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Isletmelerde hukuki agidan is sézlesmesinin kurulmasiyla birlikte isci ve isveren taraflart arasinda
sozlesmeden dogan karsilikli borglar olusmaktadwr. Calisma hayatinda is sozlesmesinden dogan bu borglarin
Yyerine getirilmesinde yasanan aksakliklarin yani sira giiniimiizde isletmeler arasi artan rekabet, degisen teknoloji
ve calisma sekilleri neticesinde isci ve isveren iligkilerinde giincel sorunlar bas géstermektedir. Isin kendisinden
va da orgiitten kaynaklanan geleneksel is stresi kaynaklarindan farkly olarak, giiniimiizde ézellikle isverenin is
hayatinda esitlik ilkesinden ve borcundan uzaklasmasindan kaynakl psikolojik taciz (mobbing), cam tavan ve
tiikenmislik sendromlart yasanmaktadir. Ayrica is¢inin sadakat borcunun hukuki ¢ercevede karsiligi olan,
isverenin ig¢iyi koruma ve gozetme borcunda yasanan eksiklikler ¢alisanlarin iy giivencesizIligi ve isgiiciiniin
degistirilen yonii (duygusal emek ve estetik emek) olmak iizere farkl giincel stres kaynaklar: yasamalarmma da
neden olmaktadir. Bu ¢alisma ile is sozlesmesinden kaynaklanan taraflarin borglart hukuki ¢ercevesiyle

incelenmeye ¢alisilarak, ¢alisan agisindan yasanan giincel sorunlar nedenleriyle degerlendirilip farkindalik
olusturmak amaclanmaktadir.
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CURRENT ISSUES RELATING TO WORKER AND EMPLOYER
RELATIONS IN ENTERPRISES

ABSTRACT

With the establishment of the employment contract in legal terms, mutual debts arising from the contract
between the workers and employer parties are formed. In addition to the shortcomings in the fulfillment of these
debts arising from the employment contract, the current problems arise in the relations between the workers and
the employers as a result of the increasing competition between enterprises, changing technology and working
methods. Unlike traditional labor stress sources stemming from the work itself or the organization, psychological
harassment (mobbing), glass ceiling and burnout syndromes are experienced especially in today's employer's
principle of equality and avoidance of debt. Furthermore, the shortcomings of the employer's loyalty debt and the
shortcomings in the obligation to protect and protect the worker, which is the equivalent of the loyalty of the
worker, cause the employees to experience different sources of up-to-date stress such as job insecurity and the
changed direction of the workforce (emotional labor and aesthetic labor). With this study, it is aimed to examine
the debts of the parties arising from the employment contract with the legal framework and to raise awareness by
evaluating the current problems in terms of the employees.
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1. GIRIS

Her an degisen yapisiyla giinliilk yasamimizin vazgeg¢ilmez pargasini olusturan ¢alisma
hayat1 iligkisi, is¢i ile igveren arasinda is sézlesmesinin kurulmasiyla baslamaktadir. Bu
sozlesme her iki tarafi da baglayici ve taraflara sorumluluk yiikleyen niteliktedir. Isverenin
yonetim hakkini kullanarak is sozlesmesinden dogan sorumluluklarini yerine getirmede
yasattig1 olumsuz degisiklikler zaman igerisinde calisanlarin psikolojik iyilik hallerine zarar
vermektedir. Siire¢ icerisinde bu durum psikolojik taciz, cam tavan sendromu, tiikenmislik
sendromu, duygusal ve estetik emek catismalar1 gibi bir¢ok stres kaynakli probleme sebep
olabilmektedir. Ayrica hukuki ger¢evesiyle yazili is s6zlesmesinin yani sira is¢i ve isveren
iligkilerinde bireyler orgiite girerken orgiitten beklentilerini, ayn1 sekilde 6rgiit de bireyden olan
beklentilerini agiklamamaktadir. Bu sekilde taraflar arasinda karsilikli ve gizli bir anlagsma
olusur. Bu anlagsmaya “psikolojik sozlesme” adi verilir. Birey ile Orgiit arasindaki gizli,
karsilikli ve yazili olmayan, beklentiler niteligindeki bu sézlesmede temel esas, diiriistliik ve
giivendir (Keser, 2014:74). Is hayatinda psikolojik sdzlesmeye dayali beklentilerin ihlal
edilerek, vadedilen yiikiimliiliiklerin isveren tarafindan yerine getirilmediginin is¢i tarafindan
algilanmas1 da, basta “is giivencesizligi” sorunu olmak iizere bircok sorunun kaynagini
olusturmaktadir.

Bu ¢alismanin temel amaci, ¢alisma hayatinda yasanan giliniimiiz is stresi kaynaklarina
dikkat cekerek, bu sorunlarin kaynaginda yer alan isveren sorumluluklarini ortaya koymaktir.
Bu dogrultuda caligmada oncelikle is s6zlesmesinden kaynaklanan taraflarin birbirlerine olan
borg¢larindan bahsedilmistir. Ardindan yerine getirilmeyen borglarin neticesinde calisanlarin
yasadig1 psikolojik taciz, tilkenmiglik sendromu, cam tavan sendromu, is giivencesizligi,
duygusal ve estetik emek gibi giincel sorunlar ayri ayri ele alinarak teorik cercevesiyle
aktarilmistir.  Sonu¢ béliimiinde ise calisan ve Orgiit agisindan yasanan giincel sorunlar,
nedenleriyle degerlendirilerek ¢alisma sonlandirilmastir.

2. ISCI VE ISVEREN ILISKILERI

Calisma hayatinda bir kisinin is¢i olarak nitelendirilebilmesi i¢in temel sart, is
sOzlesmesi ile calistirllmasidir. Hukuki acidan is sdzlesmesinin kurulmasiyla birlikte bagimli
olarak i yapan kisi “is¢i”, onu calistiran kisi ise “igveren” sifatin1 kazanmaktadir. Boylelikle
taraflar arasinda is iliskisi kurularak, is¢i tarafi da isveren tarafi da sozlesmeden dogan borglari
{istlenmis olurlar. Is s6zlesmesinden dogan is¢iye ait yiikiimliiliikler; is gérme borcu, sadakat
borcu, isverenin talimatlara uyma borcu ve isverenle rekabet etmeme borcudur. Isverenin is
s0zlesmesinden dogan yiikiimliiliikleri ise tlicret 6deme borcu, esit davranma borcu, isciyi

koruma ve gozetme borcu, ise uygun isci calistirma borcudur.
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Is sozlesmesinden dogan iscinin borglarindan olan is gérme borcu, is¢inin en temel
borcudur. Is sozlesmesinin yapilmasiyla birlikte isci, sozlesmede kararlagtirilan isin
yiikiimliiligiinii tistlenmis olur. 6098 Sayil1 Tiirk Bor¢lar Kanunu’nda (TBK) diizenlenmis olan
bu borcun, bizzat kisi tarafindan ve 6zenle yerine getirilmesi gerekir (Kaya,2013:347). Sadakat
(baglilik) borcu iscinin, igverenin isi ve isyeriyle ilgili menfaatlerinin korunmasi ve zarar
verilmemesini ifade etmektedir. Bu sebeple TBK’nda 6zen ve sadakat borcu birlikte ele
almmistir. S6z konusu kanun kapsaminda “Isci, yiiklendigi isi 6zenle yapmak ve isverenin hakli
menfaatinin korunmasinda sadakatle davranmak zorundadir” hiikmiine yer verilmistir (6098
Sayili Tiirk Borglar Kanunu,2011). is gérme borcunun tamamlayicisi niteliginde olan isverenin
talimatlarina uyma borcu, is¢inin is gorme borcunu kendi keyfince degil; igverenin verdigi emir
ve talimatlara uygun bir sekilde yerine getirmesini ifade etmektedir. TBK’nun 399’uncu
maddesine gore isveren yonetim haklarini kullanarak, isin goriilmesi ve iscilerin isyerindeki
davraniglar1 ile ilgili genel diizenlemeler yapabilir ve onlara 6zel talimatlar verebilir
(Stimer,2017:74). Ayn1 zamanda is sozlesmesinin devami siiresince isci, isverenle rekabet
etmeme (yarismama) borcu altindadir. Is sézlesmesinin bitiminden sonra ise, ancak bir yazili
taahhiit (rekabet etmeme s6zlesmesi) ile is¢inin igverenle rekabet edebilecek bir is yasamina
girmesi yasaklanabilmektedir. Buna gore is sozlesmesinin sona ermesinden sonra is¢inin, kendi
adina rakip bir isletme agmasi, bagka bir rakip isletmede calismasi ya da bdyle bir igletmede
ortak veya baska bir sifatla menfaat iligkisine girmesi engellenebilmektedir (Demircioglu ve
Centel,1999:89). Rekabet etmeme sozlesmesi ile birlikte is s6zlesmesi bitse dahi is¢inin
igverene karsi sorumlulugu, sozlesmedeki sartlar dogrultusunda devam etmektedir.

Is s6zlesmesinden dogan isverenin bor¢larindan iicret 5deme borcu, isverenin en temel
borcudur. Is sdzlesmesinin asli unsuru olan bu borg, iscinin is gérme borcunun karsihigidir.
Ucret isin karsiligidir. Bu sebeple bir kisinin iicret karsilig1 olmaksizin ¢alismasi durumunda is
sozlesmesinin varligindan s6z edilemez (Stimer,2017:75). Diger bir borg olan esit davranma
borcu ise, ayni igyeri veya isletme igerisinde c¢alisan, esit durumdaki tiim is¢ilere objektif ve
hakli olmayan sebeplere dayanarak farkli islemlerde bulunmamay: ifade etmektedir
(Siimer,2017:89). Calisma hayatindaki hukuki cerceveyi belirleyen Is Kanunu’nun 5.
maddesine gore ise, “Is iliskisinde dil, 1rk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal diisiince, felsefi
inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz”. “Ayni veya esit degerde
bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz” seklinde iscilere esit davranma
borcuna iligkin diizenlemeler yer almaktadir (4857 Sayili Is Kanunu,2003). Ancak isverenin
is¢ileri arasinda kidem, yas, tecriibe, 6grenim gibi nedenlerle ayrim yapmasi olas1 bir durum

olup, bu durum esit davranma borcuna aykirilik olusturmamaktadir (Giiven ve Aydin,
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2010:156). Is hayatinda isverenin esitlik ilkesinden uzaklasmasi, calisanin problem yasamasina
sebep olabilmektedir. Ornegin, 6zellikle kadinlarin yasadigy, {ist diizey yonetim kadrolarina
yiikselme esitsizligi olarak kabul edilen cam tavan sendromu, isveren tarafindan uygulanan
mobbing (yildirma) davranis1 ya da orgiit i¢i adaletsizlikten kaynakli tiikenmislik sendromu

yasanilan 6nemli bir sorunlar arasindadir.

Isverenin isciyi koruma ve gdzetme borcu, iscinin isverene sadakat borcunun
karsiligidir. Bu borg, iscinin kisilik haklar1 arasinda bulunan yasam, saglik ve beden
biitlinliigiiniin, is ortaminin tehlikelerine karsi isveren tarafindan korunmasini ifade etmektedir.
Bu yiikiimliiliiglin yerine getirilmemesinden kaynaklanan nedenlerle yasanabilecek is kazas1 ya
da meslek hastaligi durumunda, igverenin hukuki ve cezai sorumlulugu bulunmaktadir
(Kaya,2013:361). TBK’na gore, “igveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi
gostermek ve igyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle is¢ilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri i¢in gerekli dnlemleri almakla yiikiimliidiir” hitkkmii ile igs¢inin korunmasi geregini
diizenlemistir. Ornegin is¢iyi sagligina uygun bir iste calistirmak, iscinin hastalik, gebelik,
dogum gibi 6zel durumlarini dikkate alarak is vermek, is¢inin mesleki egitim ve gelisimine
imkan saglamak, is saglig1 ve glivenligi onlemlerini almak, is¢iye ergonomik calisma ortami
saglamak, is¢iye yapacagi is konusunda 6n bilgilendirme yapmak, isverenin is¢iyi koruma ve

gbzetme borcu kapsaminda sayilabilmektedir (Stimer,2017:87-88).

3. ISCI VE iSVEREN ILISKILERINDEN KAYNAKLANAN GUNCEL SORUNLAR
Calisma hayatinda is¢i ile igveren iligkilerinden kaynakli geleneksel sorunlarin yani sira
giinlimiizde artan yogun rekabet, degisen teknoloji ve ¢alisma sekilleri neticesinde ¢alisanlar
psikolojik taciz (mobbing), tiikkenmislik sendromu, cam tavan sendromu, is giivencesizligi ve
isgliciiniin degistirilen yoni (duygusal ve estetik emek) gibi farkli giincel stres kaynaklarina
maruz kalmaktadir. Bu sorunlarin alt yapisinda ise, isverenin is sozlesmesinden dogan

yiikiimliiliiklerinin olmasi gerektigi gibi yerine getirmemesi yatmaktadir.

3.1. Psikolojik Taciz (Mobbing)

Psikolojik tacizin is yasamii kapsayacak sekilde kullanimi ilk kez 1980°li yillarda
Isve¢’te yasayan Alman endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan gerceklestirilmistir.
Leymann psikolojik tacizi, 1984 yilinda “Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik” konulu raporda
incelemis ve “duygusal taciz” olarak nitelendirdigi bu kavrami, “Bir veya birkag kisi tarafindan,

bir diger kisiye yonelik (nedeni, diislince ve inang ayrilifindan, kiskanglik ve cinsiyet ayrimina
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kadar ¢ok ¢esitli olabilen), sistematik bir bigcimde, diismanca, ahlak dis1 bir iletisim yoneltilmesi

seklinde ortaya ¢ikan bir ¢esit psikolojik teror” olarak tanimlamistir (Tinaz vd., 2008:5).

Terminolojide psikolojik tacizi ifade etmede yildirma (mobbing), zorbalik (bullying),
duygusal istismar (emotional abuse), kotli davranma (mistreatment), psikolojik terdr
(psychological terror), giinah kegiciligi (scapegoating), isyeri travmasi (workplace trauma) gibi
kavramlar kullanilmaktadir (Ozen C61,2012:426). Orgiit icerisinde bir davranmisin psikolojik
taciz olarak degerlendirilebilmesi i¢in, bu davraniglarin belirli bir siireyi icermesi (haftada en
az 1 kez gergeklesmesi ve bunun da en az 6 ay boyunca siirmesi) ve siireklilik arz etmesi sarti
aranmaktadir. Psikolojik taciz siireci igerisinde rol alan gruplar; psikolojik taciz uygulayanlar
(tacizciler, zorbalar, saldirganlar), psikolojik tacize maruz kalanlar (kurbanlar, hedefler) ve
psikolojik taciz izleyicilerinden olusmaktadir (Ozbucak Albar ve Ofluoglu, 2017:542). Ayrica
psikolojik taciz, hem 6zel sektér hem de kamu kurumlarinda siklikla karsilagilan bir ortak sorun
olup, bu yoniiyle tiim calisanlar1 yakindan ilgilendirmektedir. Ozellikle isyerlerinde goriilen
psikolojik taciz ¢ogunlukla igverenler tarafindan, ¢aliganlar iizerinde sistematik ve siirekli baski
yaratip bezdirerek, onlar1 isten ayrilmaya zorlamak ve bdylece tazminat 6demekten kurtulmak
amactyla da uygulanmaktadir (Bozbel ve Palaz, 2007:68). Asagida yer alan davranislar
isyerinde yasanilan psikolojik taciz davraniglarinin temel Ornekleri arasinda sayilabilir

(Solmus,2005:7):

e (alisan1 yeterince ¢aba sarf etmedigi i¢in su¢lamak,

e (alisana yapabileceginden fazla is yiikii vermek,

e (alisanin yasini temel alarak deneyimsiz oldugu gerekcesiyle asagilamak,

e Orgiitiin sundugu imkanlardan yararlanmasini engellemek,

e Yapilmas: istenen islerin, gerceklestirilmesi miimkiin olmayan tarihlerde
bitirilmesini istemek,

e (alisana, is taniminin disinda olan, yapildig: takdirde higbir orgiitsel kazang/katki
saglamayacak olan ya da yliksek bir olasilikla bagarili olamayacag isler vererek
basarisizliga gotiirecek bir is ortami sunmak,

e Calisani isten atmakla tehdit etmek,

e (Caligsanin telefon ya da e-postalarina cevap vermemek,

e I5 arkadaslarinin ya da miisterilerin dniinde hakaret ederek kiiciik diisiirmek,

e (Calisana siirekli olarak gegmiste yaptig1 hatalar1 hatirlatmak,

e (alisanin isle ilgili diislincesini agiklamasina firsat vermemek,

e (aligani, onun da bulunmasi gereken toplantilardan haberdar etmemek,
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Calisan hakkinda sdylenti yaymak ya da dedikodu yapmak,

Calisana son derece basit ya da az sayida gorev vermek,

Calisana fiziksel siddet uygulamak ya da bu tiir benzer bir tehditte bulunmak,

Calisanin ruh saglig1 hakkinda “{istii kapali” ifadeler kullanmak.

TBK’nun 417. maddesi ile ilk kez psikolojik taciz kavrami diizenlenmis olup; iscilerin
psikolojik tacize ugramamalari ve tacize ugramis olanlarin da daha fazla zarar gormemeleri i¢in
igverenin gerekli dnlemleri almakla yiikiimli oldugunu kabul etmistir. Psikolojik taciz ig¢inin
kisilik haklarina aykirilik olusturan bir durum olup, igsveren is¢iyi bu duruma karst korumakla
yiikiimliidiir. Is Kanunu’nun 24/I1 maddesi geregince, psikolojik tacizin isveren tarafindan
uygulanmasi veya amirler ya da diger isciler tarafindan uygulanip, isveren tarafindan gerekli
Onlemlerin alinmamasi durumunda, is¢inin is soOzlesmesini hakli nedenle derhal sona
erdirebilmesine iliskin bir diizenleme de bulunmaktadir (Kocabas,2013:47). Is¢inin isverenine
ve igyerine sadakat yiikiimliiliiglinliin karsiliginda, isverenin de bu soruna karsi ¢alisanini
koruma ve gozetmesi gerekmektedir. Calisanin bu problemle tek basina miicadele etmek
zorunda birakilmast uzun vadede davranigsal, psikopatolojik ve psikosomatik saglik

sorunlarina sebep olmaktadir.

3.2. Cam Tavan Sendromu

Cam Tavan (Glass Ceiling) kavrami, 1970 lerde Amerika Birlesik Devletlerinde
“kadin calisanlarin iist kademe ydnetim pozisyonlarina ulasmasini engelleyici davranigsal ve
orglitsel onyargilardan kaynaklanan, goriinmez ve yapay kariyer engellerini” ifade etmek icin
kullanilmistir (Wirth,2001:1). Cam tavan sendromu is yasamiyla ilgili ilk kez 1986’da Wall
Street Journal icin hazirlanan “Is Yasaminda Kadin” konulu bir haberde Hymowitz ve
Schellhardt tarafindan ifade edilmistir. Genel olarak cam tavan “kamu ve 0zel isletmelerde,
egitim kurumlarinda ve kar amaci glitmeyen kuruluslarda, iist pozisyonlara gelmeyi arzulayan
ve cabalayan kadinlarin karsilastigi engeller” olarak tanimlanmaktadir(Lockwood,2004:2).
Diger bir ifade ile “yetenekleri ve basarilarin1 dikkate almaksizin azinlik gruplar1 ve kadinlar
isletmenin iist basamaklarina ¢ikmaktan alikoyan, goriinmez ve kirilmaz engeller” olarak

aciklanmaktadir (Cotter vd.,2001:656).

Kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 temel ayrimeilik tiirleri ise alinmada, terfi etmede
ve tucretlendirmede ayrimciliktir. Terfi siirecinde ortaya ¢ikan bu ayrimeilik, cam tavan
kavraminin da ortaya ¢ikmasina neden olmustur(incaz,2011:30). Is hayatinda kadinlarin {ist
yOnetici pozisyonlarina gelememelerinin altinda yatan {i¢ engelin oldugu belirtilmektedir. Bu

engeller sunlardir (Oriicii vd.,2007:119-120);
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1. Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller: Kadinlara yonelik kisilik, kararlilik ve
azim agisindan olumsuz gelistirilen 6nyargilar sonucu, erkek yoneticiler kadinlarin iist diizey
isleri yapamayacagi ve yetersiz kalacagi diistinmektedir. Bu tip 6nyargilarin yan1 sira erkekler
tarafindan olusturulan diger engeller ise kadinlarla iletisim kurmanin zor oldugu ve erkeklerin
giicli elde tutma istegine yonelik ayrimci bakis agisidir.

2. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller: Kadinlarin hemcinslerine karsi
sergiledikleri onyargili tutumlar, kendini referans alma yanilgis1 ve kralige ar1 sendromuyla
aciklanmaktadir. Kendini referans alma yanilgisi, kadinlarin bilingaltindaki “Ben bu noktaya
nasil geldiysem onlar da gelebilir” diisiincesinden hareketle ortaya ¢ikmaktadir. Kralice ar1
sendromu ise, kadinlarin birbirlerini ¢ekememelerinden kaynaklanan ve en iist yonetim
pozisyonunda tek kadin olma basar1 ve ayricali§i paylasmama ve kendi konumunu koruma
istegidir.

3. Kiginin kendi kendine koydugu engeller: Toplumsal degerleri sorgulamadan
benimseme, ig- aile ¢atismasi ve sucluluk duygusuyla basa ¢ikamamak, 6zgiliven eksikligi,
kararsizlik ve kadinin ¢alisma hayatinda olmasina iliskin negatif 6nyargilar1 kabul etmesinden
kaynaklanmaktadir.

Bu engeller kapsaminda kisinin kendi kendine koydugu engeller disinda, terfi
stirecindeki calisanlara ister erkek ister kadin yoneticilerin farkli bahanelerle koyduklari
engeller caligma ortaminda esitlik ilkesinden uzaklasildigini hissettirmektedir. 1979 tarihinde
Birlesmis Milletler Genel Kurulunca kabul edilen, 1981°de yiiriirliige giren Kadinlara Kars1
Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesine Dair Sézlesme (CEDAW)(The Convention on the
Elimination of All Forms of Discrimination against Women) ile kadinlara karsi ayrimciligin
evrensel bir problem oldugunu ve bu ayrimciligin hak esitligi ve insanlik onuruna saygi

ilkelerinin ihlalinden kaynaklandigii ortaya koymustur (Incaz,2011:30).

3.3. Duygusal ve Estetik Emek

Son yillarda ¢alisma hayati sorunlarindan en c¢ok dikkat ¢eken kavramlardan biri
duygusal emek digeri ise estetik emek kavramlaridir. Duygusal emek, i1s1 geregi miisterilerle
birebir iletisim halinde olan ¢alisanlarin duygusal tepkilerini 6rgiit amaglariyla uyumlu hale
getirmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram ilk kez 1983 yilinda Arlie Hochschild’in
yayimladiglr “The Managed Heart: Commercialization of Human Feeling” (Yonetilen Kalp:
Duygularin Ticarilesmesi) isimli kitabinda ele alinarak sonraki yillarda bir¢ok arastirmaya konu
olmustur. Hochschild duygusal emek kavramini, calisanlarin herkes tarafindan agikca

gozlemlenebilen yiiz ifadeleri ve beden hareketlerinin hizmet alanlarinin beklentileri
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dogrultusunda yonetilmesi olarak agiklamaktadir. Bu durumda is ortami sahne, ¢alisanlar aktor,

miisteriler ise seyirci olarak nitelendirilmektedir (Hochschild,1983:7).

Duygusal emek, orgiit amaglarin1 gergeklestirmek i¢in hem duygularin hem de disa
vurulan ifadelerin rol yapmak, duygular1 arttirmak ya da duygulart bastirmak seklinde
diizenlenmesi siirecini ifade etmektedir (Grandey,2000:97). Duygusal emek olgusuyla ilgili ilk
arastirmalar havayollar1 kabin c¢aliganlar ile alacak tahsildarlar iizerinde yapilmistir. Delta
Havayollarinda ¢alisan hosteslerle ilgili bir calismasinda Hochschild, egitim merkezi kurslarina
katilarak hosteslerin duygusal emek siireglerini incelemistir. Bu ¢alismada Hochschild,
kendilerinden siirekli giiliimsemeleri istenilen hosteslerin aslinda ¢ogu zaman bu giiliimse-
melerin kendilerine ait olmadiklarindan dolayr sikayetci olduklarini ortaya c¢ikartmistir

(Hochschild,1983:8).

Duygusal emegin, yiizeysel davranis (surface acting), derinlemesine davranis (deep
acting) ve samimi davranig (genuine emotion) olarak 1ii¢ sekilde ortaya ¢iktigi

gdzlemlenmektedir. Bunlar (Yiiriir ve Unlii, 2011:85-86; Ozbucak Albar,2018:13-14);

e Yiizeysel davranis (duygusal c¢eliski); calisanin samimi ve igsel duygularini
sergilemeksizin, kendisinden beklenen duygusal davranig kurallarina uygun olacak sekilde
davranmasidir. Calisanlar hissetmese dahi, orgiitiin olusturdugu ve kendisinden bekledigi
duygulari, yiiz ifadesindeki jest ve mimiklerle veya ses tonlamasi ile dis goriiniisiinde bazi
degisiklikler yaparak hissediyormus gibi davranmasidir.

e Derinlemesine Davranis (duygusal caba); calisanin kendi duygularini ondan
beklenen davranis kurallar1 geregi degistirmesi ve kendisinden istenilen duyguyu gercekten
hissetmeye calismasidir. Bu davranisin igeriginde c¢alisanlarin i¢sel duygularini, sergilemesi
gereken duygulara adapte etmesi yatmaktadir. Calisan bu duygusal emek davranisi tiiriinde bir
anlamda kendini miisteri yerine koyarak ve empati kurarak hareket etmektedir. Duygusal caba
olarak da adlandirilan derinlemesine davramisi gerceklestirmenin iki yolu vardir. ilki ¢alisanin
hislerini bastirmasi ya da dogrudan uyarmaya ¢alismasi, digeri hayal giiciinii kullanarak gerekli
olan hislerin dolayli olarak uyarilmasi seklindedir. Ornegin evliligin mutluluk verdigini
diisiinmek gibi.

e Samimi davranis; calisanlarin  gostermesi  gerektigi  duyguyu gercekten
hissedebilecekleri durumlarin da olabilecegini goriisiinden dogan, duygusal emek seklidir.
Samimi davraniglara 6rnek olarak bir hemsirenin kiigiik bir cocuga sempati duyarak davranmasi
veya kreste calisan bakici annenin i¢inden gelen dogal duygulariyla g¢ocuklarla ilgilenmesi

gosterilebilmektedir.
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Calisanlarin  kendilerinden beklenen davraniglart gosterme sekilleri  yiizeysel,
derinlemesine ya da samimi davranis duygulartyla farkli farkli sekillerde olsa da tiim
davraniglarin temel amaci Orgiitiin belirledigi davranis kurallarim1 yerine getirmektir. Bu
baglamda 6zellikle samimi davranis seklinde az oldugu diisiiniilse dahi duygusal emegin tiim
sekillerinde belli diizeyde emek gerekmektedir. Calisanlarin sergiledikleri duygusal emek
davranisinin uzun siireli devami, ¢alisanlar agisindan olumsuz sonuglar1 barindirmaktadir. Bu
sonuglar kapsaminda ¢alisanlarin sergiledigi duygularla hissettigi duygularin birbirinden farkli
olmasi halinde ortaya ¢ikan duygusal uyumsuzluk hali, bireyde asir1 rol yiiklenmis hissiyle rol
catigmasi yasamasina, yogun stres, ig tatminsizligi ve is tiikkenmisligine neden olabilmektedir.
Ayrica c¢alisanlarin yasadigi rol catismasi bireyin kendisini ikiylizli hissetmesine neden
olmakta ve bu durum kendine saygisinda azalma, kendine giivensizlik, is veya kendine
yabancilasma, kinizm(kuskuculuk), is motivasyonunda azalma, genel olarak kisisel ve isle ilgili
uyumsuzluklar yasamasma neden olabilmektedir(Ozbucak Albar,2018:15). Bu kosullarda
calisanin ruhsal iyilik halinde problemler yasanmasi, igverenin is¢iyi koruma ve gozetme
yiikiimliiliiglinlin olmas1 gerektigi gibi yerine getirilemedigine dikaat ¢ekmektedir.

Estetik emek kavramu ise, ¢aligma hayatinda hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin
rekabetle miicadelesinde artan 6neme sahiptir. Bu sektor ¢alisanlarindan 6zellikle kadinlarin
bedenlerinin estetik goriiniimii, igverenler tarafindan sekillendirilerek bir rekabet avantaji
saglanmaktadir. Isverenler ozellikle ise alma asamasinda sonrasinda ise egitim, izleme,
odiillendirme vb. siireglerde calisanlarinin kapasitelerini bilingli olarak harekete gecirmekte ve

ticari menfaatleri dogrultusunda bireyleri metalastirmaktadir (Seger,2016:40-41).

Estetik emek olgusu, bedensel ve cinsel emek ya da orgiitsel cinsellik gibi birgok farkl
kavramla i¢ ice ge¢mis olup, bireylerin tiiketerek haz duyduklar iiriinlerin pazarlanmasi ve
satisinda, isletmenin faydas1 gozetilerek calisanlarin da birer tiiketim nesnesi olarak
metalastirilmalarinin araci olarak ifade edilmektedir (Kalfa Topates, 2015:33). Estetik emek,
calisanlarin hem fiziksel goriinlimleri hem de miisterilerle kurduklari iletisim esnasindaki ses
tonlari, konusmalari, tutum ve davranislariyla yonetimce belirlenen normlara gore sekillenen
emek tiiriinii ifade etmektedir (Kalfa, 2009:54). Isgiicii piyasalarinn bu tiiriinde hizmet sektorii
calisanlari, istihdam edildikleri kurum imajlar1 dogrultusunda, “iyi goriinmek ve dogru
konusmak™ icin yapilandirilmis canli bilesenler olarak yer almaktadirlar. Bu tiir ¢alisma
faaliyetinde On plana cikan bedenselligi ifade eden estetik emek olgusu ilk kez Warhurst,
Nickson, Witz ve Cullen tarafindan, “Aesthetic Labor In Interactive Service Work: Some Case

Study Evidence From The New Glasgow ” (2000) isimli eserde ele alinarak literatiire girmistir
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(Secer,2016:40). Emek siirecinde c¢alisan bedenlerin varolma ve isi yapabilme yollarinda
yonetim tarafindan bedenlerinin cisimlestirilmesi, miisteriler tarafindan algilanan hizmet

kalitesinde olumlu bir etki yaratarak igletmenin satiglarini arttirmasi amaglhidir.

Miisteri ile yiiz yiize dogrudan iletisim kuran calisanlarin fiziksel goriiniimii, hizmetin
sunulmasinda biitiinleyici bir 6ge olarak goriilmektedir. Miisteriyi cezbetme ¢abasi igerisinde
metalastirilan estetik emek, bedenin ticarilesmesiyle degisim gostermektedir (Cetin,2009:78-
81). Bu gercevede estetik emegin en ¢ok sarf edildigi sektorler, cogunlukla kadinlarin istthdam
edildigi havayolu, konfeksiyon, kozmetik ya da giizellik endiistrisinin yan kollar1 olarak
siralanabilmektedir. Ornegin havayolu calisanlar ise almirken boy ve kilo &lgiileri kontrol
edilmekte, ise alindiktan sonra da diizenli olarak kilo kontrollerinden gegirilmektedirler. Ayrica
dis ve cilt giizellikleri de degerlendirilmektedir. Satis elemanlarinin genel olarak dis
goriintimlerine dikkat edilerek el bakimlarinin yapilmis olmasi talep edilmekte, sade ve koyu
renkli kiyafet giyinmeleri saglanmaktadir. Glizellik ve kozmetik sektoriinde ise ¢alisanlarin
ozellikle sa¢ modelleri, makyajlari, cilt bakimlari, kilolar1 ile kiyafetleri ve ¢alisan {iniformalari
da isverenleri tarafindan kurgulanmaktadir (Kalfa Topates,2015:41-46). Isverenlerin
calisanlarin bedenlerine yonelik bu kurgular1 yeni bir ayrimcilik tiirii olan “gdriiniimciiliik”
olgusunu tetiklemektedir. Gortintimciiliik olgusu, ¢alisanin dis goriiniimiine dayanarak fiziksel
olarak daha iyi goriinen, daha ¢ekici olan kisileri, daha az ¢ekici olan kisilere kiyasla istthdam
ve i devamlilig1 acisindan ayrimcilik yaparak lehine karar vermeyi ifade etmektedir. Ancak
giiniimiizde bu ayrimcilik kanitlanmasi zor ve heniiz yeni beliren bir alan oldugu i¢in hukuki

acidan dava agmanin bile zor oldugu bir ayrimcilik tiiriidiir (Seger,2016:44-45).

3.4. Is Giivencesizligi

Is giivencesi kavramu, diinyada ilk kez 1917 yilinda Meksika Anayasasi’nda isverenlerin
calisanlarini isten ¢ikartmalarimin gegerli bir nedene dayandirilmasi gerekliligi kapsaminda bir
hiikiim olarak yer almistir (Candan,2002:8). Ulkemizde ise ilk kez 1960-1970°1i yillarda is
iklimi envanterleri aragtirmalarinda ve is tatminini etkileyen faktorlerden biri olarak literatiirde
karsimiza ¢ikan 15 giivencesi kavrami, 1980 ve sonrasinda isletmelerin kiigiilme ve
kapanmalari, yeniden yapilanma stratejileri, esnek c¢aligma diizenlemeleri ve gecici is
sOzlesmelerindeki artiglar gibi temel degisikliklerle iizerinde sistemli bir sekilde calisilmaya
baslanilan sosyal bir olgu haline gelmistir (Cetin,2015:7). Is giivencesi kavrami temelde,
gecimini emegi ile saglayan bagimh c¢alisanlarin, herhangi gegerli bir neden olmaksizin ve
sebep gostermeksizin igveren tarafindan is s6zlesmesine son verilmesinin engellenmesi amacl

normatif diizenlemelerdir (Onsal,2017:224).
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Is sozlesmesinin gecerli bir nedeni olmaksizin isveren tarafindan feshedilebilme
olasiligi, calisana igverenin haksiz uygulamasina karsit hakkini arayamayacagi, her an isten
cikartilma korkusu, stresi ve belirsizligi yasadig1 bir ¢calisma ortami sunmaktadir. Ayrica bu
olasiligin ger¢eklesmesi hali de, calisanin gelirini kaybederek hem kendisi hem de bakmakla
yiikiimlii oldugu ailesinin yasaminin maddi agidan sikintiya diisecegi tehdidini yagatmaktadir.
Bu acgidan is giivencesinin 0nemi, is giivencesizliginin sonuglarindan beslenmektedir. Bu
cercevede is glivencesizligi, calisan igin bir igsizlik tehdidi olarak algilanmakta ve bireyin ise
devamliliginin tehdit altinda olmasi sebebiyle, istekli olarak calismaya devam etmesindeki
giicsiizliik olarak tanimlanmaktadir. Bireyin orgiitteki istihdamu ile ilgili inanglarinin degisime

ugramasi ve her an isini kaybetme kaygisi yasamasi halidir (Ozbucak Albar,2017:75-76).

Is giivencesizliginin altinda yer alan unsurlar; belirsizlik, algilanan tehdit ve issizlik
kaygisidir. Calisma hayatinda isten ¢ikarilip ¢ikarilmayacagi konusunda belirsizlik yasayan bir
birey, hem is hem de 6zel yasantisinda gelecegine iligkin kararsizlik, kontrolsiizliik ve ¢aresizlik
yasamaktadir. Mevcut isini kaybedecegine iliskin bir tehdit algilayan ¢aligan, kendisini giigsiiz
hissediyorsa, is giivencesizligi kaygis1 da siddetlenecektir. Yasanilan giicsiizliigiin sebebi
calisanin sendika ya da is sOzlesmesine tabi olmamaktan kaynaklanan bir korumasizligi
nedeniyle olabilecegi gibi, ¢alisanin yasi, egitimi, tecriibesi gibi bireysel nitelikleri kaynakli da
olabilmektedir (Cakir,2007:122). is giivencesiyle ilgili Is Kanunu’nun 18/1 ve 19/I maddelerine
getirilen diizenlemeler, isverenin isin sona erdirilis sebebinin “gegerli bir nedene dayanmasi”
ile “igverenin fesih bildirimini yazili olarak yapmak ve fesih sebebini acik ve kesin bir sekilde
belirtme zorunlulugu” gerektigini belirtmistir (4857 Sayili Is kanunu,2003). Bu diizenleme ile
igverenin ¢alisanlarini gegerli bir sebep olmaksizin, keyfi olarak isten ¢ikarmasi engellenmeye

caligilmistir.

Is giivencesizliginin bireysel ve orgiitsel sonuglari bulunmaktadir. Bireysel sonuglar
kapsaminda psikolojik sdzlesme geregi, calisanin orgiite olan sadakati ve verimli ¢aligmasina
karsilik orgiitten bekledigi is giivencesinin saglanamamis olmasi is tatminsizligi, ise baglilik
sorunlart ile 1s stresine bagl fiziksel ve zihinsel saglik sorunlari yasanmasina sebep
olabilmektedir. Orgiitsel agidan ise, drgiite baglilik ve giiven sorunlarinin yani sira ¢alisanin
uzun vadede is performansinda azalma, ise devamsizlik durumu ve isten ayrilma egilimi
gozlemlenebilmektedir. Psikolojik sdzlesmenin ihlal edildigi diisiincesinden hareketle, calisan
bilingli bir sekilde is s6zlesmesini fesh etmeden geri ¢ekilme davranisi sergileyerek igsel isten
ayrilma yasayabilir. I¢sel isten ayrilma, calisanimn bilingli bir davrams kalib1 olarak mesleki

adanmishiklarin1 ve performansini azaltarak, yalnizca gérevinin gerektirdigi asgari talepleri

ISLETMELERDE iSCi VE ISVEREN ILISKiLERINDEN KAYNAKLANAN GUNCEL SORUNLAR 644



bmij (2018) 6 (3): 634-649

yerine getirmesidir (Seger,2011:48). Calisan isine duydugu isteksizlik nedeniyle, isi yapmama
yollar1 arayisina yonelebilir. Ornegin, isi yavaslatmak, makinelere zarar vermek, sik araliklarla
tuvalete gitmek, sik mola kullanmak ve uzun zaman déonmemek gibi davraniglarda bulunmak
basvurulabilecek yollar arasinda yer almaktadir (Can vd.,2006:255). Ayrica giivence ihtiyact
igveren tarafindan karsilanmayan calisan, adaletsizligi dengelemek amaciyla pasif ve kayitsiz
hale gelip i¢sel isten ayrilma durumu da yasayabilmektedir.

3.5.Tiikenmislik Sendromu

Tilikenmislik kavrami, ilk olarak 1970’li yillarda Amerika’da miisteri hizmetlerinde
calisanlarin i hayatinda yasadigi bunalimi ifade etmek i¢in kullanilmis bir kavramdir. Fakat
1961 yilinda yayinlanan Greene’nin “Bir Tiikkenmislik Olay1” , orijinal adiyla “A Burn-Out
Case” isimli romaninda bu kavram, bir mimarin ruhsal ¢okiintiisiinii ve hayal kirikligin1 anlatan
ve sonrasinda her seyini birakip Afrika’ya gidisini konu alarak yer bulmustur. “Biiyiik bir
bikkinlik ve kisinin isine duydugu baglilik ile idealizminin sénmesi” seklinde tanimlanmigtir
(Stirgevil Dalkilig,2014:5). Freundenberger ise tilkenmisligi; basarisiz olma, yipranma, enerji
ve glic kayb1 veya karsilanamayan istekler, zorlanmalar sonucunda olusan i¢ kaynaklarda
tilkkenme hali olarak tanimlamis ve tiikenmenin sebebi ne olursa olsun her insani etkisiz ve pasif
hale getirdigini belirtmistir(Freundenberger,1974:159). Maslach bu kavrami “igi geregi
insanlarla yogun iletisim igerisinde olanlarda goriilen duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve
diisiik kisisel basar hissi” seklinde ii¢ boyutta tanimlamistir (Maslach ve Zimbardo, 1982:3).
Bu boyutlar su sekildedir (Yirik vd.,2014:6225-6226):

e Duygusal Tiikenme; tiikenmisligin bireysel stres boyutunu ifade etmekte olup,
duygusal tiikenme (ise gitme diislincesinin yorgunluk hissettirmesi) ve fiziksel tiikkenme
(kronik bas agrilari, istime, uykuda azalma gibi) seklinde kendini gostermektedir.

e Duyarsizlasma; tilkkenmisligin kisiler aras1 boyutunu ifade etmekte olup, kisinin
miisterilere karsi ilgisiz, kat1 ve negatif tutum sergilemesi, miimkiin oldugunda az is yapma
egilimi gostermesi, meslektaglarina karsi alayci davranislarda bulunmasi seklinde kendini
gostermektedir.

o Kisisel Basari (Kisisel Yeterlilik); titkenmisligin kisisel gelisme boyutunu ifade
etmekte olup, kisinin i¢ diinyasinda kendini yeterli ve basarili hissetmesinde eksilen
duygulari, kendini olumsuz degerlendirmesi ve kendine olan inancindaki eksilme seklinde
ortaya ¢cikmaktadir.

Is iliskisinde orgiitten kaynakli, calisanin tiikenmislik duygusunu etkileyen dort temel
faktor bulunmaktadir. Bu faktorler psikolojik taciz (mobbing), asirt is yiikii altinda kalma, rol
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catismas1 yasama ve oOrgiitsel adalet sorunu olarak siralanabilmektedir. Ozellikle calisanlar
arasinda esitlik ilkesinden uzaklagsmay:1 ifade eden adaletsizlik, orgiitte degisik sekillerde
kendini gostermektedir. Bunlar arasinda en yaygin olanlar1 ise alim asamasindaki adaletsizlik,
ticret adaletsizligi, ¢alisanin degerlendirilmesinde ve ddiillendirilmesinde adaletsizlik, kariyer
olanaklarindaki adaletsizlik ve sosyal haklar agisindan adaletsizliktir. Orgiit icerisinde algilanan
adaletsizligin bireyin tiikkenmisligi iizerindeki etkisi, hem duygusal agidan {iziicii ve yipratici
olmakta hem de bireyin orgiite kars1 baglhiligini yitirerek hizla duyarsizlasmasini tetikleyici

olmaktadir (Ozbucak Albar, 2017:79-80).

4. SONUC

Calisma hayatinda fiziki kosullardaki olumsuzluklar, ¢calisma saatleri, asir1 isyiikii,
zaman baskisi, i monotonlugu, istenilmeyen islerde ¢aligma ve oOrgiit ici iletisimsizlik gibi
sorunlar alisilagelmis geleneksel is hayati sorunlari arasinda kabul gérmektedir. Giiniimiizde
modern is hayat1 problemleri arasinda ise, isveren ile ¢alisan arasindaki sorumluluklarinin is
sOzlesmesinde yer aldig1 gibi yerine getirilememesinden kaynaklanan stres yaratici sorunlar yer
almaktadir. Is s6zlesmesinin yapilmasi asamasinda, is sartlarmin taraflar arasinda adil ve
dengeli olarak belirlenmesi esas iken, uygulamalarda bunun tam tersi agik bir sekilde
goriilmektedir. Bu durum taraflar arasindaki hukuki esitlik yerine uygulamada esitsizlige
doniismektedir. Orgiitlerde is yasami diizenleyen siireglerde yasanilan sosyal ve ekonomik
esitsizler ise bir¢ok sorunun kaynagini olusturan ayrimciliga neden olmaktadir. Bu sorunlar
icerisinde orgiitlerde kansiz savas olarak da ifade edilen psikolojik taciz sorunu bir ayrimcilik
tiiri olarak kabul edilerek, giiniimiiz is davalarina dahi konu olmaktadir. Yasanilan baski ve
yildirma sadece calisanin ruh sagligi iizerinde degil, ¢calisanin ailesini, sosyal yasamin1 ve orgiit

ici diger calisanlar1 da olumsuz etkilemektedir.

Is Kanunu’nun 5. Maddesinde, isverenin esit davranma ve ayrim yapmama borcu
diizenlenmigtir. Esit davranma ilkesi, igverenin isyerinde g¢alisan is¢ileri arasinda hakli bir
neden olmadik¢a keyfi bir ayrim yapmasii yasaklayan bir nitelik tasimaktadir. Ancak
uygulamada isgiicii piyasasinda yer alan kadinlar ise alinmada, iicretlendirmede ve terfide
ayrimc1 uygulamalarla miicadele etmek zorunda kalmaktadir. Ozellikle hizmet sektoriinde
kadinlarin ise aliminda goriiniim ve estetige iliskin standartlar, estetik emek kapsaminda disi
edimselligini olusturmaktadir. Calisanin bedeninin kar giidiisii ile metalastirilmasi,
goriintimciiliik olarak adlandirilan heniiz yasal bir temeli olmayan ayrimcilig1 ¢calisma hayatina
yansitmaktadir. Ayrica caligma yasamina iliskin ayrimci diizenlemeler sadece ulusal

diizenlemelerle sinirl degildir. ILO ve Birlesmis Milletler gibi bazi uluslararasi kuruluslar da
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calisma hayatina iligkin esitlik¢i diizenlemeler yapmistir. Bu diizenlemelerden biri olan Kadina
Kars1 Her Tiirli Ayrimeciligin Onlenmesi Sozlesmesi’nin (CEDAW), 11. Maddesi ¢alisma
yasamindaki ayrimciliga yonelik taraf devletlerin istihdam alaninda erkekler ile kadinlarin
esitligini saglayacak sekilde haklar tanimaktadir. Bu kapsamda farkli licret uygulamalar1 ve
kariyer engellemeleri yasaklanmis olmasina ve gerekli diizenlemeler hem ulusal hemde
uluslaras1 diizeyde bigimlendirilmis olmasina ragmen, giinlimiizde hala ¢alisma hayatinda

kadinlarin cam tavan sendromu sorunlari devam etmektedir.

Calisma hayatinda evrensel Slgiilerde {ist diizeyde kinanan ayrimcilik aslinda isgiicii
piyasalarinda varligini yogun bir sekilde halen devam ettirmektedir. Bu durum ¢alisanlart
magdur durumuna diistirerek, miicadele siirecinde ciddi saglik problemleri yasamalarina ve is
tikenmisligine sebep olmaktadir. Ayrica bireyin ¢alisma hayatina girmesiyle birlikte is
sOzlesmesinin yanisira psikolojik sozlesme geregi orglitten beklentilerinin karsilanmamasi ya
da eksik kalmas1 durumu da bireyin is giivencesizligi yasamasina sebep olmaktadir. Orgiite olan
giivenin ve inancin sarsilmasi, c¢alisanin performansina etki ederek siire¢ igerisinde is
sOzlesmesinin isciye ylikledigi sadakat (baglilik) borcunun da olumsuz etkilenmesine sebep
olabilmektedir. Bu cer¢evede ¢alisma hayatinda is s6zlesmesinin ve psikolojik sézlesmenin
taraflara yiikledigi sorumluluklar, is¢i ve igveren arasinda is iligkisinin saglikli yiiriitiilmesinde
en onemli husustur. Kuskusuz ki ayrimciligin olmadigi, insan onuruna yakisir bir ig ¢evresi,

igyerlerinde caligsanlarin verimlilik ve yasam kalitelerini yiikseltecektir.
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