur.

1990-98 yılları arasını kapsayan veriler ışığında

Dünya bağlamında, 100 birimlik verimlilik artışı karşısında, 10 birimlik bir ücret artışının, yine aynı yıllar arasında Türkiye’de 300 birimlik verimlilik artışı karşısında 0,02 birimlik bir ücret artışının gerçekleştiğini görmekteyiz.

1983-99 yılları arasında dünyanın en büyük 200 uluslararası şirketinin karlarındaki artış %362 olurken, istihdam ettikleri işgücündeki artış sadece %14

ABD’de İşgücü verimliliği 15 yılda yüzde 15 artmasına rağmen ortalama saat ücretleri düştü. Almanya’da 1987 yılında ücretlilerin içinde normal istihdam koşullarında çalışanların oranı yüzde 27 iken 1995 yılında yüzde 17’ye düşmüştür. Başka türlü ifade etmek gerekirse “esnek” çalışmaya tabi olan (yarı-zamanlı, fazla mesai, gece vardiyası vb.) çalışan sayısı yüzde 73’den yüzde 83’e çıkmıştır. Öte yandan sendikalaşma oranları OECD verilerine göre Fransa’da yüzde 22.3’den yüzde 9.8’e, ABD’de yüzde 23.2’den yüzde 15.6’ya, İngiltere’de yüzde 44.8’den yüzde 39.1’e düşmüştür.

Bu Esnek Çalışma ve standart iş yaşamının ortadan kaldırılması yoluyla mümkün olabilmektedir. Bir yanda daha az işçi daha çok iş yaparken, performans yönetimi gibi metodlarla işçiler zihinsel olarak da hegomonya altına alınmakta ve iş standardı bozulduğundan sendikalaşma azalmaktadır. Bu da doğrudan ücretlere ve iş garantisine yansımaktadır.
3- Çalışma saatlerini arttırma ve ücretleri sabit tutma (Esnek Çalışma)
Kısmi zamanlı çalışma, parça başı, eve iş verme, geçici iş ve özellikle taşeronlaşma, mesai, gece çalışması gibi çeşitli çelışma şekilleri hiçbir standarda tabi olmadan gerçekleştirilmektedir.

Bu aynı zamanda bireysel sözleşmelerle sendikasız bir şekilde çalışmayı zorunlu kılar tarzda yapılmaktadır.
4- Çalışanların fiziksel olduğu kadar zihinsel sömürüsünün de arttırılması (Performans Yönetimi, Kalite Çemberleri, Toplam Kalite Yönetimi)
Sistemin başarıyla uygulanabilmesi için mutlaka çalışanların desteğini alması gerekiyor. Aksi taktirde TKY uygulamalarının sonucu fiyaskoyla sonuçlanıyor. Durum böyle olunca TKY uygulamalarını çalışanlara kabul ettirebilmek için kulağa hoş gelen yöntemler uygulanıyor; katılımcılık,kendini ifade hakkı,kararların birlikte alınması ve uygulanması,sorunların birlikte tespit edilmesi ve çözülmesi v.b.
çalışanlar iş güvencesinin olmadığı, ücret artışının da kalite çemberlerinde mesai sonrası yaptığı çalışmalara bağlı kılındığı bir işyerinde kendilerini TKY uygulamaları içinde zorunlu olarak bulmaktadır. Kalite çemberlerinde tartışılamayacak,’beyin fırtınası’ yapılamayacak konular belirlenmiştir. Buna göre; ücretler ,özlük hakları, sosyal haklar, kişisel problemler kalite çemberlerinin konusu değildir.

- Performans Yönetimi

Çalışanların ücret artışı,terfisi,işten çıkarılması,yer değiştirmesi v.b. konularında başvurulacak olan performans sistemi verimliliği arttırmak iddiasıyla uygulanmaktadır.
- “Fesih İçin Geçerli Nedenler” başlığı altında ele alınan performans kriterlerini hatırlamakta yarar var:

1- 1-      İşçinin yeterliliğinden kaynaklanan nedenler

( Ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az verimli çalışma

( Gösterdiği niteliklerden beklenenden daha düşük performansa sahip olma

      ( İşe yoğunlaşmanın giderek azalması

      ( İşe yatkın olmama

      ( Öğrenme ve kendini yetiştirme yetersizliği

      ( Sık sık hastalanma

      ( Uyum yeterliğinin azlığı

( Çalışamaz duruma getirmemekle birlikte işini gerektiği şekilde yapmasını devamlı olarak etkileyen hastalık 

 

2- 2-      İşçinin davranışlarından kaynaklanan nedenler

      ( İşverene zarar vermek ya da zararın tekrarı tedirginliğini yaratmak


( İşyerinde rahatsızlık yaratacak şekilde çalışma arkadaşlarından borç para istemek


( Arkadaşlarını işverene karşı kışkırtmak


( İşini uyarılara rağmen eksik, kötü veya yetersiz olarak yapmak

( İş akışını ve iş ortamını olumsuz etkileyecek bir biçimde diğer kişilerle ilişkilere girmek


( İşin akışını durduracak şekilde uzun telefon görüşmeleri yapmak


( Sık sık işe geç gelmek


( İşini aksatarak iş yerinde dolaşmak

 

Yukarıda sayılan performans kriterleriyle bir yandan çalışanların daha yüksek tempoda ve daha verimli çalışması hedeflenirken bir yandan da çalışanların örgütlenme girişimlerine set çekilmektedir. Ancak hepsinden daha önemlisi gerek kalite anlayışı gerekse performansa dayalı değerlendirme sistemlerinde çalışanların birbirleriyle yarışa ve rekabete zorlanması, işçi sınıfı arasındaki dayanışma, kolektivizm ve kardeşliğin yerini düşmanlığa bırakmasının koşullarının hazırlanıyor olmasıdır. 

S;ONUÇ: Kalite çemberi uygulamalarını başlatan Japonya’da işçiler günde yaklaşık 18 saat çalışarak bedenlerini ve beyinlerini fabrikadaki verimlilik artışı çalışmalarına adamışlardır. Toyota fabrikasında bir işçi bir günlük üretim faaliyeti sırasında yaklaşık 6 mil yol katetmektedir. Ayrıca işçiler hastalık izinlerini yıllık izinlerinin önemli bir kısmını kullanmayarak işyeri performans göstergelerini etkileme yoluna gitmektedirler. Özellikle Japonya’daki uygulamalar göz önüne alındığında,toplam kalite yönetiminde,iş yoğunlaşmasının çalışanlar üzerindeki etkileri ürkütücü boyutlara ulaşmıştır. Örneğin otomobil fabrikalarında presleme aşaması ABD’de 6 saatte gerçekleşirken, bu Toyota fabrikalarında 1 saat 12 dakikaya indirilmiştir.(Ercan,P-İş yıllığı 95-96) Yine Japonya’da artan emek verimliliğine rağmen,ücretlerde ve sendikalaşma oranlarında önemli düşüşler gözlenmiştir. Kalite adına iş yoğunlaşmasının en önemli etkilerinden biri,Japon İşçileri İnsan Hakları Komitesi’nin açtığı davalarla ortaya çıkmıştır. Buna göre kalite çemberlerinde birbiriyle rekabet(satei)eden çalışanlarda aşırı çalışma ve stresin yol açtığı kalp ve diğer hastalıkların sonucu olan ani ölüm(karoshi)lerin giderek yaygınlaşmış ,bu nedenli 4,152 ölüm olayı hakkında dava açıldığı belirtilmiştir. Bu nedenle Japonya’da sendikalar federasyonunun (Zenzoren) yapmış olduğu bir anketi cevaplayan işçilerin %54.1’i en çok kaygılandıkları şeyin ne olduğu sorusuna ‘sağlığım’ yanıtını vermiştir.

Kalite yönetimiyle iş yoğunlaştırma,sermaye için aynı zamanda emek-sürecini mutlak bir disiplin altına alma yöntemidir. Bu duruma iyi bir örneği Kanada İşçi Sendikası(CAW) vermektedir. Kanada’da  Japon  ortaklı şirketlerde,yönetim işçileri kontrol etmek için iş istasyonları ile kafeterya arasındaki geliş gidişleri bile kamerayla kontrol etmektedir...
ÖRNEK: 2000 yılında MESS tarafından İstanbul’da düzenlenen bir panelin konusu TKY idi ve MESS üyesi şirketlerin yöneticileri tarafından panel kapsamında çeşitli sunular yapıldı. Son sunuş, Artema Şirketine ayrılmıştı fakat şirketin İnsan Kaynakları Müdürü, konuyla ilgili süreci kendisi anlatmak yerine olayın öznesi konumunda olan arkadaşları tarafından anlatılacağını belirtti. Salonun ışıkları karartıldı, kulisin arkasından asker adımlarını çağrıştıran rap rap sesleri duyulmaya başlandı. Bütün salon olarak merakla nasıl bir tabloyla karşılaşacağımızı bekliyorduk ki sahneye, dizlerine kadar uzanan mavi iş gömlekleriyle 6 Artema işçisi çıktı ve kendilerini tanıtmaya başladılar: “Ben Artema ailesinin 6 yıllık üyesi Ahmet,..... Ben Artema ailesinin 8 yıllık üyesi Mehmet......vb” Bu tanıtımların ardından işçi arkadaşlarımız tepegöz kullanmak suretiyle ve birer mühendis olduklarını düşündürecek kadar yüksek nitelikli sunuşlarının arkasından, bir yıl süren geceli gündüzlü, hafta sonlarını bile kapsayan son derece yoğun bir çalışmayla sıfır hatalı armatür üretimi hedefine ulaştıklarını belirttiler. Sunuşun bitiminde ise, salondan sorulabilecek soruları yanıtlamaya hazır olduklarını belirttiler. İlk soru bir öğretim üyesi tarafından soruldu: “İşinizi bütün teknik detayları da dahil olmak üzere çok iyi bildiğiniz görülüyor. TKY’nin gereklerinden biri de çalışanların şirketle ilgili bütün bilgilere sahip olmasıdır. Buna göre, Artema şirketinin en son kapanış bilançosundaki kar, borçluluk ve satış hasılatı gibi oranları söylermisiniz?”  İşçilerin yanıtı, “Bu soruyu İnsan Kaynakları Müdürümüzün yanıtlaması gerekiyor” şeklinde oldu ve Müdürün yanıtı ise “Bu tip bilgileri çalışanlarımızla paylaşmak gibi bir zorunluluğumuz yoktur”du. İkinci soru şöyleydi: “Sıfır hatalı üretim yapmak, çok büyük bir değer yaratmak anlamına gelir. Yarattığınız bu değerin sizlere yansıması ne şekilde oldu?” İşçilerin yanıtı yine aynıydı : “Bu soruyu İnsan Kaynakları Müdürümüzün yanıtlaması gerekiyor”... Müdürün yanıtı ise çok daha çarpıcıydı: “Başarılı elemanlarımızı yılın elemanı ya da ayın elemanı seçmek ve fotoğraflarını fabrikanın çeşitli yerlerine asmak suretiyle ödüllendiriyoruz...”

Burada AŞIRI bir örnek verilmiştir. Birçok iş yerinde yılda bir kez ekstra bir maaş veya maaşta belli bir yüzdede rtış bir ödül olarak verilmektedir. Ancak örgütsüz ve haklarını arama olnaklarından yoksun, geniş bir işsiz kitlesi ile karşı karşıya üstelik zihni işgal edilmiş çalışanlar söz konusu olduğunda yani mecbur kalmayınca sermayenin bunu da yapmayabileceğini bilmek gerekir...

İnsan Kaynakları Departmanları tüm bu süreçlerin; örgütsüzlük, maaş politikası, iş saatleri, zihinsel sömürü koordinasyonunu sağlayan ve çalışanlara sıkılacak limon, sömürülecek kaynak muamelesi yapan bir konumdadırlar. 

İNSANı kaynak olarak gören bu çarpık zihniyet yanlıştır.

İNSAN KAYNAK DEĞİLDİR.
