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OZET

CALISMA YASAMINDA iKTIDAR-OZNE iLISKiSINE DUYGUSAL EMEK
ILE BAKMAK

Zeynep Altuntas
Doktora Tezi
Sosyoloji Anabilim Dali
Sosyoloji Doktora Programi
Danisman: Dog. Dr. Berfin Varish
Maltepe Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, 2025

Bu doktora c¢alismasi, hizmet iiretimine dayali {i¢ farkli kurumsal yapida, bireylerin
duygusal emek ve 6znelesme deneyimlerini karsilagtirmali olarak ele alarak, galisma
yasamindaki iktidar-6zne iliskilerini duygusal emek baglaminda incelemeyi
amaglamaktadir. Arastirma, geleneksel, kamu ve modern yapi olmak iizere ii¢ ayr
kurumsal yapidan segilen 55 katilimciyla yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriismeler
yoluyla gerceklestirilmis; veriler tematik analiz yontemiyle ¢éziimlenmistir. Kuramsal
cer¢eve, Hochschild’in duygusal emek yaklasimi, Foucault’nun biyoiktidar ve 6znelesme
kavramlari, Marx’in yabancilagsma kurami ile Sennett’in goriinmeyen emek ve karakter
asinmasi analizleri tizerine kurulmustur. Bulgular, kurum kiiltiiriiniin yalnizca yonetimin
anlik tercihleriyle degil; ayni zamanda tarihsel siireklilik, sektorel dinamikler ve
toplumsal normlarin etkilesimiyle sekillenen ¢ok katmanli bir yap1 oldugunu ortaya
koymaktadir. Kurumsal denetim ve gdzetim mekanizmalari, bireyin davraniglarim
dogrudan kontrol etmenin Gtesinde, kurumsal hakim sOylemler araciligiyla
i¢sellestirilmis normlar ve performans odakli beklentiler kisiyi ¢alisma yasaminda 6z
diizenlemeye yonlendirmekte; bdylece bireyin duygusal ve davramigsal pratikleri
kurumsal rizanin simirlart icinde yeniden bigcimlenmektedir. Bu siiregte, calisanlarin
0zgiin duygularint bastirmalari, kurumsal amaglara uygun diisen yapay duygusal
gosterimlerde bulunmalar1 ve bu gosterimlere siireklilik kazandirmalar1 bir tiir zorunlu
uyum pratigine doniismektedir. Bu zorunlu uyum, farkli kurumsal yapilarda bigimsel
olarak cesitlense de Oziinde benzer dinamiklerle islemekte; modern kurumlardaki
yonetim pratiklerinin, geleneksel yapilardan temelde ayrismadigi gozlemlenmektedir.

Pandemi sonras1 donemde degisen ve dijitallesen calisma bicimleriyle birlikte duygusal
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emek daha goriinmez ama daha siirekli bir hale gelmis; boylece performans odakli
normlar araciligiyla ¢alisan1 denetleyen ve duygusal emegi yeniden iireten kapitalist
yapinin siirekliligi pekismistir. Calisanin kurumdan fiziken uzaklagsmasi kurum
kiiltiirtinde belirli bir asinmaya yol acarken, bireysel ¢alisma bi¢imleri 6n plana ¢ikmis;

ancak duygusal emek tiretimi dijital ortamda da kesintisiz bicimde devam etmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal emek, Kurum kiiltiirii, Iktidar, Ozne, Gdzetim, Denetim,

Yabancilasma
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ABSTRACT

EXAMINING POWER-SUBJECT RELATION IN WORKING LIFE THROUGH
THE LENS OF EMOTIONAL LABOR

Zeynep Altuntas
PhD Thesis
Department of Sociology
Sociology PhD Program
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Berfin Varish
Maltepe University Graduate School, 2025

This doctoral study aims to examine power—subject relations in working life through the
lens of emotional labor by comparatively analyzing the experiences of individuals
situated within three distinct organizational structures rooted in service provision. The
research was conducted through semi-structured in-depth interviews with 55 participants
selected from traditional, public, and modern institutions, and the data were analyzed
using thematic analysis. The theoretical framework is grounded in Hochschild’s concept
of emotional labor, Foucault’s notions of biopower and subjectivation, Marx’s theory of
alienation, and Sennett’s analyses of invisible labor and character corrosion. The findings
reveal that organizational culture is shaped not merely by managerial preferences but
through a multilayered interplay of historical continuity, sectoral dynamics, and societal
norms. Surveillance and control mechanisms regulate individual behavior not solely
through direct oversight but via dominant institutional discourses that foster internalized
norms and performance-based expectations, thereby orienting individuals toward self-
regulation. In this process, workers are compelled to suppress authentic emotions,
perform institutionally sanctioned affective displays, and maintain these displays
continuously, resulting in a form of obligatory emotional compliance. While the
manifestation of this compliance varies across organizational types, the underlying
mechanisms remain structurally similar. It is observed that the managerial practices of
modern institutions do not fundamentally differ from those of traditional ones. In the post-
pandemic era, emotional labor has become less visible yet more persistent due to the rise
of digitalized work arrangements, reinforcing the continuity of a capitalist system that

monitors employees and reproduces emotional labor through performance norms.
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Although physical distancing has led to certain erosions in organizational culture and
increased the prominence of individualized work styles, emotional labor production has

continued uninterrupted in digital environments.

Keywords: Emotional labor, Corporate culture, Power, Subject, Surveillance, Control,

Alienation

viii



ICINDEKILER

JURLI VE ENSTITU ONAYT ..o ii
ETIK ILKE VE KURALLARA UYUM BEYANI .......o.oooiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee e, iii
TESEKKUR........ooouiiieeeeeeeeeeeeeeeeee et s s sneanans iv
OZET .ottt ettt v
ABSTRACT ...t s s se st sss s se s nas e sssssasnessseesassnaes vii
TCINDEKILER ...t ix
TABLO LISTESI ..ottt ettt Xii
SEKILLER LISTESI ...ttt eve s Xiii
KISALTMALAR ......oooieioieeeeeeeeee et nes s s sasnanens xiv
Lo GIRIS oot 1
| 0 R & o] o) (<1 s NSRRI 1
| N 1 - TSRS 3
1.3 OMCIM ettt et ettt ettt et et ettt eees 6
|V £F: |4 11  E SRR 7
1.5 SINITIIIKIAT coeeviiiiiiiiceeeeeee e e e e e e e 8
1.6 TanIMIAT ......c.vveiiiiiiiie e e e et e et e e e et e e e eaneas 9
2. KAVRAMSAL CERCEVE ........coiiiiiiieeieeeeeeeeeeee oo 12
2.1 EmMEK KAVIAMI ..uvviiiiiiiiiiiiiiiic et e e e e et 12

1X



2.1.1  Emek kavramina iliskin ¢alismalar................ccccoooeieiiiiiiiiiiiiee e, 12

2.1.2  Emegin yabancilasmasi ve duygusal emek...........c.ccccoevviiriiiinciieniinene. 14

2.2 iktidar Kavramina Genel Bakis...........cocooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenea. 20
2.2.1  Kavramsal olarak “Iktidar’ ...........coccoviiviniiniininienecceee e 20
2.2.2  Michel Foucault’da iktidar iliskileri .............cooovveiiiiiiiiiiiiiieee e, 23
2.2.3  Sosyolojik perspektiften iktidar ve 6zne iligskileri ..........cccccvvevvveennennnne. 24
2.2.4  Michel Foucault’da iktidar ve 6zne iliskileri..........cccccoevreeviiiciieeeeneeenee. 25
2.2.5  Sennett’te 6znelesme ve benligin dONUSUMIU........ccovveeeiveriieiiieiieeiieias 26
2.2.6  Marx’in yabancilasan emegi ve sennett’in karakter aginmast .................. 29
2.2.7  Denetim ve gdzetim mekanizmalari ve toplumsal etkileri ....................... 31
2.2.8  Kurum igi iktidar ‘denetim mekanizmalart’ ............cccocovevieeiieniieniiennnnns 33

2.3 KUHHE KQVIAMI cueiiiiiiiiieeeeeee et 35
2.3.1  Kiiltiir kavrami tizerine sosyolojik baki§ ........cccceceveeviniinieniinicneinene. 35
2.3.2  Kurum kiiltiirli ve kurum kiiltiirii modelleri ...........cccoeeieniiniiiniiiiiee 39

3. YONTEM oottt 48
3.1 Arastirma Modeli .....oooeeeiiiieeieecee e 48
3.2 Evren ve OMMeKIEm .........oco.ovoviuiveieeeieeeeeeeeeeeeeeee e 50
3.3 Verilerin TOplanmast ........c.cocvevuiiiiiiiniiiiinieneeiee et 51
3.4  Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi...........cccveeeeeiiieeieiiiieeeeeieee e 52

4. BULGULAR VE TARTISMA ......oioiiieee ettt 53
4.1 Kurum KGHGIT ..o 61



4.1.1  Calisma kosullar1 / sekillerinin ¢alisanlar tizerindeki etkisi ..................... 61

4.1.2  Is yerindeki sosyal dinamiKIer .............cocoovuiviuiuieiuieieieieceieeeeeeee e 72
4.13 s ortamindaki duygusal deneyimler...........ccccocovevveeeeeereeevceeeeeeneneeennn. 77
4.1.4  Calisan haKIars .........c.ccooviieiiiiiiiccceeceee e 82
4.1.5  Terfi siirecleri ve kurumda kariyer beklentisi..........ccccccveeeeieencieeenneeennne. 89
42 Iktidar- Ozne HHSKILETI.......o.oueueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 95
4.2.1  Fiziksel ve teknolojik gdzetim araglarinin ¢alisan deneyimine etkisi ...... 97
4.2.2  Gozetimin amact ve kurumsal gerekgeler...........ovvvveviiiiieniieniienieenen. 108

423 Isyerinde hakim sdylemler, algilanma bigimleri ve calisma kiiltiiriine etkisi

..................................................................................... 112

4.2.4  Performans degerlendirme sistemleri ...........ccceevveeriienienciienieeiieneeenenn 122

4.3  Duygusal EMEK .....c.cooviiiiiiiiiiiiie et 128
4.3.1 s yerinde beklenen duygusal gosterimler ..............ccceevruerrverrerreerennnsn. 129
4.3.2  Gergek duygularin saklanmast.........cocceveeveriinienienienieneeieneceeeens 137
433 Isyerinde duygusal gosterimlerin uyumlandirilmast.................ccco.evee.e. 142
4.3.4  Duygusal emek sarf etmenin sonuglari........cccoeecveeevieencieeniieeniieenieeens 147

5. SONUC Ve ONERILER .....oootiueuieeeeeeee et 155
KAYNAKCA. ..ttt sttt ettt et s b et eae e b eaee 172
EKLER ...ttt ettt ettt et e et e e et eeae et e e nt e neenbeeneeneeenee 193
EK:1: GOIUSIME COICEVEST c.uuvviiiieiiiieeeeiiiiee e ettt e e et eeeeeitee e e eeareeeeeeaaaeeeeeearaeeeeeasseeeeanes 193
OZGECMIS .ottt st 197

X1



TABLO LISTESI

Tablo 1. Kurum KUltiri Modellerl........oovvueeuemeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen

Tablo 2. Aragtirmada Yer Alan Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Tablo 3. Ana Tema / Kategori /Kodlar ...........ccceevvivciinineniienneeen.

Xii



SEKILLER LiSTESI

Sekil 1. Deal ve Kennedy’nin Dort KUItHr Tipi ....ccceeeeeveeeiiieeiieeeieeeeeeeee e 42
Sekil 2. Goffee ve Jones’ un Cift S Modeli .........cccoeiieiiiiiiiiiiiiie e, 46
Sekil 3. Kurum Kiiltiirii Temasinin Agirliklt Grafigi.........cccoeevieviiiiiiiniiiiiiiieciies 61
Sekil 4. Tktidar — Ozne Iliskileri Temasmin Agirliklt Grafigi.........cccooveveveveeeeereennen. 97
Sekil 5. Duygusal Emek Temasinin Agirliklt Grafigi......ccooceevveniiniiiinininiinicnee 129

xiil



KISALTMALAR

Ka No : Katilime1 numarasi
K : Kadin

E : Erkek

Y : Yonetici

C : Calisan

Kal5, KY, Modern : Katilimc1 15, kadin yonetici, modern kurum

Ka7, EC, Geleneksel: Katilimc1 7, erkek ¢alisan, geleneksel kurum

Ka33, KC, Kamu : Katilimci 33, kadin ¢alisan, kamu kurumu

TUIK : Tiirkiye Istatistik Kurumu
COVID 19 : Coronavirus Disease 2019 — 2019 yilinda ortaya ¢ikan yeni tip

koronaviriisiin neden oldugu bulasici solunum yolu hastaligi.

MAXQDA : MAX Qualitative Data Analysis 2024 Professional Version —

Nitel veri analizi amaciyla kullanilan profesyonel siiriim bilgisayar yazilimai.

Xiv



1. GIRIS
1.1 Problem

Hizmet sektort, birgok iilke i¢in baslica iiretim ve istihdam kaynagi olarak ekonomideki
tic temel sektorden biridir; iilkelerin refah ve gelismislik diizeylerini artirmada {istiinliige
sahip bulunmaktadir. Bugiin diinyanin bir¢ok iilkesinde birinci sirada yer alan hizmet
sektorii, Tiirkiye Istatistik Kurumunun (TUIK) 2024 yili verilerine bakildiginda
Tiirkiye’de de toplam istihdamin yiizde 57,9’unu olusturmaktadir (TUIK, 2024).
Sektoriin kapitalizmin baskisi ve dijital diinyanin gelisimiyle ger¢eklesmeye baslayan
dontisiimii, ‘hizmet’ kavramini hizmet alanin algis1 ile 6lgme ¢abasina yonelttiginde, bu
alanda calisan kisiler i¢in tlim performans kriterlerinin agirliklari da degismeye
baslamistir. 2000°1i yillara girerken verilen hizmetin dogru olmasi yeterli kriterken,
zamanla hizmetin hizl1 verilmesi, giiler yiizle sunulmasi, hatta bu giiler yiiziin hizmet alan
tarafindan tatmin edici bulunmas1 gibi yeni kriterler devreye girmistir. Artik bu sektor
calisanlari, duygusal emek yogun bir iste ¢aligmaya baslamislardir. Hizmet sektorii
gelistikge insanlar arasi etkilesim daha da kritik hale gelmistir. Eskiden Henry Ford’un
sorusu, “Tek ihtiyacim olan bir ¢ift el olmasina ragmen neden bir insan1 bir biitiin olarak
alayim?” (Sheep, 2006) yalnmizca fiziksel emege odaklanan {iretim bi¢imlerinde
gecerliyken; bugiin kurumlar zihinsel kapasitenin 6tesinde duygusal ve hatta manevi
kaynaklara da ihtiya¢ duymakta, ¢alisanlardan daha fazlasini beklemektedir. Dijitallesme,
hizmet sunumundaki is yiiklinii zaman zaman azaltabilse de 6zellikle problem ¢6ziimii
gerektiren durumlarda hizmet alanlar insan temasina ihtiya¢ duymaya devam etmektedir.
Bu nedenle, duygusal emegin lretim siirecindeki agirligi giderek artmakta; duygularin

gosterimi, yonetimi ve temsil bicimleri kurumsal beklentilerin merkezine yerlesmektedir.

Bu baglamda, kurum kiltirii ve duygusal emek iligkisini farkli yonleriyle
anlamlandirmak amaciyla, li¢ farkli kurumsal yap1 lizerinden inceleme yapilacaktir.
Caligmada yer alan geleneksel kurum, yaklasik 95 yildir varligini siirdiiren, karar alma
yetkisinin aile lyelerinden olusan yonetim kurulunda toplandigi, merkeziyet¢i ve
hiyerarsik bir yonetim yapisina sahip 6zel bir kurumdur. Kurumda altinc1 kusaktan bir

genel miidiir gorev yaparken, yedinci kusaktan iki kuzen ise genel miidiir yardimeiligi
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statlisiinde olmamalarina ragmen, fiillen bu pozisyonun sorumlulugunu iistlenmis
direktorler olarak ¢caligsmaktadir. Bu tercih hem kurumun yapisal biiytikliigiiniin sinirlilig
hem de aile i¢i dengelerin gozetilmesi nedeniyle sekillenmistir. Kurum yonetimi,
ozellikle 100. yila yaklasirken kurumsallagsma yoniinde adimlar atma niyetindedir. Ancak
bu dontisiim siireci, hem teknolojik altyap1 yetersizlikleri nedeniyle yavas ilerlemekte
hem de kurumsallasmanin beraberinde getirdigi 6lgme, degerlendirme ve goézetim
sistemleri ¢alisanlarin 6nemli bir boliimii tarafindan direncle karsilanmaktadir. Bu
calismada, yukarida tanimlanan kurumsal yap1 “geleneksel kurum” olarak adlandirilacak
ve ilgili ¢coziimlemeler, grafikler, sekil ve tablolarda gereken yerde bu ¢ercevede referans
verilecektir. Ikinci kurumsal yapi ise, hizmetin kamusal sorumluluk gcergevesinde
yiriitiildigi bir kamu kurumudur. Kamu kaynaklariyla finanse edilen ve ilgili mevzuat
cergevesinde faaliyet gosteren bu miidiirliikte, yonetim kademeleri ¢ogunlukla kurum
icinden, kideme dayali olarak sekillenmekte; yoneticiler uzun yillar goérev yapmis
personel arasindan atanmaktadir. Kurum yoneticisinin gegici olarak gérevden ayrilmasi
durumunda, en kidemli ¢alisan bu pozisyona vekalet etmektedir. Kurumsal kiiltiir yazili
mevzuata dayansa da, gilinliik isleyiste alisilmis yontemler ve bireysel inisiyatifler
belirleyici olmaktadir. Ozellikle kidemli personelin deneyimi, karar alma siireglerine yon
verebilmektedir. Denetim ve gozetim uygulamalar ise sistematik olarak igletilmemekte;
genellikle digsal bir durum, O6zellikle vatandas sikdyeti gibi unsurlar siireci
tetiklemektedir. Kamu hizmeti sunumunda ¢alisanlardan, kurumsal etik ¢ercevesinde
sabirli ve destekleyici bir iletisim dili benimsemeleri beklenmektedir. Bu c¢alismada,
yukarida tanimlanan kurumsal yapit “kamu kurumu” olarak adlandirilacak ve ilgili
coziimlemeler, grafikler, sekil ve tablolarda bu cergevede referans verilecektir. Ugiincii
kurumsal yap: ise, dijitallesmenin belirleyici oldugu, 6zel sektorde faaliyet gosteren
modern bir kurumdur. Profesyonel yonetim modeliyle isletilen bu kurumda, karar alma
stiregleri farkli ekiplerin koordinasyonuyla yiiriitiilmekte; gérece yatay bir hiyerarsik yap1
benimsenmektedir. Kurumsal kiiltiir; teknolojiye dayali verimlilik, miisteri odaklilik ve
yenilikgilik ilkeleri etrafinda sekillenmektedir. Calisan performansi, belirlenmis hedefler
ve dijital gostergeler (KPI’lar) iizerinden izlenmekte; sistem performansi ve kullanici
memnuniyeti gibi Olclitler kurumsal basarimin temel gostergeleri olarak kabul
edilmektedir. Gozetim siiregleri, dijital raporlama sistemleri, performans izleme araglari

ve anlik veri takibi gibi teknolojik mekanizmalarla siirdiiriilmektedir. Calisanlardan,

2



sirketin temsil ettigi marka degerlerine uygun olarak pozitif, enerjik ve ¢6ziim odakl1 bir
iletisim dili benimsemeleri beklenmektedir. Bu ¢alismada, yukarida tanimlanan kurumsal
yap1 “modern kurum” olarak adlandirilacak ve ilgili ¢oziimlemeler, grafikler, sekil ve

tablolarda bu ¢ercevede referans verilecektir.

Farkl1 yapisal 6zelliklere sahip bu ii¢ kurumun ortak noktasi, hizmet iiretimi siirecinde
calisanlardan belirli duygusal tutumlar sergilemelerinin beklenmesidir. Bu durum, kurum
icindeki iktidar-6zne iligkilerinin duygusal emek iizerinden nasil bi¢imlendigini

incelemek i¢in ortak bir zemin sunmaktadir.

1.2 Amag

Bu ¢alismanin amact; ¢alisma yasaminda iktidar ve 6zne iligkisine, hizmet sektorii calisan
ve yoneticileri baglaminda duygusal emek iizerinden bakmaktir. Calismada, emegin
yabancilagsmasi ile birlikte calisanin hem iirettigi hizmete hem de kendi duygularina
yabancilasma siireci incelenecektir. Bu siirecte kurumun kiiltiiri ve hedefleri
dogrultusunda ortaya koymak istedigi c¢iktilar i¢in uyguladigi gozetim ve denetim
mekanizmalari, kurum icindeki farkli kademelerde calisan Oznelerin insasin1 nasil
etkiledigiyle birlikte analiz edilecektir. Bu analiz, Michel Foucault’nun biyoiktidar
kavrami ¢ercevesinde sosyolojik bir bakisla ele alinacaktir. Bu baglamda, duygusal emek
kavrami Hochschild’in (1983) kuramsal cercevesiyle degerlendirilecek; calisanlarin
hizmet sunarken kendi duygularini diizenlemeye ve kurumsal beklentilere uygun bi¢imde
sergilemeye yonlendirilmesi temel alinacaktir. Ayrica, bireyin bu emege zorlandigi
stirecte yasadig1 karakter asinmasi ve goriinmeyen emek yiikii, Richard Sennett’in (1998)
yaklasimlartyla da birlikte ele alinacaktir. Teoride makrodan, pratikte mezzoya uzanan
genis bir perspektifte calisanin iirettigi sonuca, iiriin ya da hizmete yabancilagsmaya
baslamasi, bu yabancilagsma siirecinde kendisinden meslek, kurum ve sektor tarafindan
beklenen duygusal gdsterimleri sergilemeye zorunlu olmasi arastirilacak konular

arasindadir.

Yabancilasma kavrami, Marx’in emek kurami ¢ercevesinde ¢alisanin kendi tiretiminden
ve liretim siirecinden kopusunu ifade eder. Bu diisiince, Braverman’in (1974) emek
stirecleri yaklagiminda, emegin bilgi, beden ve duygu diizeylerinde denetlenmesiyle

birlikte daha goriiniir hale gelmistir. Yonetimin belirledigi kriterlerde ‘basarili’ olabilmek

3



icin bireyin kendi rizasiyla duygusal emek ortaya koymasi, goriiniirde goniilliiliik
izlenimi veren ancak temelde kurumsal normlarin igsellestirilmesiyle bigimlenen bir
yapiya isaret etmektedir. Bu durum, Michel Foucault’nun (2000) 6znenin iktidar
tarafindan bic¢imlendirilmesi ve bireyin gbézetim altinda olmaksizin dahi kendini
denetlemesi diisiincesiyle agiklanabilir. Ozne, kurumun beklentilerini igsellestirirken, bu
diizenin nasil dayatildigini fark etmeden ona uyum saglar ki bu durum Pierre
Bourdieu’niin (2019) simgesel siddet kavramiyla da iliskilendirilebilir. Orgiit i¢inde
basarili olamayan birey, is siirekliligi basta olmak iizere, maddi kazang¢ yani prim kaybi,
gelecek kaygisi gibi basliklarda savas vermek zorunda kalacaktir; bu nedenle kurallara
daha fazla uyum gosterirken duygusal emek gosterme sikligi ve miktar artacaktir. Kurum
kiiltiirti tim calisanlar etkileyen bir yap1 olmasina ragmen pratikte farkli cinsiyetlerin bu
durumdan nasil etkilendigi de goriilmek istenmektedir. Bu amag ¢ercevesinde,
Foucault’nun iktidar ve Ozne iliskileri g¢ercevesindeki yaklasimi ile Hochschild’in
duygusal emek kuramini bir arada degerlendiren bu ¢alismada, asagidaki sorulara yanit

aranmaktadir:

Kurum icinde uygulanan ve kurum i¢i hakim sdylemin yasama ge¢cmesini amaglayan
denetim ve gozetim mekanizmalarinin ¢alisanlar iizerindeki etkisi nedir? Uygulanan
denetim ve gdzetim mekanizmalari hangi hakim sdylemleri destekleyerek calisanlarda
duygusal emek sergileme oran1 yaratabilmektedir? Uygulanan gézetim mekanizmalarinin
etkisi ¢alisanin tecriibesine, kidemine, yasina veya cinsiyetine gore degisiklik
gostermekte midir? Tim bu sorularin zemininde, c¢alismaya katilacak kisilerin
sOylemlerinin de ortaya c¢ikaracagi fotograf ile oOzellikle ¢alisma sosyolojisi
perspektifinden alanin, toplumun, kiiltiirtin ¢alisan1 duygusal emek ve yabancilagsma
sonucuna hangi gézetim ve denetim mekanizmalar1 ve hangi yollarla ulastirdiginin ortaya
konmasi amaglanmaktadir. Alan hizmet sektorii olarak belirlenmistir, bu alanda calisan
ve yonetici vasfina sahip faillerin iliskisel yapisi sorgulanarak belirlenen sorularin

cevaplarina ulagsmak amaglanmaktadir.

Sosyolojide Marx’dan sonra emek siire¢lerindeki denetim mekanizmalarina gereken ilgi
1970’1i yillardan sonra Braverman ile tekrar canlanmistir. Braverman ve ardindan gelen
arastirmacilar emek siireclerinde Ozellikle emegin denetimi iizerinde durmuslardir

(Caglayan ve Bayrake1, 2016). Kapitalizm acisindan bakildiginda emegin denetimi hayati
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Oonem tasimaktadir ¢linkli devamlilig1 bu giiciin denetimi {izerine kurulu bulunmaktadir.
Braverman'in emek siireglerine yonelik yapisal analizleri, denetimin maddi {iretim
kosullaryla iliskisine odaklanirken; izleyen donemde Foucault, denetimin bilgi, sdylem
ve Oznelesme siirecleri tlizerinden isleyisini kavramsallagtirarak bu c¢erceveyi
genisletmistir. Emegin gozetimi ve denetimi giiniimiizde teknolojik gelismelerle birlikte
yiirlimektedir (Demircan, 2019). Endistrilesmenin ilk asamalarinda agirlikli olarak
kisinin bedenini ve emek sergileme oranini / siiresini denetlemeye yonelik mekanizmalar
yerini zihnin ve duygu iiretiminin denetlenmesine yonelik denetim mekanizmalarina
birakmistir. Dolayisiyla igin bir parcast olmaktan ¢ikmis ve biitiiniinii temsil eder hale
gelmistir. Rekabet kosullarini zorlastiran sermaye dagilimi ile harlanan issizlik de bir
yandan isi olan ve calisanlar i¢in diger yandan ise sahip olmayanlar i¢in sermaye
tarafindan koz olarak kullanilmaya baslanmistir. Bu durum tehdit olusturarak, emegin
gozetlenmesi ve denetlenmesi konusunun farkli bir boyutunu ortaya koymaktadir. Bu
calismada tam olarak net ve goriiniir olmayan ancak ¢aligma yasaminda hissedilen bu
tehditin duygusal gosterimleri insasi arastirilacaktir. Toplumsal yasamda oldugu gibi
calisma yasaminda da iktidar “‘kilcal damarlar” (Foucault, 2016) gibi yapiya niifuz
ederek, hakim soylemler araciligiyla calisanin bedeni ve ruhunu normal / anormal
dikotomisi iizerinden bi¢cimlendirmektedir. Bu dikotomi, Foucault’nun “normallestirme”
iktidar1 kavramiyla agiklanabilir; ¢linkii iktidar, hangi davraniglarin kabul edilir (normal)
hangilerinin diglanir (anormal) oldugunu tanimlayarak bireylerin hem kendilerini hem de
baskalarini degerlendirme Olgiitlerini sekillendirir. Bi¢cimlendiremediginde ise ¢alisma
yasaminda kamusal alanin (kabul gorenin) disina iterek dislamaya ya da cezalandirmaya
caligmaktadir. Calisma yasaminda bu insa siireci denetim ve gozetim mekanizmalar ile
saglanmaktadir. Foucault’nun ayirma pratigi olarak adlandirdigi bu durumu sektoriin ve
kurumlarmm hakim sdylemleri iizerinden okumaya calisarak buna maruz kalmak
istemeyen bireyin ‘6zne’ olarak yeniden bigimlenmesine ve bu insanin i¢inde duygusal
emegin yerine bakmak amaclanmaktadir. Ayirma pratigi, Foucault’ya gore iktidarin
bireyleri siiflandirarak “diizenli” ve “sorunlu”, “uyumlu” ve “sapma gdosteren” gibi
kategorilere ayirmasidir; bu siniflandirma, 6znenin kendini tanima ve konumlandirma
bi¢imini dogrudan etkiler. Bu nedenle, duygusal emek yalnizca bir iletisim bi¢imi degil,

iktidarin 6zneye niifuz etme bigimlerinden biri olarak degerlendirilmelidir.



Bu arastirmada, ¢alisma yasaminin i¢inde yer alan iktidar-6zne iliskilerini katilimeilarin
fikirleri dogrultusunda duygusal emek perspektifinden anlamak amaciyla asagidaki

arastirma sorularina odaklanilmaistir:

- Farkli calisma sekillerinde ve farkli kurum yapilarinda gozetim ve denetim

mekanizmalar1 nasil uygulanmaktadir?

- Kurum kiiltiiriiniin devami i¢in hakim sdylemler ile insa edilen ¢alisanin bekleneni
karsilarken farkindalik diizeyi nedir? Duygusal emegin kisi lizerindeki etkisi nedir ve

bununla nasil ¢ikmaktadir?

- Gorev ya da pozisyon kaynakli beklenen duygusal gosterimler nelerdir ve ¢alisan

hangi siklikta bu gosterimleri sergilemekle ylikiimlidiir?

- Kurum kiltirii iginde, c¢alisan olasi memnuniyetsizligini nasil ortaya

koymaktadir?
- Kurum iginde hakim sdylemler var midir ve ¢alisanlart nasil sekillendirmektedir?

- Calisma sekilleri pandemi Oncesi ve sonrasi nasil degismistir ve ¢alisanlar bu

degisimi nasil degerlendirmektedir?

1.3 Onem

Hizmet sektorii iizerine yapilan akademik calismalar, ¢ogunlukla sektoriin
yoneticilerinden ziyade g¢alisanlar1 odagina almaktadir. Ulusal Tez Merkezi verilerine
gore, 2000 yil1 itibartyla hizmet sektorii izerine yazilmis dort yliz yirmi dort adet doktora
tezi kayithdir. Bunlardan yalnizca bes tanesi Sosyoloji Ana Bilim Dali kapsaminda
gerceklestirilmis olup, bu tezlerin iici COVID-19 pandemisi sonrasinda kaleme
alinmistir. Pandemi sonrast donemin tercih edilme gerekgesi, bu siirecte hizmet
sektoriliniin dijitallesme ve zorunlu doniisiim siiregleriyle birlikte yeni ¢alisma bigimlerine
evrilmis olmasidir. Bu baglamda, 2023 yilinda Mimar Sinan Giizel Sanatlar Universitesi
Sosyoloji Ana Bilim Dalinda Ayse Berna Ugarol tarafindan yazilan “Calisma Hayatinin
Girdabi: 2000°’lerde Istanbul’da Beyaz Yakalilarm Sirket Deneyimleri” baslikli doktora
tezi hem giincel tarihli olusu hem de ¢alisma yasamini1 odagina almasi nedeniyle dikkat

ceken bir 0rnek olarak One ¢ikmaktadir. S6z konusu calismada, beyaz yakalilarin
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diisiince, duygu, eylem ve anlam diinyalar1 temel alinarak, 2000’li yillarda neoliberal

sirkette ¢calisan emek giiciiniin ¢aligma kosullar1 ve kiiltiirii aragtirilmistir (Ugarol, 2023).

Ulusal Tez Merkezi verilerine gore, 2025 yili1 agustos ay1 itibartyla “duygusal emek”
basliginda, Sosyoloji Ana Bilim Dalina baglh olarak yazilmis yalnizca iki doktora tezi
kayd1 bulunmaktadir. Bunlardan pandemi sonras1 donemde yazilmis tek giincel ¢alisma,
2024 yilinda Karamanoglu Mehmet Bey Universitesi Sosyoloji Ana Bilim Dali’nda
Hakan Yalgin tarafindan kaleme alinan “Yasli Bakim Personelinin Duygusal Emek

Deneyimleri: Karaman Ornegi” baslikli doktora tezidir (Yalgin, 2024).

Bu calismada ise kurum kiiltiirii icerisinde sekillenen zoraki duygusal gosterimlerin,
bireyin hem kendinden hem de emeginden yabancilasmasina yol actig1 vurgulanmaktadir.
Duygularin yalnizca bireysel ya da psikolojik birer tepki degil, ayn1 zamanda iktidar
iligkileri ig¢inde bicimlenen toplumsal olgular oldugu fikrinden hareketle, bu tezde
duygusal emek yapisal bir baglamda ele alinmaktadir. Kurumsal yasamda iktidar,
biyoiktidar formunda islerlik kazanmakta; birey, Foucault’nun panoptikonu andiran
denetim ve gozetim mekanizmalar1 araciligiyla siirekli izlenme ihtimaliyle kars1 karsiya
kalmaktadir. Bu durum, ¢alisanin yalnizca fiziksel degil, ayn1 zamanda zihinsel ve
duygusal diizeyde de kontrol altinda tutulmasina yol agmaktadir. Kurumsal séylemler ve
normlar, bireyin ne hissetmesi ve bu hisleri nasil ifade etmesi gerektigine dair ¢ergeveler
sunarken; birey, kabul gérmek ve ‘uyumlu’ sayilmak adina bu normlara uygun duygusal
gosterimleri sergilemeye yonelmektedir. Bu yonelimin siirekliligi ise, calisani
goriinmeyen fakat igsel olarak yipratict bir emek big¢imi olan duygusal emege

zorlamaktadir.

1.4 Varsayim

Kapitalizmin onciil sektorlerinden olan hizmet sektdriinde mal ve hizmetin ardindan
ticarilesen duygularin varligi ve kullanimi asikardir. Calismanin varsayimlari; doniisen
hizmet sektorii basart kriterlerinin kurum kiiltiiriinlin de etkisiyle beraber sektor
calisanlar1 ve yoneticilerinde duygusal gosterim zorunlulugu sonucu emege yabancilasma
yarattig1 izerinedir. Hizmetin kalite algisinin degismesiyle kurumlarda ¢alisanlarin gorev
ve sorumluluklar1 degismis, calisanlarin miisteriye sergiledikleri duygusal gosterimler

onem kazanmistir. Kurumun kiiltiirii ve bu kiiltiir baglaminda belirledigi performans
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kriterleri dogrultusunda calisan ilizerinde olusan baski ve takip, yoOneticiler tarafindan
kontrol edilir hale gelmistir. Ekiplerinin performans sonuglari, kendi performans
sonuglarmin énemli bir boliimiinii olusturan yoneticiler onlar1 belirlenen standartlarda
calistirabilmek i¢in kendi duygularii her zaman gosteremez hale gelmislerdir. Is {ireten
ekiplerini sektdriin bekledigi sekilde siirekli motive ve yardima istekli tutabilmek adina
duygusal gosterimlerini beklenene uyarlayan yoneticiler duygusal emek sarf etmeye
baslamistir. Calisandan yani tabandan baslayan siire¢ hiyerarsik yapida yukariya dogru
sirayet ederek yoneticilerin de ¢ogu zaman hissetmedikleri gibi davranmak zorunda
kalmalarina ve tiikkenmislik oranlarinin artmasina neden olmaktadir. Toplumun baskin
kiltiri, kurum kiltiring etkilemekte, sektorel beklentiler ve ekonomik sistemin
stirdiiriilebilirlik kaygisiyla birlesen kurum kiiltiirii, calisan ve yoneticinin duygu
olusumuna miidahale etmektedir. Bu baglamda kuruma baglhlik ve aidiyet etkilenirken
sektorlin - stirdiiriilebilir basar1 kaygisi, calisan ve yoneticilerin kendi emeklerine
yabancilasmasina zemin hazirlamakta, bu yabancilagsma i¢ginde hakim sdylemlerle insa
olan ¢alisan birey kurum ici iktidarla olan iliskisini performans sistemleri ve gézetim
mekanizmalart araciligiyla kurma asamasinda tiikenmiglik hissi ile zorlanmaktadir

goriisti calismanin varsayimini olusturmaktadir.

1.5 Smrhhklar

Hizmet sektoriiniin biiyiikliigii ve iilke genelindeki dagilim s6z konusu olunca c¢alisma
verilerini toplamanin zorlugu bilinmektedir. Pandemi siirecinin is yasamina kattig1 evden
calisma ya da yar1 zamanl ve uzaktan calisma ¢alisma siirecleri dolayisiyla calismaya
katilmas1 beklenen bir¢ok kisi Istanbul disinda yasamaya baslamis ve ¢alismalarini
uzaktan yonetir duruma ge¢mistir. Bireylerle yiiz ylize gériismenin miimkiin olamayacagi
durumlarda online platformlar kanaliyla iletisim kurularak calisma yiirtitiilmistiir.
Katilimcilar ile niteliksel arastirma yonteminin derinlemesine goriisme teknigiyle
gorlismeler gergeklestirilmistir. Niteliksel aragtirmanin dogas1 geregi elde edilen bulgular
stibjektiftir. Bu durum, bu ¢alismanin bir sinirliligini olusturabilir. Bunun yani sira, yine
niteliksel arastirma yOnteminin bir diger 6zelligi geregi bulgular tekrar edilemez ve
genellenemez niteliktedir. Goriislilen kurum yapilarinin ve gorligmeye katilimci olan
profilin fotografin1 ¢eken bu calismay1 daha biiyiik veri ile genisletebilmek icin ileride

niceliksel yontemi de siirece dahil eden karma yontemle bu sinirlilik ortadan kaldirilabilir.



Bu ¢alisma Marmara bolgesinde Bursa ve Istanbul olmak iizere iki ayr1 ilde yer alan ii¢
farkli kurumsal yapida gergeklestirilmistir. Ozel sektdrde yer alan bir geleneksel ve bir
modern sirketin yanisira kamuda yer alan bir yerel yonetimde tez ¢calismasi tamalanmaistir.
Ug farkl1 calisma sekline sahip calisan ve yoneticilerle ger¢eklesmis olmasina ragmen,
iktidar iligkilerinin ¢alisan 6zne {lizerindeki etkisini daha net ortaya koyabilmek adina
bolgesel ayrimi vurgulayacak ¢esitliligin  saglanabilecegi c¢aligmalarla ileride

desteklenebilir.

Konuyla ilgili Tiirkce kaynak sayisinin gorece yetersizligi goz Onilinde
bulunduruldugunda birgok yoneticinin “emegin yabancilagsmasi” kavramindan haberdar
olmadig1 varsayilmaktadir. Bu sebeple ¢alisma Oncesi kavramin soru isareti kalmayacak
sekilde ortaya konulmasi ve anlatilmasi1 gerekmistir. Hizmet sektorii calisanlar biiyiik
cogunlukla tiim yorgunluk ve tiikenmisliklerine ragmen, adanarak calisan yoksa sektorde
tutunma imkani olmayan bir kitle olarak bilinir. Duygusal emek kavrami 6ziinde,
hissetmedigin gibi davranmay1 barindirdigi i¢in bu davranig tarzini sergilediklerini itiraf
etmek kendilerine biiyiik olasilikla ‘basarisiz’ ¢agrisimi yapacagi icin bazi yiliz ylize
gorlismelerde tamamen dogru cevap alinamayacagi on goriilmiistiir. Tim bunlar

calismanin zorluk ve sinirliliklarini yansitmaktadir.

1.6 Tammlar

Beyaz Yaka: Beyaz yakali calisanlar, ofis ¢alisanlaridir. Bu isim, ofis ¢alisanlarinin iste
genellikle beyaz yakali gomlekler giydigi eski zamanlardan gelmektedir. Terim, birgok
el ig¢isi tarafindan giyilen mavi tulumlarin aksine, Bati iilkelerinde on dokuzuncu ve
yirminci ylizyilin cogunda yaygin olan erkek ofis ¢alisanlarinin beyaz gémleklerini ifade

eder.

Biyoiktidar: Foucault, biyoiktidar1 biiylik olg¢ekte insan niifuslarinin yonetimi ve
kontroliine olanak tantyan bir iktidar teknolojisi olarak tanimlamistir. Bu kavram, modern
toplumlarin dogum, o6liim, iireme, saglik ve hijyen gibi yasamin ¢esitli yonlerini

diizenleyerek niifuslar tizerinde iktidar kurduguna odaklanir.

Duygusal Emek: Emek yogun sektorlerde, ¢alisanlarin duygularini bir bedel karsiliginda
jest ve mimikleri yani duygusal gosterimleri yardimiyla yonetebilmeleri anlamina

gelmektedir. Duygusal emek giliniimiizde bircok meslek icin bir zorunluluk olarak
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goriilmektedir. Kuruluslar, miisteriler ve diger paydaslarla uzun vadeli iligkiler
siirdiirmek i¢in duygusal emek yogun iletisim tarzlarini kullanmak zorundadirlar (Anleu

ve Mack, 2005).

Emek: Emek, ekonomik sistem i¢inde mal ve hizmet iiretmek i¢in kullanilan fiziksel,
zihinsel ve sosyal ¢abanin miktar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hammaddelerin {iriin ve
hizmetlere doniigsebilmesi icin gereken uzmanlik, insan giicii ve hizmet anlamina
gelmektedir. Daha fazla insana ve daha az makineye ihtiya¢ duyan bir is, emek yogun bir
is olarak adlandirilmaktadir. Marx, insani tiim yetilerini igene alan kapsamda bir
etkinlikten s6z ederek emek kavramini agiklamayir amaglar. Daha Once yapilan
aciklamalardan, emegi; insanin kendini diisiinsel ve fiziksel yetileriyle gergeklestirdigi

bir etkinlik olarak tanimlamasiyla ayrilmaktadir (Avct ve Ates, 2019).

Hakim Soylem: Belirli bir zaman diliminde veya baglamda baskin olan ve yaygin olarak
kabul edilen diisiince, inang ve degerler biitiiniinii anlatmak i¢in kullanilmaktadir. M.
Foucault'ya gore hakim sdylem kavrami, toplumda belirli bir zamanda baskin olan ve
yaygin olarak kabul edilen bilgi, inang ve degerler biitliniinii ifade etmektedir. Foucault,
sOylemleri bilgi ve gii¢c iliskileri cergevesinde analiz etmekte ve hakim sdylemin
toplumsal diizeni ve normlari nasil sekillendirdigini incelemektedir (Foucault, 1980). Gii¢
dinamiklerini, bilgi iiretimini ve normatif diizenlemeleri anlamak i¢in merkezi bir arag

olarak gormektedir.

Hizmet Sektorii: Insanlara maddi olmayan {iriin veya hizmet saglayan; miisteriler,
isletmeler veya genel halk igin yararli olan isler sunan sektor. Imalat ve iiretimden farkli
olarak, kar elde etmek i¢in maddi mal ve iirlinlerin satis1 yerine hizmet sektdriinde

calisanlar, gorevleri tamamlamaya ve hizmet sunmaya odaklanmaktadirlar.

Kapitalizm: Kapitalizm, 6zel kisilerin tiretim faktdrlerinin ¢oguna, yani mal ve hizmet
tiretmek i¢in kullanilan kaynaklara sahip oldugu ve bunlar1 kontrol ettigi bir ekonomik
sistemdir. Bireyler ayrica is i¢in diger sirketlerle rekabet eden ¢ogu sirketin sahibi ve

yoneticisidir.

Kurum Kiiltiirii: Literatiirde kurum kiiltiirii konusunda farkli yaklagimlarin oldugu

goriilmektedir. Ornegin French ve Bell (1984:18) Kurum Kiiltiirii, bir organizasyonda
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hakim olan inanclar, degerler, davranislar, karsilikli etkilesimler, fikirlerdir (Schein,

1990, 109-119).

Kurumsal Anomi: Kurumun degerlerinin o kurum kadrosuna dahil olan calisanlar
tarafindan saygi gérmemesi, ¢alisanlarin aldatma davranisi ortaya koyarak ve kosullar

kendi menfaatlerine gore sekillendirmesi anlamina gelmektedir.

Tiikenmislik: Fiziksel ve duygusal olarak tiikenme halidir; asir1 ve uzun siireli duygusal,
fiziksel ve zihinsel stresin bir sonucudur. Isinizde uzun siireli stres yasadigimzda veya
uzun siire fiziksel veya duygusal olarak yorucu bir gorevde calistiginizda ortaya
cikabilmektedir. Tiikenmisligin yaygin belirtileri: Cogu zaman yorgun, bitkin, ¢aresiz,
kapana kisilmig ve/veya yenilmis hissetmek olarak kendini gostermektedir. Cogu

durumda, tiikenmislik kisinin isi ile ilgilidir (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001).

Yabancilasma: Kisinin, ¢evresindeki insanlarla hi¢cbir baglantis1 olmadigi veya bir
grubun pargasi olmadigi hissi i¢inde olmasi anlamina gelmektedir. Yabancilagsma teorisi,
insanlarin ig boliimiiniin ve tabakali sosyal siniflardan olusan bir toplumda yasamanin bir
sonucu olarak insan dogasinin yonlerinden ('tiir-6z') yabancilasmasini tanimlamaktadir.
Kendinden yabancilasma, bir sosyal sinifin mekanik bir pargasi olmanin bir sonucudur

ve bu durum insani insanligindan uzaklastirir (Ulug, 2020).

Yonetici: Calisanlar1 denetlemekten, motive etmekten ve bir organizasyonun ilerlemesini
yonlendirmekten sorumlu kisi olarak tanimlanmaktadir. Ornegin miisteri hizmetlerinden
sorumlu olan ydnetici; miisteri anlagmazliklariyla ilgilenmekte ve miisteri hizmetleri

temsilcilerini denetleyerek performans hedeflerine ulasilabilmesini saglamaktadir.

Yonetici Elitler: Toplumsal yapiy1 ortaya koyan en temel belirleyici olarak giiciin
dagiliminmi ortaya koyan Dahrendorf, biiyilik yapilarin amacina ulasabilmesi i¢in gerekli
olan gatismay1 da bu temele oturtmaktadir. Bu baglamda toplumsal ayrigma, giict elinde
tutan ve onun koydugu kurallara riayet etmek zorunda kalanlar arasinda olugsmaktadir.
Siifsal catismanin zeminine miilkiyeti degil gilic farkliliklarini koyarak iligkileri bu

cercevede sekillendirmektedir (Bing, 2023).
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Emek Kavramm
2.1.1 Emek kavramina iliskin ¢calismalar

Emek, insanin yasamini siirdiirebilmek, hayatta kalabilmek i¢in ihtiyaglarini karsilamak
tizere sergiledigi beden ve kafa giicii olarak tanimlanmaktadir. Diger yandan,
ekonomideki is¢ilerin sayis1 ve mal ve hizmet iiretmek i¢in harcadiklar1 ¢aba olarak da
adlandirilmaktadir. Emek kavrami farkli sekilde kategorize edilebilmektedir; beceri
diizeyine gore ayrildiginda en temel olani, egitim gerektirmeyen vasifsiz isgiliciidiir; tarim
is¢ileri, gozetim personeli bu kategoriye Ornek olusturmaktadir. Egitim ve Ogretim
seviyesinin arttig1 yar1 vasifli isgiicii ikinci kategoridir, tiretim isleri de bu kategoriye
girmektedir. Isverenle olan iliskinin niteligine gore kategorize edildiginde, iicretli ve
patron tarafindan denetlenen kisiler karsimiza ¢ikmaktadir. Emek kavrami, modern
anlamda kapitalizmin gelisimi ve sanayilesme ile sekillenmistir. Emek ayrica endiistriyel
emek, kirsal emek (Ding, 2020), kadin emegi (Makal, 2010), cocuk isciligi (Copoglu,
2018), kayith emek ve kayit dis1 emek (Alcaraz, 2009) gibi ¢esitlendirilmektedir.

Modern toplumdaki emegin bir yonii de modern seri liretime uygun fabrika ve igyerindeki
1s boliimiiniin yiiksek seviyede olmasi ile ilintilidir. Modern isyerlerinde giderek daha
standart hale gelen ve is siirecleri dnceden tanimlanmis, esnekligi olmayan emek siireci
sikca goriilmektedir. Is yerlerinde artan bilgi teknolojileri kullanimu, isyerlerinin siirekli
gozlenebilir olmas1 sebebiyle kontrolii de artirmistir. Post-modern ¢agda emegin 6ne

¢ikan baska bir yonii de kiiresellesmesidir.

Emegin konumlanisi temel olarak ayni kalirken, Endiistri Devriminden sonra iiretim
bicimleri ve yonetim anlayislar1 farklilastikca emege yonelik yaklasimlar farklilasmaya
baslamaktadir. Emek kavramu, is¢i, ¢alisan ya da is géren gibi farkli karsiliklarla ortaya
konmustur. Kavram, ilk kullanilmaya baslandigi yillarda tiim metalarin miibadele
degerinin gergek Olciitii olarak anilirken zaman iginde kaynak, yetenek yani deger yaratan
unsura doniigmiistiir. Kapitalizm, kullanim degerinden ziyade miibadele degerini
amacladigi icin emek bu amacin gergeklesmesi i¢in iiretim siireci igindeki basit bir girdiye

donlismiis ve onu ortaya konan insandan koparilmistir. Karl Marx (2003, s. 166) “Her
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emek siirecinin sonunda, daha 6nceden is¢inin imgeleminde baslangi¢ halinde var olan
bir sonug elde edilir” der. Kapitalist emek siirecinde is¢inin iiretimi kapitalistin kontrolii
altinda oldugundan, iiretilen iiriin artik is¢inin degil {ireticinin mali olmaktadir. Isci,
liretimin 6znesi olmaktan nesnesi olmaya dogru gectigi bu siirecte ticarilesen duygulari
da dahil hi¢bir seye karar verememekte, hicbir sey lizerinde kontrol iiretememektedir.
Kapitalist diizen i¢inde emek giicii, bir liretim girdisidir ve degisken oldugu kadar sonsuz
potansiyele sahip bir girdi oldugu i¢in bu potansiyelin iiretici tarafindan kullanilmas1
iiretim siireci lizerinde kontrol kurma miicadelesini ortaya c¢ikarmaktadir. Bu sonsuz
potansiyel, oncelikle is¢inin kisisel durumu ve yaklasimi ile ardindan igverenin igyerinde
yarattig1 kiiltlir, koydugu kurallar, isletmenin 6zel kosullari, teknik diizenekler, sunulan
sosyal kosullar ile sinirlandirilmistir. Kapitalist is boliimii siireci de baska bir agidan
kontrolii emek sahibinden almaktadir; is basit emege indirgenmekte, pargalara boliinerek
is¢iye dagitilmakta ve bu durum emek sahibini biitiinii gérmekten dolayisiyla kontrol

etmekten alikoymakta ve iiretim siirecini de tek is¢inin kontroliinden ¢ikarmaktadir.

Uretim siireglerinin zaman i¢inde sermaye birikimi giidiisiinii kaybetmeden déniismeye
devam ettigini gozlemlemek miimkiindiir. Araclar bilim ve teknoloji yardimiyla
degisiklik gostermekte ancak hizmet ettikleri amag¢ degismemektedir; elle yonetilen

degirmenlerin buharla yonetilmeye baglanmas1 gibi.

Fiziksel emek siirecinde calisanin mesleki davraniglari, diisiinsel emek siirecinde
calisanin diisiinceleri ve eylemleri, duygusal emek siirecinde de ¢alisanin duygulanimlari
ve duygusal gbsterimleri en ince ayrintisina kadar kurumun kiiltiirii dogrultusunda isveren
tarafindan belirlenmektedir. Diislinsel emegin ortaya kondugu kurumlarda rasyonellesme
siireci ve biirokrasi arttikca egemen olan kii¢iik bir kesim kurumda calisan sayica fazla
diger calisanlar fiziksel emek harcayan diisiinsel katki saglamayan bir hale sokmaya
baslamistir. Plan yapma ve diisiinme gibi fonksiyonlarn bu kiigiik grubun tekelinde
kaldig1 goriilmektedir (Braverman, 2008). Endiistri sonrast emek siirecinde giiniimiiz de
dahil pek c¢ok is kolu nesnelerden ¢ok insan ile ilgili hale gelmistir, bu durum mekanik

donanimlardan ziyade iligkisel yetkinlik ihtiyacini1 da beraberinde getirmektedir.

Fiziksel emekten duygusal emege doniisiimde itici giiclin sektdrel doniisiim oldugu

sOylenebilmektedir. Endiistri ¢aginin li¢iincii evresi olarak adlandirabilecegimiz 1950’ler
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oncesinde (Tas, 2018) rasyonelligin disladig1 duygularin bugiin kurum karlilig1 i¢in
kullanilmasmin neredeyse zorunlu hale geldigi goriilmektedir. Burada vurgulamak
gerekir ki igverenin pesinde oldugu calisanin ger¢ek duygular degil, isinin gerektirdigi
duygulardir. Birey yine bir iiretim nesnesi olarak goriilmektedir (Kaya, 2013).
Giiniimiizde basi ¢eken sektorlerden bir tanesi de hizmet sektoridiir. TUIK’in 2025
Haziran 2025 verileri, hizmet sektoriiniin ciro artiginin yillik olarak %41,1 seviyesine
ulastigin1 gostermektedir (TUIK, 2025). Kiiresellesme ile rekabetin artmasi, birbirine
benzeyen lrlinlerin pazarda yerini almasi dolayisiyla farklilik ve rekabet avantaji
yaratmanin zorlagsmas1 hizmet sektorii i¢in de belirleyici olmus ve hizmeti veren kisiyi 6n
plana ¢ikarmay1 kaginilmaz kilmigtir. Kurumun kiiltiiriiniin ¢alisan tarafindan miisteriye
aktarimi1 kurumsal imaj1 olumlu yonde etkilediginden ve miisteri baglilig1 yarattigindan
iligkisel yaklasim giderek daha fazla 6nem kazanmaya baglamistir. Giiniimiizde
misterinin aldig1 hizmet ya da tirliniin kalitesine dair algis1 kurumla yani kurumu temsil
eden calisantyla kurdugu iliski {izerinden belirlenmektedir. Bu derece 6nem tasiyan
sonuclara imza atan hizmet sektorii ¢alisanlar1 6nce kendi duygusal gosterimlerini talep
edilen sekilde ortaya koymakta sonra da miisterinin duygularin1 yoneterek kurumsal

karlilig1 desteklemektedir.

2.1.2 Emegin yabancilasmasi ve duygusal emek

Bireylerin diisiince ve davranislarina duygularin hiikmettigi yapilan calismalardan
bilinmektedir; bu ayn1 zamanda deneyimin nasil olustugunun da gostergesidir. Bireyin,
isyerinde duygularint meslek standartlar1 ve kurumun kiiltiirii geregi farkli bir sekle
biirtindiirmesi ya da farkli ifade etmek durumunda kalmasi, duygusal emek olarak
adlandirilmaktadir. Bu kavram bireyin meslegini sergilerken gerekli goriilen, sektor ve
kurum tarafindan (otorite) belirlenen duygulari gosterebilmek i¢in, davranisini ve

tutumunu kontrol etmesine karsilik gelmektedir (Hochschild, 1983).

Duygusal emek olgusunu ele alan ve kavramlastiran ilk kisi sosyolog Arlie R. Hochschild
(1983) “The Managed Heart: Commercialization of Human Feeling” kitabinda
duygularin ticarilesmesinden bahsetmekte, emek siirecinde duygularin metalagmasini
anlatmaktadir. Diigiiniire gore duygusal emek, kurum calisanlarinin bedel karsiliginda
duygularin1 yonetmesi yani duygularim1 disaridan gézlemlenecek sekilde, jest ve mimik

disavurumlari ile yonetebilmeleridir (Hochschild, 1979). Ornegin, Hochschild, cam
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fabrikasinda c¢alisan bir kisi, siseleri sevme zorunlulugu tasimaz der ancak hizmet sektorii
calisani isini sevmeli ve bunu miisterilere de yansitmali diye eklemektedir. Dolayisiyla
hizmeti duygusal boyutuyla sunma zorunlulugu dogmaktadir. Gliniimiiz c¢alisma
diinyasinda ¢alisanin kisisel biitiinliigii ekonomik karsiliga dontismekte, verimlilik ve kar
artisin1 garantileyen bir zemin yaratmaktadir (Kart, 2011, s. 215). Duygusal emekten,
hizmet sektorii gibi emek yogun bir sektérde deger yaratan hizmeti sunma bi¢imi olarak
s0z etmektedir. Bu sebeple odak noktasi kurumlarin ¢alisan profiline kaymaktadir, ¢linkii
soyut denilen yani c¢alisanin insani ve duygusal yaklasimini baz alan hizmet taniminin
tiretiminde en belirleyici unsur c¢alisanlar olmaktadir. Hizmeti alan, anlamlandiran,
kaliteli ya da hosnut edici olup olmadigina karar veren miisteri ile kurulacak temasi

yiiriiten, iliskiyi kuran ve yoneten onlardir.

Kurumlar da kurumsal imajlarini saglamlastirmaya calisirken calisanlarin duygusal
gosterimlerinin  sonuglarindan etkilenmektedirler. Bu gosterimleri takip etmekte,
sonuglarin siirekliligi i¢in performans kriterleri olusturmaktadirlar. Orgiitler ¢alisanlarina
sadece teknik beceriler, entelektiiel birikim ya da fiziksel emek icin degil, duygusal
gosterimleri i¢in de iicret ddemektedirler. Duygu bu sekilde ticarilesmektedir. Hizmetin
somut iiriin boyutunda yani maddi ve teknik tarafinda, kiiresellesmenin de getirisiyle
birbirini tekrarlayan siiregler ortaya ¢ikmaya baslamigtir. Farklilik yaratmak ve rekabet
avantaji yakalamak zorlaginca yaris ¢alisanlar {izerinden sunulan memnuniyete
odaklanmistir. Hizmetin kalitesini belirleyen kriter duygusal tatmin olunca, sektor
yoneticileri miisteri baglilig1 i¢in ¢aliganin yaratabilecegi maksimum faydaya yonelmeye

baglamistir.

Calisma yasaminda 6zellikle hizmet sektoriinde duygusal emekten bahsedilme nedeni,
duygu ifadelerinin artik calisanlarin inisiyatifinde olmamasi kaynakhidir. Sektorel
beklentiler ve kurum kiiltiirii tarafindan gerekli goriilen bazi kurallara baglanilarak
cercevelenen bu ifadeler ¢alisanin is yerindeki emek sarfiyatinin biiyiik boliimiinii
olusturmaktadir (Hochschild, 1979). Bu bakis agisina gore calisanlar sadece teknik olarak
gorevlerini yerine getirmekle kalmamakta ayn1 zamanda ruhsal olarak da emek sarf etmek
zorunda kalmaktadirlar. Giin i¢inde yasadiklar1 herhangi bir olaya karsi takindiklart
duygusal tavirdan farkli olarak, islerini yaparken mesleklerini ortaya koyarken

belirlenmis bazi duygular1 sergilemekle yiikiimlii tutulmaktadirlar. Ornegin bu bakis
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acisina gore bir satis ekibi yoneticisi enerjisini yiiksek tutmali, mesai saatleri iginde
ekibiyle iletisim halindeyken pozitif sdylemleri ile motive edici olmali ve ekip iiyelerinin
satis performansini negatif etkileyecek ifadeler kullanmamalidir. Y6neticinin bagarisini
belirleyen performans kriterleri cogunlukla ekip performansi lizerinden hesaplandigi igin
hem yonetsel becerisini ortaya koyabilmek hem de belirlenen satis hedefinin
yakalanabilmesini saglamak i¢in kurumunun belirledigi duygusal ve davranigsal
standartlar iizerinden ilerleme zorunlulugu bulunmaktadir. Ozellikle ay sonu gibi
beklenen hedefin yakalanmasi1 konusunda kritik sayilan zaman dilimlerinde yoneticilerin
verecekleri negatif geri bildirimleri erteledigi ve ekibin moralini bozacak herhangi bir

ortama izin vermedikleri goriilmektedir; kendi duygusal gosterimleri de buna dahildir.

Duygu, bir anlamda, bir i kuralina, gerekliligine doniismektedir. Sadece satis ekiplerinde
degil, hizmet sektdriiniin genelinde yoneticiler, islerini yaparken motivasyonlarini ortaya
koyma zorunlulugu tasimaktadirlar. Hi¢ motive degilken de bunu yapmalar
beklenmektedir ¢iinkii yonettikleri ekip kendilerinin tiim davraniglarini takip eden, onlari
rol model olarak alan bir ekiptir. Y Oneticinin lirettigi hizmet, tiiketici olan ekibi tarafindan
algilanirken, kaliteyi belirleyen yine duygusal gosterim bazli davranislar olacaktir.
Motivasyonu diisiik bir ilk kademe yonetici hizmet sektorii iginde uzun siire basariyla
kariyer yolculuguna devam edemeyecektir. Somut is sonuglari ve ger¢eklesmesi beklenen
hedeflerle ilerleyen sirketler de kisilerin gercek duygularindan ziyade, ortaya koyduklari
duygu gosterimleriyle ilgilenmektedir. Calisanin igsel hissi ne olursa olsun, bekleneni

ortaya koyan duygusal gosterimleri géormek istemektedirler.

Hochschild kitabinda (1983) calisanlar1 aktorlere, miisterileri de izleyenlere benzeterek,
beklenen duygusal gosterimlerin sergilendigi bir oyundan metaforik olarak soz
etmektedir. Memnuniyet ve sadakat saglanabilsin diye, oyunun gerektirdigi rolii -Oyle
hissetmese de- layiiyla ortaya koymas: gereken c¢alisanlar inandirict olmak
zorundadirlar. Oyunun gercekligine inanan miisteri sayesinde de oyun gergeklige
dontismektedir. Hizmeti sunan ¢alisanlar kendi duygulari ve onlarin gosterimleri tizerinde
bir kontrol sergilemis olmaktadirlar. Hochschild bu kontrole, ‘rol yapma’ demis, roliin
sergilenmesini de duygusal emek olarak adlandirmistir. (Hochschild, 1983). Ciinkii
kisiler, dyle hissetmiyorken de mesleklerinin kendilerinden bekledigi standartlar ortaya

koymak i¢in ¢abalamaktadirlar.
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Rol yapma davramisimi ikiye ayirarak agiklayan Hochschild, ylizeysel davranma ve
derinlemesine davranma {izerinde durmustur. Hochschild; eger kisi, duygusal
diizenlemesini is performansinin zorunlu bir pargasi olarak yerine getiriyorsa, buna
duygusal emek denir demekte; aym1 zamanda bunu ‘his kurallar1’ ya da ‘sergileme
kurallar1’ olarak da adlandirmaktadir (Hochschild, 1983). Belirli bir ticari ya da sosyal
ortam i¢in uygun olmalarini saglamak amaciyla ¢alisanlar duygularin bilingli bir sekilde
yonettiklerinde duygusal emek sarf etmektedirler. Hizmet sektoriinde yoneticilik yapan
kisiler kendilerine bagl ekiplerin performans ¢iktilarindan sorumlu olduklar i¢in mesleki
standartlarin kendilerinden bekledigi daha pozitif ve harekete gecirici ruh halini ekiple
etkilesim i¢inde olduklar1 her an yansitmak zorunda hissetmekteler. Bu bazen
kendilerinden direkt istenmekte, bazen de kurumun kriterlerinde performans
gosterebilmeleri i¢in rollerinin bunu gerektirmesi onlar1 otomatik olarak giidiilemektedir
(Tang ve Gu, 2024). Ornegin miisteri hizmetleri biriminde ydnetici olarak ¢alisan biri
icin, ekibinin performans kriterleri arasinda miisterinin aldigi hizmetten memnuniyet
orani da yatmaktadir. Kurum ¢alisan1 tarafindan sunulan {iriin ya da hizmet teknik olarak
ne kadar sorunsuz ya da saglam olursa olsun giiniimiizde hizmetin kalitesini miisterinin
algis1 belirledigi i¢in nasil sunuldugu da 6nemli hale gelmektedir. Calisanin mesai saatleri
icinde misteri ile kurdugu temasta belirleyici kriter haline gelen duygusal gosterimi
yaratabilmesi icin calistig1 ortamdan, sartlardan ve kendisine sergilenen yoOnetici
davranig1 da dahil her tiirlii detaydan en azindan duygusal gosterimini etkilemeyecek
kadar memnuniyet duymas1 6nem kazanmaktadir. Yonetici kendisine bagli ekibine
hizmet ederken zaman zaman kendi duygulariyla tam ortlismeyen gosterimler sergilemek
zorunda kalmaktadir; sinirlense de anlayisla dinlemek ya da neseli olsa da otoriteyi
sarsmamak adina sert durusunu korumak, giiven duymasa da calisant motive etmeye

calismak gibi (Tang ve Gu, 2024).

Kurumsal hiyerarside hizmetin, yukaridan asagiya dogru aktigir goriilmektedir (Schein,
2010). Kurum i¢indeki hizmet zincirinde yonetici, ¢alisana; calisan ise miisteriye hizmet
etmektedir. Bu siiregte hem ydnetici astina hem de g¢alisan miisteriye yonelik olarak
duygusal emek sergilemek durumundadir. Her iki basamak i¢in de performans kriterleri
ve bu kriterlerin puan dagilimlar1 acik¢a belirlenmis oldugundan gerek sayisal hedeflerde
gerekse memnuniyet gostergelerinde diisiik puan almaktan kaginmaktadirlar. Diisiik

puanlar yalnizca prim sistemini etkilememekte, bircok kurumda tekrarlandiginda is
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akdinin feshedilmesine kadar varabilmektedir. Dolayisiyla hizmet sektoriinde hem
yonetici hem de calisan, kurum kiiltiirlinlin ¢izdigi ¢ercevede, miisteride olumlu bir
izlenim birakmasi beklenen duygusal gosterimleri sergilemek zorunda kalmaktadir

(Ozdemir ve Yalgi, 2021).

Ote yandan, duygusal emek yogun isler yapan kisilerin duygularini sergilerken ii¢ farkli
cesit yol izledigi goriilmektedir. Bunlarin ilk iki tanesi; Hochschild tarafindan “yiizeysel
oyunculuk™ ve “derinlemesine oyunculuk™ olarak adlandirilmaktadir (Hochschild, 1983).
Gergek oyunculuk tanimi ise Ashforth ve Humphrey tarafindan yapilmistir (Ashforth ve
Humphrey, 1993). Yiizeysel davranis sergileyen calisanin i¢sel duygu durumuyla,
sergiledigi duygusal gosterimi ayni olmamaktadir. Derinlemesine davranis sergileyen
calisan, beklenen duyguyu sadece sergilemek icin degil, hissetmek i¢in de ¢aba ortaya
koymaktadir. Gergek oyunculuk; Hochschild’in oyunculuk olarak adlandirdig:
davranigsal yaklagim, hizmet sektorii calisanlarinin sergiledikleri duygular1 gercekten
hissetmek i¢in emek sarf ettikleri varsayimina dayanmakta, bu sebeple bir¢ok bilim
adami1, Hochschild’1n kendiliginden ve ger¢ekten herhangi bir ¢aba gerekmeden beklenen
duygunun deneyimlendigi ornekleri géz ardi ettigi iddiasin1 tasimaktadir (Ashforth ve
Humphrey, 1993). Ger¢ek oyunculuk, daha az ¢aba gerektiren bir telkinle
gerceklesmekte. Hizmet veren calisganin, memnuniyeti diisiik ya da ilgi bekleyen bir

miisteriye zorunluluktan degil kendiliginden ilgi gdstermesi diye 6zetlenebilmektedir.

Gilinlimiizde duygu, hizmet sektoriinde ticarilesen ve alinip satilmaya baglanan bir olgu
haline gelmistir. Hochschild’in (1983) ortaya koydugu gibi, duygular artik yalnizca
bireysel yasantinin bir pargasi degil, ayni zamanda piyasa iliskilerinde kurumsal
beklentilere gore yonetilen ve pazarlanan bir emek bi¢cimine doniismiistiir (Hochschild,
1983). Duygu bir tepkidir; biyolojik, biligsel, sosyal, kiiltiirel, davranigsal ve bireysel
olarak taninan bir tepki olarak agiklanabilmektedir. Genellikle biz onlar1 anlamadan
baslayan duygular, en temel hamlelerimizden bazilarina hiikmedebilmektedirler; 6rnegin
igrenme duygusu achigi Onleyebilmektedir (Ekman, 1992). Duygular bilin¢ altinin
topladig1 malzemelere ve ge¢mis deneyimlere verilen tepkiler olarak bizi bir ¢dziime
gotiirmektedir. Duygular siirekli degismekte, tekrarlanmakta ve bir istikrar
gostermeyerek ne hissettigimizi kontrol etmekte zorlanmamiza sebep olmaktadir (Izard,

2010). Onlar1 tanimlamak ve kelimelere dokmek cogu zaman zordur. Duygular,
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gozlemlenebilir, hissedilebilir, fizyolojik olarak izlenebilir ve arastirilabilir olgular
seklinde tanimlanabilir. Insanlarin duygularmi degerlendirmede, ayirt etmede ve
tanimlamada karsilastiklar1 zorluklar uzun siiredir arastirilmaktadir (Saarni, 1999).
Duygu kavraminin modern algisi, 17. yiizyilin ortalarinda deneysel bilimden gelir. 19.
ylizyilin baglarinda Thomas Brown, Fransizca “émotion” kokiinden gelen duygu
kelimesini dnermistir (Thomas Dixon, 2012). Russell ve Fehr'in (1994) vurguladig: gibi,
bir duyguyu digerinden agik¢a ayiran smnirlar bulunmamaktadir. Insanlar nadiren diger
olumlu duygulardan uzak durarak belirli bir olumlu duyguyu tanimlayabilirler (Watson
ve Clark, 1992). Duygularin ticarilestigi giiniimiiz is yasaminda, kurum kiiltiiriiniin duygu
olusumuna miidahalesi, Bourdieu (2019) sosyolojisinde ele alinan itaat—tahakkiim
iliskisinin farkli bir yansimasidir. Itaat, duygusal gdsterim yaratma ile viicut bulurken;
performans kriterlerine gore calisanin ‘basarili’ ya da ‘basarisiz’ diye etiketlenmesi,
simgesel siddetin bir bi¢imini olusturmaktadir. Buradan yola ¢ikarak, bu ¢aligma hizmet
tireten kurumlarin yoneticileri, calisanlar1 ve insan kaynaklari departmanlar ile
gerceklestirilmistir. Is yasaminda sergiledikleri duygusal emek, kurum kiiltiirii
baglaminda kendilerine bagli takimlarla yasadiklar1 iletisimle sekillenmektedir.
Kendilerine bagli olan ast kadrolar1 yani ekipleri, hizmet sunduklar1 i¢ miisterilerdir ve
kisa stirelerde degisebildikleri i¢in aralarinda kurulan bag her zaman uzun siireli
olamamaktadir. Bu bag yukarida da bahsedildigi gibi ekipler is sonucu ortaya koyarken
duygusal gosterimi etkiledigi i¢in, hizmetin ve kurumun nasil algilandigin1 ve miisteri
memnuniyetini de sekillendirmektedir. Sektor beklentileri, kurum kiiltiirii ile birleserek
performans odakli bir tahakkiim yaratmakta, bunu Bourdieu’nun “Eril Tahakk{im”
kitabinda da belirttigi gibi ‘kurbanlarinin hissetmedigi, yumusak siddet’ olarak karsimiza
cikmaktadir. (Bourdieu, 2014, 11-12) Gruplardaki sosyal etkilesim iizerine yapilan alan
caligmalari, bireylerin birbirleri hakkindaki duygularinin sosyal aglarda harmanlandigini
ortaya ¢ikarmaktadir. Duygular, genellikle psikolojik, bireysel bir alan olarak
goriilmektedir ancak sosyal olaylardan nasil etkilenmektedirler? Belirli duygular,
yalnizca belirli gruplar i¢in mi mesrudur? Hangi duygular toplumsal dayanigmada 6nemli
rol oynar ve hangi duygular toplumsal catigmalara sebep olur? Duygularin hangi
baglamda ve baglamin etkisiyle ne sekilde ortaya ¢iktig1 ve sekillendigi mezzo alanlarda

da cevap aranmasi gereken konulardan biri olmustur.
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2.2 iktidar Kavramina Genel Bakis
2.2.1 Kavramsal olarak ‘iktidar’

Iktidar kavrami Tiirk dil Kurumunda; bir isi yapabilme giicii, erk ve bir isi basarabilme
yetkisi ve yetenegi olarak tanimlanmaktadir. iktidar, karsimizdakinin direnisine ragmen
iradenizi ger¢eklestirme yeteneginizi ifade eder. Sosyal bilimcilerin inceledigi giic hem
daha biiyliktiir hem de c¢ogunlukla daha goriinmezdir, perde arkasinda gerceklesir
(Wrong, 1996, s. 2). Insan esas ihtiyaglarin1 gerceklestirirken iktidar1 bir ara¢ olarak
kullanmaktadir, bu ara¢ sayesinde g¢evresi iizerinde hakimiyet kurarak sonuca
ulasmaktadir (Mann, 2012, s. 1-2). Iktidar kelimesi éncelikli anlaminda ‘yapma’ eylemi
tizerine kurulu olsa da ikincil olarak ‘yaptirma hakki’ anlamini1 da tagimaktadir (Collin,
2004). Kavram, belli kisi ya da gruplarin diger kisi ya da gruplara miidahalesi, onlar
tizerindeki etkisi olarak da agiklanmaktadir (Akal, 2016). Duverger’e (2017) gore iktidar,
bir yandan etki ve ikna yoluyla riza iretirken, diger yandan yaptirim ve zorlama
tehdidiyle de islev gérmektedir (Duverger, 2017, s. 25-27). Iktidari, diger kisiyi ya da
grubu onlarin ¢ikarinin tersine etkilemek olarak tanimlayan Lukes (2016) kavrami
ist/yukari bir yerden tanimlamakta ve kendisi gibi etki ile baglantili tanimlar yapan kisiler
gibi gii¢ ve iktidar kavramlarini i¢ i¢e kullanmaktadir. iktidarmn bir cesit giic oldugundan
s0z edilebilmekle birlikte, ortaya konan giiciin her seferinde iktidar olarak tanimlanmasi
miimkiin olmamaktadir ancak gii¢ zaman i¢inde iktidara doniisebilir (Canetti, 1998, s.

303-305).

Sosyolojinin kurucularindan olan Max Weber, mesru otoriteyi 6zel bir gii¢ tiirii olarak
ayirmaktadir. Weber'e gore otorite, lizerinde giliciin uygulandig1 kisiler tarafindan
kullanimi1 adil ve uygun goriilen giictiir (Weber, 2012). Kisaca, eger bir toplum giiciin
belirli bir sekilde kullanilmasin1 onayliyorsa o gili¢ de mesru otoritedir. Weber, basit
toplumlardan daha karmagik toplumlara dogru evrilirken, farkli toplum tiirlerini
karakterize eden farkli mesru otorite tiirlerini ayirt ederek ortaya koymaktadir. Bu ii¢ tiire
geleneksel otorite, rasyonel-yasal otorite ve karizmatik otorite adin1 vermistir (Weber,

2012, s. 140-145).

Geleneksel otorite, bir toplumun geleneksel veya uzun siiredir devam eden inang ve
uygulamalarina dayanan gilic olarak tanimlanmaktadir. O toplumun gelenek ve
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goreneklerinden dolay1 vardir ve belirli bireylere tahsis edilmistir. Bireyler iki nedenden
en az birinden dolay1 geleneksel otoriteye sahiptirler. Bunlardan ilki, mirastir; zira belirli
bireylere, halihazirda geleneksel otoriteyi kullanan kisilerin ¢ocuklar1 veya diger
akrabalar1 olduklar1 i¢in geleneksel yetki verilmektedir (Weber, 1993, s. 331-333).
Bireylerin geleneksel otoriteye sahip olmalarinin ikinci nedeni ise daha dinseldir:
toplumun dini inanglarma bagl olarak, onlara liderlik etmek icin Tanr1 veya tanrilar

tarafindan gorevlendirildiklerine inanilmaktadir (Weber, 1993).

Geleneksel otorite, gelenek ve goreneklerin ¢ok onemli oldugu bir¢ok sanayi Oncesi
toplumda yaygindir, ancak ayni zamanda bir kral, kralice veya prensin kraliyet ailesinden
geldigi i¢in iktidara sahip oldugu daha modern monarsilerde de yaygindir. Geleneksel
otorite, bireylere niteliklerine bakilmaksizin verilmektedir. Otoriteyi almak ve kullanmak
icin herhangi bir 6zel beceriye sahip olmalar1 gerekmemektedir; bu yetkiye iliskin
iddialar1 yalnizca kendi soylarina veya sozde ilahi atamalara dayanmaktadir. Geleneksel
otorite verilen bir birey herhangi bir zeka diizeyinde ya da karakterde olabilir ancak yine
de gelenek ve gorenek nedeniyle otoriteyi alir. Geleneksel yetki verilen tiim bireyler bunu
kullanmak i¢in 6zellikle iyi niteliklere sahip olmadigindan, geleneksel otorite tarafindan
yonetilen toplumlar bu yetkiyi almasina ragmen goreve hazir olmayan kisilerle karsi
karsiya kalabilmektedirler. Rasyonel yasal otorite, genellikle kabul etmek iizere
sosyallestigimiz bir toplumsal hiyerarsi icinde gerceklesmektedir (Weber,1995, s. 143-
145).

Karizmatik otoritede ise yetkili bir figiirlin niteliklerine hayran olundugu i¢in isteyerek
itaat etme davranis1 goriilmektedir. Bu ii¢ yetki tiirii, birbirini diglamamaktadir, iktidar
sahibi kisi ayn1 anda birden fazla yetki tiirlinii yayabilmekte; bu da toplumdaki giiciinii
artirmaktadir. Weber, giiclin ana unsurlarimi otorite ve baski olarak gormektedir.
Toplumsal yasamda polis gibi otoritelere itaat ederiz ¢iinkii bunun yapilmas: gereken

dogru sey olduguna inanacak sekilde sosyallesmisizdir.

Bu, zorlayici gii¢ fikrinden farklidir. Zorlayici giig ise, bir birey veya grup istedigini elde
etmek icin gii¢ kullanmak zorunda kaldiginda ortaya cikar; 6zgiir irademiz disinda

olugmaktadir (Y1lmaz ve Telsag, 2021).
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Marksist acidan ise iktidar, kiginin sahip oldugu ve belirli kisilerin elinde olan bir sey
degil, sinif ve gruplarin elinde olan bir sey olarak tanimlamaktadir (Marx ve Engels,
2017). Marx iktidar kavramini diisiinceler alanindan alip giindelik yasamin maddi
temellerine indirerek, proletarya iizerinde kullanilan smirli bir kaynak olarak
tanimlamaktadir (Marx ve Engels, 2017, s. 52-54). Is boliimiiniin ortaya ¢ikistyla bir alana
hapsolan insan Marx’a gore (2017) ge¢im kaynaklarindan mahrum kalmak istemiyorsa
degismemelidir. Kisi gecim kaynagi vasitasiyla kim oldugunu ortaya koymaktadir
(Collins ve Makowsky, 2014, 5.71). Ozdes oldugunu sdyledigi is boliimii ve dzel miilkiyet
kavramlarinin insanin 6zgiirliigiinii elinden aldigin1 ve gelisimine engel teskil ettigini
belirtmektedir (Ollman, 2015). Burjuva iktidarin1 ise aligilageldik olan1 kdkten
degistirecegini diislindiigii i¢in hos karsilamamaktadir. Burjuva siifinin iktidar anlayis
ile ortaya koydugu yeni yasam tarzinda geleneksele yer olmamasin1 anlamakla beraber
toplumun bu ugurda 6deyecegini diisiindiigii bedeli elestirmektedir (Ritzer, 2011, s. 39—
41).

Iktidar kavramini bir nevi kaynaklari ve sonuglari {izerinden elestirerek tanimlayan Marx,
emegin yabancilagsmasi kavramiyla iiretim siirecinde 6zne olan ¢alisan bireyin biitiine
hakim olamadig1 parga basi iiretim sisteminin i¢inde sermaye sahibinin zorunlu tuttugu
kosullarda nesneye déniismesini vurgulamustir. Insanmn ¢alisan varlik olarak dogada
ayricalikli oldugunu sdylemekte ve bu sebeple tiretim iliskileri iizerinden onu ele

almaktadir (Elster, 2004).

A. Gramsci de Marx gibi iktidari, ugruna miicadele edilen, ¢arpisilan ve sonunda sahip
olunan ya da olunamayan bir olgu olarak gormektedir. Gramsci, hegemonya kavram ile
uretilen riza tlizerinden iktidar iliskilerine deginmektedir (Gramsci, 2010). Bu riza
tiretimini, egemen sinif egitim, din, medya gibi ideolojik ve kiiltiirel araglar1 kullanarak
olusturdugu hakim sdylemler ile ger¢eklestirmektedir ve bu sekilde iktidarin temel kosulu

olan kabul ve i¢sellestirme olugsmaktadir (Gramsci, 2010).

Iktidar1 elde tutmak isteyen egemen sinif, kendi degerlerini evrensel degerler gibi;
kapitalist ekonomik sistemin sdylemlerini ise sorgulanamaz dogrular olarak sunarak

toplumun genis kesimlerinin rizasin1 kazanmaktadir. (Gramsci, 2010, s. 178—182)
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2.2.2 Michel Foucault’da iktidar iliskileri

Foucault, iktidar1 temelleri lizerinden arastirmak yerine onun etkili bir bigimde nasil
isledigi iizerine yogunlasmaktadir. Foucault’nun iktidar anlayisi, topluma zarar veren ve
yonetimi altindaki insanlar1 siki aglara hapsederek tabiri caizse bogan bir yap1 degildir.
Iktidar iliskidir ve iki kisi arasindaki etkilesimdir dolayistyla bir sabit ‘sey’ degildir,
dinamik ve degiskendir, her yerdedir (Foucault, 2003, 5.95). Iktidar ele gegirilen ya da
sahiplenilen, yanlis biling {ireten ya da 6zgiir bilimi olanaksiz kilan ve sadece devlete ait
olan bir mekanizma da degildir. Bilginin iiretimiyle birlikte ele almak daha dogru
olacaktir ¢iinkii onun gibi her yerdedir ve toplumun yapisina ince damarlar gibi niifus
etmis durumdadir (Foucault, 2000 s. 249-255). Foucault bu noktada Althusser’in devlet
ya ideoloji yoluyla bireyleri cagirarak ya da gii¢ kullanarak iktidarim1 gerceklestirir
yaklagimiyla da farklilagmaktadir. Althusser’in diinyay1 ortaya koyusunda bireye hic yer
yokken ve Oznenin varligi ideolojiye bagliyken Foucault’da 6zne varligin1 sdyleme
bor¢ludur (Foucault, 2013, s.54-58). Foucault’nun iizerine ¢alistig1 sey iktidar iligkileri
ve bu iktidar iligkilerinin uygulanmasina izin veren teknikler grubu olarak adlandirilan
yonetimselliktir. Yonetimsellik, batida bir devleti yonetme ile kisinin kendisi ig¢in
uyguladigi 6z yonetim tekniklerinin yapisal i¢ ice gegisini ortaya koymaktadir (Foucault,
2024, s. 111-112). Foucault yonetimsellik olarak ifade ettigi bu i¢ ice gegisi ifade
ederken, hem bir dizi kurmaca araciligiyla baskalarinin davraniglarini kontrol etmekten
hem de baskalarinin davranislarinin zamanla bizim {tizerimizde zararli bir etki
yaratmayacagi bir bicimde hareket etmeyi bagsarmaktan s6z etmektedir (Keskin, 2017, s.
152-154). Amaci iktidar1 tanimlamaktan ziyade 6zneye doniistiiriilmiis birey iizerinden
onu okumak olmustur. Foucault, iktidari ii¢ ayr1 bigimde ele alir: egemen iktidar, disipline
edici iktidar ve biyoiktidar. Egemen iktidar, yasami sona erdirme hakkina; disipline edici
iktidar, bedenleri egitme ve gdzetim altina almaya (Foucault, 2000); biyoiktidar ise
niifusun biyolojik siireglerini diizenlemeye odaklanmaktadir (Foucault, 2003). Feodal
donem sonras1 mutlak devletin uyguladigi olan mutlak iktidar, cezalandirict bir iktidar

bicimi olarak karsimiza ¢ikmakta, fiziksel cezalandirma yapmaktadir.

Fiziki cezalandirmanin yerini 17. ve 18. yy. itibariyle yavas yavas kapatmaya biraktig
goriilmektedir (cezaevine kapatma, hapishaneye kapatma vb.). Suclu olani, olmayandan

bu yolla ayirmak, baslarda cezalandirmak ama giderek onlari 1slah ederek topluma
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kazandirmak diisiincesi 6ne ¢ikmaya baslamaktadir. Disipline edici iktidar, Bentham’in
cizdigi hapishane modeli (Panoptikon) baz alinarak mutlak iktidarin gozetlenme
bi¢iminden siirekli gozetlenme, siirekli goriilme haline gecis olarak ifade edilebilmektedir
(Foucault, 200). Jeremy Bentham, 18. yiizyilin ortalarinda yasamis Ingiliz filozof ve
sosyal teorisyendir (Lyon, 2003). MahkGmlarin siirekli gozetim altinda olduklarini
diisiinerek disipline olmalarint amaglayan, temel olarak dairesel bir bina etrafinda
konumlandirilmig bireysel hiicrelerden olusan, Panoptikon adin1 verdigi hapishane
sistemini ortaya koymustur. Pan kelimesi biitiin, opticon kelimesi ise gozlemlemek
anlamina gelmektedir (Bauman ve Lyon, 2016). Gorlinmeyen bir gozetleyen tarafindan
stirekli izlenme hissi yaratmasi bireyleri i¢sellestirdikleri bir oto disiplin mekanizmasinin
icine almaktadir (Foucault, 2000). Foucault bu siirekli gézetlenme ya da gozetlendigini
diisiinme ve kapatma siirecinin nasil giderek disipline edici kurumlara dogru gelistigini
gostermektedir. (Orn. hastaneler, hapishaneler, okullar vb.) Biyoiktidar’da ise modern
devlet, ekonomiye ve ekonomideki kapitalistiesmeye, sanayilesmeye, sehirlesmeye
paralel olarak niifusun sagligini iyilestirme islevini tistlenmektedir (Taylor, 2011, s. 45-
46). Sadece cezalandirma, kapatma, disipline etme degil; bilgi beceri kazandirma,
sagligini iyilestirme, dogum-oliimleri kayit altinda tutma, gogleri kayit altinda tutma gibi
islevler ortaya koymaktadir. Foucault (2013), arkeolojik yontem (tarih kaziciligi)
kullanarak tarihi kayitlardan eskiye dogru baktiginda ve kendi deyimiyle ne tiir kopuslar
yasandigin1 anlamaya ¢alistiginda bu {i¢ iktidar1 gormekte ve ortaya koymaktadir.
Gelistirdigi ve jeneolojik yontem adini verdigi soy kiitiik yonetimi ile, sdylemlerin nasil
ortaya ¢iktigini ve zaman i¢inde nasil doniistiiglinii calismistir. Bu ¢alismalarda sdylem-
eylem iliskisini ortaya koymaya c¢alismakta ve bilgiyi sdylem ile, eylemi de iktidarla
iliskilendirmektedir (Foucault, 2013). Foucault, iktidar derken illaki tepeden gelen bir
giicli kastetmemektedir. Soylem, eylem ve iktidar kavramlarinin birbirlerini diiz ya da
dogrusal olamayan dontistimlerle etkilediklerini vurgulamaktadir. Temel amaci,
kullandigimiz iktidarin ve tizerimizde kullanilan iktidarin nereden kaynaklandigini

arastirmak olmustur (Foucault, 2015, s. 70-75).

2.2.3 Sosyolojik perspektiften iktidar ve 6zne iliskileri

Iktidar ve dzne iliskileri {izerine yapilan calismalar, felsefe, sosyoloji, siyaset bilimi ve

psikoloji gibi farkl: disiplinleri ve uzun bir tarihgeyi igeren zenginligi kapsamaktadir.
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Durkheim, iktidarin bireyleri nasil sekillendirdigini toplumsal biitiinlesme ve normlar
tizerinden agiklamaktadir. Anomi kavrami, toplumdaki norm ve degerlerin eksikliginin,
bireylerin 6znelesme siireclerini nasil etkileyebilecegini tartismaktadir. Sosyal diizenin
devami i¢in, bireylerin toplumsal kurallara nasil uyduklarin1 ve bu uyumun iktidar ile

iligkisini incelemektedir (Swingewood, 2017).

Weber, iktidar1 birinin iradesini baskalarina kabul ettirme giicii olarak tanimlayan Weber,
blirokrasi teorisi, iktidarin organizasyonel yapilar araciligiyla 6zne lizerindeki denetimi

nasil arttirdigini anlatmaktadir (Collins, 2017).

Gramsci, iktidarin sadece devletin ya da kapitalist sinifin zorlamasiyla degil, kiiltiirel ve
ideolojik araglarla kisilerin 6znelesmesini sagladigini belirtmektedir. Egemen siif

yarattig1 kiiltiirel hegemonya ile riza olusumu saglamaktadir (Dagdeviren, 2020).

Bourdieu habitus ve sosyal alanlar teorileri ile kisilerin toplumsal iligkiler i¢indeki
oznelesme siireclerini anlatmaktadir. Iktidarm, bireylerin diisiincelerini, davranislarini ve
algilarini, toplumsal alanlar lizerinden nasil sekillendirdigini agiklamaktadir (Cegin,

Goker, Arl1 veTatlican, 2007).

Bauman akiskan iktidar kavramiyla, bireylerin nasil daha belirsiz ve esnek bir bigimde
sekillendirildigini tartismaktadir. Bireyler toplumda ikincil yani toplumun farkli
kurumlarindan gelen normlar ve degerler araciligiyla stirekli olarak 6znelesmektedirler

(Bauman, 2019).

2.2.4 Michel Foucault’da iktidar ve 6zne iliskileri

Foucauldiyen perspektiften, 6zne ve iktidar arasindaki iliski, hdkimiyete indirgenebilecek
bir iliski degildir; iktidar 6zneleri lireten ve bigimlendiren dinamik bir siire¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Foucault, 2015). Foucault, iktidar1 yalnmizca iist diizey yapilarla
aciklamak ve yukaridan dayatilan baskici bir gii¢ olarak gérmek yerine, hayatlarimizi
yapilandiran kurumlar, sdylemler ve giinliik uygulamalar ag1 izerinden isleyen yaygin bir
giic olarak tamimlamaktadir (Allen, 2002). Iktidar toplumun her katmaninda mikro
seviyelerde dagilmaktadir (Keskin, 2005). Foucault’ya gore bireyler, 6nceden var olan
Ozerk varliklar degillerdir; onlar 6znelesme siiregleri yoluyla 6zneler haline gelirler. Bu

durum, kimliklerimizin, davraniglarimizin ve hatta arzularimizin ¢esitli iktidar
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mekanizmalar1 araciligryla insa edildigini gostermektedir. Okullar, hastaneler,
hapishaneler gibi kurumlar ile normlar ve uygulamalar bu siiregte kritik roller iistlenir
(Tekelioglu, 2003). Ornegin, panoptikonla sik¢a &rneklendirilen gdzetim teknikleri,
bireylerin kendilerine dayatilan normlar1 ve beklentileri igsellestirmelerine yol acarak
davranislarini etkin bicimde diizenlemelerini saglamaktadir. Iktidar bireylerin 6znelesme
stireglerini sekillendirir; bireyler, iktidar iliskileri icinde 6zne olarak insa edilir (Foucault,
2015). Ayrica, iktidar ve 6zne olusumu dogasi geregi ic ice ge¢mistir. Iktidar, bireyleri
“normatif” veya “kabul edilebilir’ olan1 tanimlayarak Ozneler haline getirirken, bu
Ozneler yalnizca pasif alicilar degildir; her zaman direnis i¢in alan mevcuttur (Keskin,
2005). Bireyler, onlar1 bicimlendiren sdylemleri sorgulayabilir, miizakere edebilir ve
hatta dontistiirebilir, bu da iktidar ile 6zne arasindaki iliskinin siirekli evrim gecirdigini
ortaya koymaktadir. Bu baglamda Foucault, iktidarin var oldugu her alanda direnisin de

varligini vurgulamaktadir Foucault, 2015).

Ozetle, Foucault’nun analizi, iktidarin {iretken ve yapilandirici dogasini ortaya koyar;
yani, iktidar, kontrol ettigi diisliniilen Ozneleri yaratan bir giic olarak islev goriir.
Kimliklerimiz, karmasik iktidar iliskileri ag1 i¢cinde siirekli olarak insa edilmekte ve
yeniden sekillenmekte olup, bu yapilarin iginde bile direnis ve degisim potansiyeli daima

varligini stirdiirmektedir.

2.2.5 Sennett’te 6znelesme ve benligin doniisiimii

Modernlesme siireciyle birlikte doniisen is yasami, kentlesme pratikleri ve kamusal
etkilesim bicimleri, bireyin toplumsal gerceklik igerisindeki konumunu yeniden
tanimlamaktadir. Richard Sennett, bu doniigiimiin bireyde yarattig1 kirilganlik héllerini,
direng gelistirme kapasitelerini ve etik 6znelesme siire¢lerini sosyolojik bir perspektifle

ele alan 6nemli diisiiniirlerden biridir.

Sennett’in ¢aligmalari, gec kapitalist toplumda toplumsal yapinin bireysel deneyim
tizerindeki etkilerini anlamada kavramsal olarak zengin ve ¢ok katmanli bir ¢ergeve
sunmakta; bireyin yalmizca ekonomik degil, aym1 zamanda kiiltiirel ve ahlaki diizeyde

nasil bi¢imlendigine 151k tutmaktadir (Sennett, 2015, s. 97-105).

Sennett’in sosyolojisi yalnizca yapisal analizlere degil, ayn1 zamanda giindelik hayat

deneyimlerine, bedenin sahnelenme bigimlerine ve iligkisel siireglere odaklanmaktadir.
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Bu yaklasim, bireyin yalnizca nesnelestirilmis bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda etik
yonelimler ve estetik tercihlerle sekillenen bir 6zne olarak kuruldugunu savunmaktadir

(Sennett, 2015).

Sennett’in en ¢ok tartisilan kavramlarindan biri olan “karakter”, bireyin yasami boyunca
gelistirdigi tutarlilik, baglilik ve amag¢ duygusunun toplumsal bigimlenisini ifade eden bir
kavram olarak tanimlanmaktadir. Yazar, Karakter Asinmasi (2014) adli ¢alismasinda,
karakterin yalnizca bireysel ya da psikolojik degil; ayn1 zamanda tarihsel, kurumsal ve

yapisal bir insa silirecine tabi oldugunu vurgulamaktadir (Sennett, 2014, s. 9-15).

Modern is yasaminda yayginlagan esnek calisma sekilleri, kurumsal belirsizlik ve
degisimin siirekliligi, bireyin yasaminda istikrarli bir yon olusturmasini ve kimligini sabit
referans noktalar1 lizerinden insa etmesini giiclestirmektedir. Sennett’e gore bu durum,
karakterin etik tutarliligini asindiran yapisal bir kirilmaya isaret etmektedir (Sennett,

2014, 5. 9-15).

Sennett’e gére modern birey, ge¢cmisle anlamli bir bag kurmakta zorlanmakta, gelecege
dair disiincelerini ise kisa vadeli hedeflerle sinirlamaktadir. Bu durum, yalnizca
karakterin aginmasina degil; ayn1 zamanda biitlinliigiiniin parcalanmasina yol agmaktadir.
Sennett, karakterin bireyin yasami boyunca gelistirdigi tutarlilik, baglilik ve amag
duygusuyla bicimlendigini; ancak kurumsal mobilitenin bireyi siirekli olarak yeni
ortamlara, yeni rollere ve iligkisel bigimlere uyum saglamaya zorladigini belirtmektedir.
Bu nedenle birey, uzun vadeli bir 6z-kimlik anlatis1 kurmakta gii¢liik yasamaktadir. Etik
bagliliklarin yerini performans 0lgiitleri, sadakatin yerini ise kurumsal mobilite aldikca;
bireyin igsel stirekliligi —yani zaman i¢inde kendilik algisin1 koruyabilme kapasitesi—

ciddi bigimde zayiflamaktadir (Sennett, 2014, s. 21-35).

Richard Sennett’in emek anlayisi, modern kapitalizmin birey tizerindeki doniistiiriicii

etkilerini anlamak i¢in 6zgiin ve derinlikli bir kuramsal ¢er¢eve sunmaktadir.

Sennett’e gore modern i yasami, yalnizca iiretim big¢imlerini degil, bireyin emege
yukledigi anlam1 da koklii bicimde doniistiirmekte, bu doniisiim, 6zellikle gériinmeyen
emek bigimleri baglaminda belirginlesmektedir. Giiniimiiz kurumlari, bireyin is

stireglerine kattig1 6zen, tutarlilik, dikkat ve etik baglilik gibi niteliksel katkilar1 tanimakta
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yetersiz kalmakta; hatta bu tiir katkilar, kurumsal yapilar tarafindan sistematik bi¢cimde

goriinmez hale getirilmektedir (Sennett, 2015).

Sennett, bireyin emek yoluyla insa ettigi benlik biitlinliigiiniin, esnek ¢alisma bigimleri
ve kisa vadeli kurumsal iligkiler tarafindan tehdit edildigini ileri siirmektedir. Bu tehdit,
yalnizca fiziksel iiretim siireclerini degil, ayn1 zamanda bireyin siireklilik arz eden bir
kendilik algis1 gelistirme kapasitesini de zayiflatmaktadir. Ozellikle belirsizligin
kurumsal norm haline geldigi ve gecici projeler etrafinda sekillenen is ortamlarinda,
bireyin ¢abasina igkin olan anlam {iretimi, etik sorumluluk ve siireklilik, ¢ogu zaman
performansa dayali degerlendirme sistemlerinin ve denetim mekanizmalarinin diginda
kalmaktadir. Bu baglamda goriinmeyen emek, yalnizca karsiligi verilmeyen ya da
kurumsal kayitlara gegmeyen c¢aba bi¢imlerini degil; ayn1 zamanda kurumsal hafizada iz
birakmayan, Olgiilebilir ¢iktilara doniismeyen ve performans  kriterleriyle

iligkilendirilemeyen niteliksel emek tiirlerini de kapsamaktadir (Sennett, 2014).

Gortinmeyen emegin sistematik bicimde degersizlestirilmesi, bireyde hem etik bir
¢ozillmeye hem de varolussal bir kirilmaya yol agabilmektedir. Isin yalmizca dissal
ciktilar iizerinden degerlendirilmesi, i¢sel bagliliklarin, sorumluluk bilincinin ve
stireklilik arzusunun g6z ardi edilmesine neden olmaktadir. Bu durum, bireyin yalnizca
performans sergileyen bir aktor olarak konumlandirilmasina; bir bagka deyisle, ne yaptig
kadar, bunu nasil ve hangi degerlerle yaptigina iligkin boyutlarin siliklesmesine zemin

hazirlamaktadir.

Bu ¢ercevede Sennett, emegi yalnizca teknik ya da ekonomik bir faaliyet olarak degil;
ayni zamanda O6znel bir yonelim, toplumsal bir iliski bicimi ve etik bir tutum olarak
kavramsallastirmaktadir. Ancak modern kurumsal yapilar, emegin bu ¢ok katmanlh
dogasin1 parcalamakta; goriinmeyen emek bicimlerini kurumsal sistemlerin diginda
birakabilmektedir. Dolayisiyla bireyin ise kattigi kisisel tarih, anlam arayisi, ahlaki
tutarlilik ve i¢sel motivasyon gibi nitelikler, performans odakli kurumsal degerlendirme
sistemlerinde ¢ogu zaman karsilik bulamamakta; bu nedenle anlamini ve degerini
yitirmektedir (Sennett, 2015). Sonu¢ olarak, Sennett’in emek anlayisi, gorlinmeyen
emegin yalnizca somiiriilen degil, ayn1 zamanda taninmayan bir ¢aba olarak ele alinmast

gerektigini vurgular. Bu perspektif, kurumlarin bireyle kurdugu iliski bigimini
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sorgulamakta; emegin yalnizca nicel ¢iktilarla degil, ayn1 zamanda 06znel ve etik

stireclerle de degerlendirilmesi gerektigine isaret etmektedir (Sennett, 2014, s. 93-122).

2.2.6 Marx’in yabancilasan emegi ve sennett’in karakter asinmasi

Modern kapitalist toplumda emek, yalnizca iiretim siirecinin bir aract olmanin 6tesinde;
bireyin kendini ifade etme, toplumsal aidiyet kurma ve etik bir kimlik insa etme bi¢imi
olarak da 6nem tasimaktadir. Richard Sennett’in ¢alismalari, emegin bu ¢ok katmanl
dogasini anlamlandirmak agisindan 6nemli bir kuramsal derinlik sunmakta, 6zellikle
goriinmeyen emek bi¢imlerinin birey iizerindeki etkilerini ele alarak emek siireclerini
yalnizca ekonomik bir faaliyet degil; ayn1 zamanda etik ve estetik boyutlari bulunan,
Oznelesme siirecleriyle i¢ ice gegmis bir toplumsal deneyim olarak ortaya koymaktadir.
Modern is yasaminda bu boyutlarin giderek goriinmez hale gelmesi ise, bireyin karakter
insas1, toplumsal iliskileri ve yasamina atfettigi anlam {izerinde yipratict sonuclar
dogurmaktadir (Sennett, 2015, s. 17-45). Bu yaklasimiyla Sennett, klasik emek
teorilerinden ayrismakta; emegin giindelik hayatla, iliskisellikle ve deger iiretimiyle

kurdugu baglara odaklanarak farkli bir perspektif sunmaktadir.

Sennett’in analizinde 6ne ¢ikan temel kavramlardan biri, bireyin yaptig1 isle kurdugu
duygusal ve etik bagdir. Ona goére modern tiretim bigimleri; hiz, esneklik ve verimlilik
gibi kapitalist oncelikler dogrultusunda bigimlenirken, bireyin yaptig: isle 6zdeslesmesi
ya da o isten anlam {iretmesi giderek daha gii¢ hale gelmektedir. Bu doniisiim, yalnizca
liretim organizasyonlarii degil; ayn1 zamanda bireyin zaman algisini, isteki siireklilik
deneyimini ve aidiyet kurma bicimlerini de etkilemektedir (Sennett, 2014). Emek bu
baglamda yalnizca goriinlir performansa indirgenmemekte; ayn1 zamanda duygusal
yatirim, iliskisel koordinasyon ve belirsizlikle basa ¢ikma gibi goriinmeyen boyutlariyla
yeniden yapilandirilmaktadir. Sennett’in “goériinmeyen emek” kavramsallastirmasi,
iretim siirecine dahil olmasina ragmen odlglilemeyen, formel olarak tanimlanamayan ya
da {icretle karsihign verilmeyen emek bicimlerine isaret etmektedir. Ozellikle hizmet
sektorii, yaratici endiistriler ve bilgi is¢iligi gibi alanlarda calisanlarin performansi
yalnizca is sonuglariyla degil; is stirecleri boyunca gosterdikleri sabir, 6zen, dikkat ve
duygusal denge gibi niteliklerle de sekillenmektedir. Ancak bu tiir katkilar cogu zaman
formel sistemler tarafindan taninmamakta; degerlendirme mekanizmalar1 iretimi

yalnizca nicelik ve hiz temelinde 6lgmektedir. Bu nedenle goriinmeyen emek, yalnizca
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g6z ardi edilen bir caba degil, ayn1 zamanda sistematik bicimde degersizlestirilen ve

siliklestirilen bir emek bi¢imidir.

Marx’in yabancilasma kurami ile Sennett’in goriinmeyen emek kavramsallagtirmasi,
farkli donemlerde iiretilmis olsalar da emek siirecindeki 0zne-kontrol iliskisine dair
benzer bir elestirel bakis icermektedir. Marx, kapitalist sistemin emekg¢iyi iiriinlinden,
tiretim eyleminden, insan dogasindan ve toplumsal baglardan uzaklastirarak derin bir
yabancilagsmaya siiriikledigini savunurken (Marx, 2018, s. 69-75), Sennett ise modern
kurumsal yapilarda emegin niteliksel yonlerinin degersizlestirilmesiyle bireyin karakter
biitiinliglinlin asindigini ileri siirmektedir. Sennett’e gére bu asinma, bireyin ise kattigi
Ozen, dikkat, anlam iiretme arzusu ve etik sorumlulugun goérmezden gelinmesiyle
derinlesmekte; emek, teknik ciktilara indirgenerek kisisel degerlerin sistematik olarak
dislandig1 bir zemine oturmaktadir. Her iki yaklasim da emegin yalnizca ekonomik degil,
ayni zamanda etik ve varolussal bir boyuta sahip oldugunu ortaya koymakta; bireyin
kendini gergeklestirme kapasitesinin, iretim iliskilerindeki yapisal diizenlemeler

tarafindan zedelendigine dikkat ¢cekmektedir (Smith, 2007, s. 186-204).

Sennett’in goriinmeyen emek iizerine kurdugu analiz, Marx’in yabancilasma kavramini
giiniimiiz is kosullarinda yeniden diisiinmeye olanak tanimaktadir. Giiniimiiz ¢alisma
diizeninde calisanin iiretim araclariyla arasindaki mesafe yalnizca fiziksel degil; bilissel
ve duygusal diizeylerde de derinlesmektedir. Is tanimlarinin esneklesmesi, rollerin
gecicilesmesi ve performansin standart dlgiitlerle degerlendirilmesi, ¢alisanin yaptigi isle
kurdugu 6znel bagi1 zayiflatmakta; ise kattig1 6zen, dikkat, sabir ve anlam {iretme arzusu
sistematik bigimde goriinmez kilinmaktadir (Sennett, 2015, s. 112-117). Bu goriinmeyen
emek bilesenleri, dlgiilebilir olmamalar1 ve doniisiim degerinden yoksun bulunmalar
nedeniyle kurumsal sistemlerce taninmamakta, bu da c¢alisanin kendi emegine
yabancilagmasina neden olmaktadir. BOylece Sennett’in goriinmeyen emek kavrayisi,
Marx’in tretim siireci Uzerindeki kontrol kaybina dayali yabancilasma analizini;
duygusal ve etik emegin taninmamasi ile degersizlestirilmesi iizerinden giincelleme

imkan1 sunmaktadir (Marx, 2018, s. 100-108).

Sennett, emegin yalnizca iiretim degil; ayn1 zamanda bireyin kendilik insasi siirecinde

merkezi bir rol oynadigin1 savunmaktadir. Emek siireci, bireyin diinyayla kurdugu iliski
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bicimini ve karakterini sekillendiren temel bir deneyimdir. Ancak modern kapitalist is
diizeninde bu iliskinin stirekliligi, toplumsal faydasi ve etik temelleri giderek
belirsizlesmektedir. Sennett’e (2015) gore bu ¢oziilme, yalnmizca bireysel karakterin
asinmasma degil; emegin ickin degerinin silinmesine de neden olur. Ozellikle
goriinmeyen emek bi¢imleri (6zen, dikkat, anlam iiretme arzusu gibi nitelikler) bireyin
kendisini degerli, tiretken ve anlamli hissetmesini saglarken; bu emek sistematik olarak
goriinmez kilindiginda, bireyin 6z-degeri lizerinde yipratict bir etki yaratmaktadir

(Sennett, 2015, s. 45-110).

Marx’1in kuraminda oldugu gibi, Sennett’in yaklasiminda da emek yalnizca ekonomik bir
kategori degil; ayn1 zamanda toplumsal kimlik, etik yonelim ve duygusal biitiinliikle
iligkili bir varolussal siirectir. Yabancilasmis emek, bireyin kendi emegine ve kendine
kars1 duyarsizlasmasina yol acarken; goriinmeyen emek, bireyin sistem tarafindan
taninmamasina, dolayisiyla goriiniirliik ve aidiyet duygusunu yitirmesine neden
olmaktadir. Bu ¢ergevede, goriinmeyen emek ile yabancilasma arasinda kurulan bag
yalnizca yapisal degil; ayni zamanda epistemolojik bir meseleyi de gilindeme
getirmektedir: Hangi emek bi¢imlerinin degerli kabul edildigi, hangilerinin sistematik
olarak bastirildigr sorusu, emek rejimlerinin normatif temellerine dair elestirel bir

sorgulamay1 zorunlu kilmaktadir (Gandini, 2018, ss. 1039-1056).

Sonug olarak, Sennett’in goriinmeyen emek iizerine gelistirdigi analizler, Marx’in
yabancilagma kuraminin giinlimiiz tiretim iligkileri baglaminda yeniden yorumlanmasina
onemli bir katki sunmaktadir. Gorlinmeyen emek, ¢agdas kapitalizmin en yaygin ve
sistematik yabancilastirma big¢imlerinden biri olarak degerlendirilebilir. Sennett’in
caligmalari, emegin yalnizca ekonomik bir zorunluluk degil; ayn1 zamanda etik, duygusal
ve toplumsal bir kurgu oldugunu vurgular. Bu nedenle goriinmeyen emek, yalnizca
gozden kagan bir kategori degil; ayn1 zamanda ¢agdas toplumun yapisal esitsizliklerini

ve 0znel yipranma bi¢imlerini goriiniir kilan 6nemli bir analitik aractir (Adams, 2022).
2.2.7 Denetim ve gozetim mekanizmalari ve toplumsal etkileri
Foucault bireyi sabit bir varliktan ziyade tarihsel siire¢ler i¢inde ingas1 devam eden bir

varlik olarak ele almaktadir. Normlar tarafindan sekillendirilen birey yonetilebilir 6zneler

haline gelmektedir (Foucault, 2021). Normlar, bir toplumda bireylerin kabul edilebilir
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davraniglarin1 belirleyen kurallar, beklentiler ve degerler olarak adlandirilmaktadir ve
kiiltiirel degerler, inanglar, sosyalizasyon siirecleri, hukuki ve politik yapilar normlarin
yapisini olusturan faktorler olarak goriilmektedir (Hofstede, 2001). Normlar, toplumsal
yasamda bireyleri sadece birtakim davraniglara uygun davranmaya tesvik etmekle
kalmamakta, ayni zamanda onlarin bu normlara uyup uymadigini denetleyen bir
mekanizma olarak da islemektedir. Toplumsal normlara uygun davranmamak
damgalanma ile son bulabilmektedir (Goffman, 2014). Damgalan birey dislanabilmekte,

sosyal olarak dezavantajli konuma diisebilmekte ve ayrimciliga ugrayabilmektedir.

Foucault, Bentham tarafindan gelistirilen mimari bir proje olan Panoptikon adl1 gézetime
dayali hapishane modelini, toplumsal normlarin bireyler iizerindeki denetim giiclinii
anlamak i¢in metaforik olarak kullanarak, kritik bir ¢erceve sunmaktadir. Bu model
araciligilyla modern toplumlardaki gozetim ve denetim mekanizmalarin1 agiklamak
istemektedir. Panoptikon Yunanca kokenli bir kelimedir ve kapsamli goriis sunan, her
yeri goren anlaminda kullanilmaktadir (Merriam-Webster, ty). Bireyler panoptik gozetim
altindayken stirekli gozetlendiklerini diisiindiikleri i¢in iktidarin zorlayici, disipline edici
tavrina direkt maruz kalmadan kendilerini bekleneni ortaya koymak icin disipline
etmektedir (Foucault, 2024). Bu tarz bir yap1 ile bireyler sadece gozetim altinda
tutulmamakta, zamanla normlar1 igsellestiren 6zneler haline doniisecek sekilde inga
olmaktadir. Dolayisiyla birey hem kontrol etmekte hem de hem kontrol edilerek yapinin
devaminin garantorii olmaktadir. Gozetim teknolojileri ile panoptik yapi, giinliik hayat
icinde yaygin olarak kullanilmaktadir, modern toplumda giivenlik kameralari, dijital
godzetim ve veri analitigi gibi araglarla desteklenmektedir. Foucault’nun panoptik denetim
anlayis1 glinlimiize sosyal medya denetimleri, yapay zeka destekli algoritmalar ve dijital
izlerimizin takip edilmesi ile taginmaktadir (Lyon, 2001). Sosyal medya, bulut bilisim,
biiyiik veri ve yapay zeka gibi teknolojilerle dijital ¢cagin yagamimiza tam anlamiyla
hakim oldugu 2000 yili sonrast donemde (Boyd ve Ellison, 2007) bireylerin goniilli
olarak gozetlenebilir olmay1 kabul etmeye hatta tesvik etmeye basladiklar1 gériilmektedir.
Bireyler kendi denetim siireglerine aktif katilim saglamakta, konumlarini bildirmek,
sosyal yasam tercihlerini ve aile yasamlarin1 goriinlir yapmak gibi davranislarla kendi
mahremiyetlerinden 6diin vererek goriiniir olmay1 bir norm haline getirmektedir (Bauman

ve Lyon, 2016, s. 35).
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Bireyin yasadig1 toplumun iginde hatta internetin sagladigi imkanlarla bugiin diinya
genelinde kabul gérmek, onaylanmak ve dikkat ¢ekmek istemesi ile gdzetlenme arzusu
arasindaki baglantili lizerine konusulmaktadir (Bauman ve Lyon, 2016, s. 32-36). Sayica
az olanin ¢ogunlugu gozetledigi panoptikon yapist aksine artik cogunlugun da birbirini

gozetledigi bir yasam normalize edilmektedir.

2.2.8 Kurum igi iktidar ‘denetim mekanizmalary’

Calisma yasaminda kurumsal denetim, yalnizca formal standartlarla degil; calisanlarin
eylemlerini kurumun hedefleriyle uyumlu hale getiren igsel normlar, degerler ve
vizyonlar iizerinden de sekillenmektedir (Rauter vd., 2023, s. 1040-1043). Kontrol
uygulamalari resmi ve gayri resmi kontrollerin degisen kombinasyonlarindan olusabilir.
Resmi kontroller resmi olarak belgelenmis kurallara dayanir ve siklikla ydneticiler
tarafindan uygulanirken, resmi olmayan kontroller kurum kiiltiiriiniin olusturdugu
normlara dayalidir ve siklikla kurum yoneticileri tarafindan yiirtirliige sokulur (Baldauf,
vd, 2005). Kurumlarda farkli kontrol hedefleri karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin sonug
kontrolleri hedeflere ve sonuclara ulasmaya odaklanir, siire¢ kontrolleri prosediirlere
uygunlukla ilgilidir ve normatif kontroller ¢alisanlar arasindaki deger uyumunu hedef alir
(Weibel vd., 2016, s. 437-462). Kontrol uygulamalarinin amaci genel olarak calisanlara
ilgili performans standartlar1 hakkinda bilgi verilmesini saglamak, norm dis1 davranislari
diizeltmek ve etkili performansi tesvik etmektir (Verburg, vd. 2018). Kurumsal hedefleri
karsilamak i¢in kullanilan ¢esitli kontrol mekanizmalari; performans degerlendirmeleri,
disiplin politikalar1, calisan gbzlemleri ve ¢aligan egitimleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisma yasaminda kullanilan denetim ve goézetim sistemleri, kurumun {iretkenligi,
giivenligi ve uyumu siirdiirmeleri i¢in degerli araglar olabilmekte ancak kurumlarin bu
mekanizmalart sorumlu bir sekilde uygulamasi, calisanlarin gizlilik haklarina saygi
duymasi ve olumlu bir ¢alisma ortamini tesvik etmesi ¢ok Onem tasimaktadir.
Kurumlarda kullanilan baz1 gozetim sistemlerine asagida yer verilmektedir (Jahagirdar

ve Bankar, 2020).

CCTYV Kameralar; isverenler, giivenlik amaciyla igsyerindeki alanlar1 izlemek i¢in siklikla

kapal1 devre televizyon (CCTV) kameralar1 kullanmaktadir.
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Bilgisayar Izleme Yazilim1; isverenler, calisanlarin ziyaret edilen web siteleri, gorevlerde
harcanan siire ve tus vuruslari gibi bilgisayar etkinliklerini izlemek icin yazilim
kullanabilmektedir. Bu yazilimlar, genellikle ¢alisanlarin isle 1ilgili gorevlere

odaklanmasini saglamak i¢in kullanilmaktadir.

Gegis Kontrol Sistemleri; bu sistemler igyerinin belirli alanlarma girisi kisitlamaktadir.
Calisanlarin belirli odalara erismek i¢in anahtar kartlarina veya biyometrik (retina,

parmak izi vb.) taramalara ihtiyaci olabilmektedir.

Zaman ve Devam Sistemleri; ¢alisanlarin ise ne zaman geldiklerini, ne zaman isten
ayrildiklarini, molalarda ne kadar zaman harcadiklarini takip eden sistemler olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

E-posta ve Iletisim izleme; isverenler, sirket politikalarma uygunlugu saglamak ve hassas
bilgi sizintilarin1 6nlemek ic¢in calisanlarin e-postalarini ve diger iletisim kanallarini

izleyebilmektedirler.

GPS Takibi; uzaktan ¢alisan veya sik seyahat eden calisanlar igin, konumlarin1 ve

hareketlerini izlemek amaciyla GPS takibi kullanilabilmektedir.

Kurumlarin kullandigi goézetim mekanizmalari séz konusu oldugunda yasal ve etik
hususlar1 da goz ard1 etmemek gerekmektedir. Izleme ihtiyaci ile ¢alisanlarin gizlilik
hakk: arasinda denge kurmak cok Onemlidir. Yasalar ve diizenlemeler iilkeye gore
degisiklik gostermekte ve isverenlerin c¢alisanlarini ne Olgiide izleyebilecegini
belirlemektedir. Isverenlerin siklikla calisanlart kullanilan izleme tiirleri hakkinda
bilgilendirmesi ve uygun oldugu durumlarda onlarin onayini almasi gerekmektedir

(Martin ve Freeman, 2003).

Yetkisiz erisimi ve olas1 kdtilye kullanimi 6nlemek i¢in toplanan verilerin korunmasi
onem tasimaktadir. Etik hususlar dikkate alinarak ve c¢alisanda yaratilacak olan etki
olumluya gevrilerek kullanilmas1 miimkiin olursa bu mekanizmalarin doguracagi pozitif
katkilardan bir tanesi verimlilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Izleme sistemleri, zaman
kaybettiren faaliyetleri engelleyerek ve calisanlarin gorevlere odaklanmasini saglayarak

verimliligi artirmaktadir. Bunun yaninda dengeler saglanamazsa asir1 gdzetim, ¢alisanlar
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arasinda giiven eksikligine ve moralin diismesine neden olabilmektedir bu nedenle izleme

ve gliven arasinda bir denge kurmak 6nem tasimaktadir (Martin ve Freeman, 2003).

Gozetim sistemleri hem fiziksel hem de dijital alanda isyeri glivenligini artiran, ¢alisanlari
ve sirket varliklarii koruyan hem de c¢alisanlarin sirket politikalarina, sektor
diizenlemelerine ve yasal standartlara uymasini saglayan mekanizmalar olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Kurum kiiltliriiniin olusturdugu hakim sdylem kurum ic¢inde denetim ve

gbzetim mekanizmalarinin kontroliinde 6znelerini inga etmektedir.

2.3 Kiiltir Kavrami
2.3.1 Kiiltiir kavramu iizerine sosyolojik bakis

Edward Tylor 19. yiizyilda kiiltiir kavraminin ilk tanimin1 yapmustir. Kiiltiiri; bilgi, inang,
sanat, hukuk, ahlak, gelenek ve insanin edindigi diger yetenek ve aliskanliklar1 iceren
karmagik bir biitiin olarak tanimlamaktadir. Kiiltiir, bir grubun veya toplumun iiyeleri i¢in
ortak olan inang, davraniglardan olugsmaktadir. Kiiltiir aracilifiyla insanlar ve gruplar
kendilerini tanimlamakta, toplumun ortak degerlerine uyarak topluma katkida
bulunmaktadirlar. Kiiltiir, bireylerin yasamlarint anlamlandirirken kullandiklart
sembollerin, normlarin ve degerlerin tarihsel birikim sonucunda sekillenmis biitlintidiir.
Bu normlar ve degerler ge¢misten giinlimiize aktarilmis, toplumsal kabul goérmiis ve
kiiltiire] mirasin temelini olusturmustur. Boylece kiiltiir, her topluma kendine 6zgii bir

kimlik kazandiran biricik bir yap1 haline gelmektedir (Geertz, 2017, s.13-15)).

Toplumu, siirekli olarak sosyal etkilesime dahil olan bir grup birey veya aym sosyal
bolgeyi paylasan, ayni siyasi otoriteye ve baskin kiiltiirel beklentilere tabi olan biiyiik bir
sosyal grup olarak tanimlayabilmekteyiz. Insan dogdugu ve biiyiidiigii ulusal kiiltiir
ortaminin etkisinde kaldig1 kadar evrensel kiiltiir ortaminin da etkisinde kalmaktadir. Bu
sayede olaylar1 algilayip degerlendirirken ve harekete gecerken kendisine standartlar
yaratmaktadir. Kiiltlir insan1 yeniden {iretirken, insan da kiiltiirii yeniden tiretmektedir

(Giddens, 1984, s. 25-28).

Orgiit kavrami Yunanca organon kelimesi kokenlidir, Fransizca organizasyon
kelimesinin dilimizdeki karsiligidir. Bir grup insanin ortak amaca sahip olmasi ya da

sistematik halde teknik, sosyal ve ekonomik is birligi sistemi i¢inde olmalar1 anlami1

35



tasimaktadir (Eren, 2012). Orgiitler beseri ve sosyal kaynaklar1 bir araya getiren ve bir
arada tutan acik sistemler olarak tanimlanabilmektedir. Bu noktada kendilerine 6zgii
kiltir ve alt Kkiiltiirlere sahip minyatiir toplumlar olduklarin1 séylemek yanlis
olmayacaktir (Schein, 2010, s. 27). Kurum kiiltliriine; kurumsal kiiltiir, organizasyonel
kiltir, sirket kiiltiirti de denilmektedir. Kurum kiiltiirii, kurumda hakim olan liderlik
yaklagimu, iletisim tarzlari, kurum i¢i mesajlar ve kurumsal kutlamalar dahil olmak {izere
cesitli sekillerde kendini gosterebilmektedir (Schein, 2010, s. 23-27). Kurumsal kiiltiirii
tanimlamak i¢in giiniimiizde yaygin olan kullanimlara; miisteri odakli, yenilikei,
eglenceli, etik, arastirma odakli, teknoloji odakli, siire¢ odakli, hiyerarsik, aile dostu
kavramlar1 6rnek verilebilmektedir. Kurum icinde insan eliyle gelistirilen bu kiiltiir,
kurumda calisanlarin islerini yaparken ortaya koyduklar diisiinsel ve eylemsel tercihleri
icin belirleyici nitelikte olmaktadir. Bir yandan kural koyarak sinirlayici diger yandan
kurumun o6mrii boyunca olusmus ve gelismis olmasit dolayisiyla 6gretici nitelik
tasimaktadir. Kurum iginde biitiinliigii saglayarak, kurumu disartya uyarlamayi
amagclamaktadir. Bu adaptasyon kapitalist ve kiiresellesen sistem i¢indeki rekabet olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kurum kiiltiir{i, kurum i¢inde baskin kiiltiir olarak tanimlanirken,
kurumun varligini siirdiirdiigii toplumun alt kiiltiirii olarak nitelendirilebilmektedir
(Hofstede, vd., 2010, s. 373-376). Kurum i¢inde baskin kiiltiir olarak nitelendirilmesi,
kuruma kisilik kazandiran makro bakis agis1 olmasindan kaynaklanmaktadir. Kurum
icinde yer alan alt kiiltiirler, belli sayida kisiler tarafindan paylasilan degerleri temsil
etmektedir. Kurum kiiltiiriinii, kurumun is yapis sekli, o kurumda islerin nasil yiiridigi
olarak da 6zetlemek miimkiin olacaktir. Kurum kiiltiiriinii olusturan 6gelerin i¢inde,
kurumun degerleri, inang ve tutumlar, kurumsal normlar, kurumun liderlik anlayisi,
kurumda hayata gecirilme aliskanlig1 olan téren ve adetler, kurumda kullanilan baskin dil
ve semboller, prosediir ve uygulamalar, kullanilan teknoloji, fiziki ¢evre, mimari ve
kurumun geg¢mis deneyimleri yani kurumsal hafizanin yeterli olup olmamasi
bulunmaktadir (Schein, 2010, s. 23-28). Ornegin, ramazan ayinda 6gle yemegi cikip
¢ikmamasi, binada engelliler i¢in diislinlilmiis hayati kolaylastiran ekipman olup
olmamasi, terfilerde cinsiyet esitligine 6nem verilip verilmemesi, kurum i¢in kullanilan
dilin eril dil olup olmamasi ya da siddet igeren bir yapida olup olmamasi, kurumda
kutlanilan 6zel giinlerin azinliklar i¢in de kapsayict olup olmamasi, kullanilan

teknolojinin i¢inde yasanilan ylizyila uygun olup olmamasi verilecek drnekler arasinda
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bulunmaktadir. Kurum iginde kiiltiiriin fiziksel yansimalari; kurum logosu, bina ve
dekorasyonu, kilik kiyafet yonetmeligi, ofisin diizeni (agik ofis kullanimi olup olmamasi),
kullanilan ara¢ gerecler (manuel ve listeli takipler ya da tablet destekli teknolojik
kullanim), organizasyon semasi (yatay mi1 dikey mi) ve kurumun prosediirleri (biirokrasi

yogunlugu) olmaktadir Simsek, vd., 2011).

Davranigsal yansimalara; kurumda hayata gecirilen torenlerin niteligi ve niceligi,
kurumun i¢ ve disg miisterisine kullanmay1 tercih ettigi iletisim sekli, gecerli goriilen ve
kullanilan performans ya da hedef sistemi dogrultusunda o6diill ya da ceza verme
yaklagimi, takim c¢alismasina yatkinlik ve kurum i¢i sosyal etkilesim 6rnek
gosterilebilmektedir (Schein, 2010, s. 23-38). S6zel yansimalara da kurum i¢in hitap etme
sekilleri (hanim/bey hitaplarinin kullanilip kullanilmamasi), kurumun markasini ortaya
koydugu sloganlar ve kurum i¢in anlatilan hikayeler ve bu hikayelerde kahramanlagtirilan
kisi ya da olaylar (¢cok ve karsilik beklemeden c¢aligmanin, siirekli mesaiye kalmanin
kahramanlastirilmasi ya da kuruma aidiyeti yiiksek olan kisinin kahramanlastirilmasi)

ornek gosterilebilmektedir (Schein, 2010, s. 35-38).

Kurumlar orgiitlii yapilarini olustururken is boliimiinii odaga almaktadir. Kurum i¢inde
ortak inanc¢larin giiclii bir paydasindan s6z etmek her zaman miimkiin olmamaktadir
ancak, bireysel kisiligin giiclendigi bu yapida rasyonellik 6n plana ¢ikmaktadir. Kurum
yapisinda bu sebeple farkli bir kurum i¢i ahlaki yap1 kurmak gerekliligi dogmakta bu
ahlaki yap1 da kurum kiiltiirii ile saglanmaktadir (Deal ve Kennedy, 1982).

Kurum kiiltliri bir yandan da 6rgiitlii toplumun {riiniidiir. Bireylere nelerin yapilmasi
gerektigini ve nasil yapilmasi gerektigini 6greten hatta onlar belirlenmis kurallar ve 6diil
— ceza sistemi ile bu yolda tutan bir yapr sunmaktadir ayni giinliik hayatta oldugu gibi.
Toplumsal kiiltiiriin olusum siirecine benzeyen bir siirecle ortaya ¢ikan kurum kiiltiirii
once kurum-cevre iligkilerindeki uyum sorunlarina ve kurum igi iligkilere yonelik
sorunlara ¢oziim TUretmeye baslamistir. Coziimler tekrarlayan benzer sorunlarin
¢Oziimiinde de kullanilarak benimsenmis ve dogrular olarak kabul edilmis; normlara,
degerlere, inanglara doniismiistiir. Zamanla bu normlar, degerler ve inanglar kurum
calisanlarinca paylasilmaya baslanmis ve kuruma biinyesine yeni katilanlara aktarilmigtir

(Dogan, 2007, 5.109).
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Kolektivist kiiltiirde benlik, dncelikli olarak grup i¢i liyelik {izerinden tanimlanmaktadir.
Kolektivistler, genellikle hiyerarsik olarak orgilitlenmekle birlikte, kaynaklarini grup
iiyeleriyle paylasmaya ve grup ig¢i lyelerle karsilikli baglilik gelistirmeye Onem
vermektedirler (Hui ve Triandis, 1986). Grup i¢i bir iiyeyse davranislar1 6zverili olarak
adlandirilmakta, grup dist liyenin davraniglar1 kayitsiz bulunmaktadir. Calisan kurum
icinde karsilastig1 problemleri tanimlamak ve bu problemlere ¢oziim iiretebilmek igin
kurumun mevcut is yapis sekillerinden yola ¢ikarak kendini gerceklestirme imkani
buldukca Ozgiivenini kazanmakta, giivende hissettigi ortamda kuruma aidiyeti
artmaktadir. Kurum ile ¢alisanin 6zdeslesme orani arttikca koordinasyon kolaylagmakta

ve ¢Oziim i¢in harcanan zaman ve para azalmaktadir (O’Reilly vd., 1991)

Kiiltiir ve kurum kiiltliriiniin insan odaginda birbiriyle ayrilmaz bir biitiin oldugu
goriilmektedir; ikisi de insanin birlikte yasamasi ve ¢alismasinin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir (Hofstede, 2001). Toplum da kurum da bir sosyal sistemdir. Parsons’a (1951)
gore sosyal sistem, bireyler, gruplar ve kurumlar arasinda var olan tutarl bir biitiin

olusturan kaliplagsmus iliskiler agidir (Parsons, 1951)

Kiiltiir ve kurum kiiltliriiniin insan odaginda birbiriyle ayrilmaz bir biitiin oldugu
goriilmektedir; ikisi de insanin birlikte yasamasi ve ¢alismasinin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir (Schein, 2010). Toplum da kurum da bir sosyal sistemdir. Parsons’a (1951)
gore sosyal sistem, bireyler, gruplar ve kurumlar arasinda var olan tutarli bir biitiin
olusturan kaliplagsmis iliskiler agidir. Toplum bu anlamda kapsayici bir sosyal sistem
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Toplumdan gelip kurumda hem y6neten hem de yonetilen
olarak gorev alan, yer edinen insan da sistemin en temel yapi tasidir. Toplum insan
vasitastyla diger bir ifadeyle insan eliyle kurumun i¢inde kiiltiiriin sekillenmesine katkida
bulunmaktadir, toplumsal kiiltiir kurumsal beklentiler ve hedefler ¢er¢evesinde cok daha

kiigiik bir alanda yeniden tiretilmektedir (Parsons, 1951).

Otoriter yonetimin hakim oldugu toplumsal kiiltiirlerde, kurumlarda otokratik liderligin
daha fazla kabul gormesi kacimilmazdir (Hofstede, 2001). Benzer bigimde, toplumsal
kiiltiir tarafindan mesrulastirilan otoriter ebeveyn tutumlari, bireylerin aile ortaminda bu
tarz otoriteye uyum gostermesine yol agmakta; bu deneyim, kurumlarda uygulanan

otoriter yonetim bi¢imlerine de daha yiliksek uyum ve kabul oranmi ile yansimaktadir
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(Aycan ve Kanungo, 2000). Bizim de dahil oldugumuz Dogu kiiltiiriiniin kolektif yapis1
dolayistyla literatiirde ‘paternalistik liderlik’ (Aycan ve Kanungo, 2000) ya da Tiirkce
karsiligiyla ‘babacilik’ (father-like) olarak adlandirilan kurum ig¢i davranislar, aile
atmosferi yaratma g¢abasi seklinde goriilmektedir; kuruma bagli yoneticiler ve liderler,
calisanlara gosterdikleri ilgiye ve sagladiklar1 korumaya karsilik sorgusuz itaat ve sadakat

beklemektedir (Aycan ve Kanungo, 2000).

Tirkiye’de ¢alisanlarin, aile ortamina benzeyen kiiltiire sahip kurumlarda ¢alismayi tercih
ettikleri gorilmektedir. Kurumlarin aile benzeri bir atmosfer yaratmasi, calisanlarin
kurumsal degerlerle kisisel degerlerini daha kolay ortiistiirmesine imkan vermekte ve bu
da calisanlarin orgiitsel bagliliklarini giiglendirmektedir. Calisan—kurum 6zdeslesmesinin
artmasi ise, kurumun uzun vadeli performansina olumlu katki saglamaktadir (Wasti,

2000).

2.3.2 Kurum Kkiiltiirii ve kurum Kkiiltiirii modelleri

Farkli tanimlari bulunan kurum kiiltiirii kavramim1 agiklarken farkli modeller
gelistirilmistir. Kurum kiiltiirii iizerine yapilan ve asagida Tablo 1.°de yer alan
arastirmalar her kurumun temel amaci olan basariyr saglama amacini tasimaktadir.
Kurum ig¢in basarty1 getiren faktorlerden birisi de kurumun kiiltiiriidiir ve bu nedenle
arastirmacilar basarili olmay1 saglayacak en uygun kurum kiiltiirii modelini belirlemek
i¢in calismglardir. Ifade edilen ortak nokta, kurumlar igin ideal bir kurum kiiltiirii tiiriiniin
bulunmadig1 yoniindedir. Her kurum i¢in ayr1 ayr1 kendileri i¢in uygun olabilecek bir
kiiltiiri tiirtinden bahsetmek miimkiin olmaktadir. Literatiirde yer alan kurum kiiltiirii
modellerinden en sik yararlanilanlar asagida tabloda gosterilmekte ve en c¢ok

kullanilanlar1 agiklanmaktadir (Tablo 1).
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Tablo 1. Kurum Kiltiri Modelleri

Yazarlar Model/Kavram Yil
T. Parsons AGIL Modeli 1973
R. E. Miles ve C. C. Snow Kurum Kiiltiirii Siniflandirmasi 1978
G. Hofstede Kurum Kiiltiirii Modeli 1980
W. Ouchi Z Teorisi Modeli 1981
T. E. Deal ve A. A. Kennedy Kurum Kiiltiirii Modeli 1982
E. J. Wallach Kurum Kiiltiirii Modeli 1983
E. Schein Kurum Kiiltiirii Modeli 1985
R. H. Kilmann Kurum Kiiltiirii Modeli 1987
T. Kono Kurum Kiiltiirii Modeli 1990
D. Denison Kurum Kiiltiirii Modeli 1990
R. Harrison ve C. Handy Kurum Kiiltiirii Siniflandirmasi 1993
R. D. Denison ve A. K. Mishra Kurum Kiiltiirii Modeli 1995
R. Goffee ve G. Jones Cift S Modeli 1996
K. Cameron ve R. Quinn Rekabetci Degerler Modeli 1999

*Bu tablo, literatiirde yer alan kurum kiiltiirii modelleri esas alinarak tezin yazari tarafindan

hazirlanmigtir.

Geert Hofstede, 1967 ile 1973 yillar arasinda kiiltiirlerin analizi i¢in diinyay1 dolagarak
elliden fazla ulusal kiiltiir lizerinde yaptig1 aragtirma sonucunda kiiltiiriin dért boyutundan

s0z etmektedir. Bunlar;

- Gii¢ Mesafesi

- Belirsizlikten kaginma

— Erillik — Disillik

- Bireysellik- kolektivizm olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Glig Mesafesi; toplumda daha diisiik gilice sahip kisilerin toplumun kurum ve
kuruluslarindaki giiciin dagilimindaki esitsizlikleri ne ol¢lide kabul ettigi iizerinde
durmaktadir. Gii¢ mesafesi yliksek olan toplumlarda belirgin bir hiyerarsik yapidan s6z
edilmektedir. (Hofstede, 1980, s. 45). Fiziksel, entelektiiel ve kiiltiirel sermaye konusunda
ayni diizeyde olmayan insanlarin bu esitsizlikle nasil basa ¢iktiklar1 gii¢ mesafesinin asil

konusunu olusturmaktadir. Toplumsal yapida olan bu tiir esitsizlikleri devam ettiren
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egemen giicler bulundugu i¢in higbir toplumda tam bir esitlige ulasildigi
goriilmemektedir. Esitsizlik derecesi kiigiik giic mesafesi (0) ile biiylik gli¢ mesafesi (100)
arasinda sonug veren Gii¢ Mesafesi Olgegi ile 6l¢iilmektedir (Hofstede, 1983, s. 81).

Belirsizlikten Kaginma; Yasanilan belirsizlikler karsisinda toplumun ne kadar tehdit
altinda hissettigini konu almaktadir. Bu belirsizlik durumunun {istesinden gelmek igin
resmi kurallarla yasama, mutlak gerceklere inanma, uzmanlagsmaya calisma ve farkl
fikirlere tolerans diisiikliigii yasandig1 goriilmektedir. Belirsizlikten kaginma orani artan
toplumlarin stres ve saldirganlik kavramlar ile karakterize edildigi goriilmektedir

(Hofstede, 1983, s. 81).

Erillik ve Disillik; Eril degerler olarak basari, kahramanlik, performans, rekabet; disil
degerler olarak da is birligi, alcakgoniilliiliikk, hizmet, dayanigma kavramlari 6n plana
cikmaktadir (Hofstede, 1989, s. 392). Bu boyut, kiiltiiriin bakim ve dayanismaya karsi
performans ve basartyr vurgulama derecesidir. Eril kiiltlir, cinsiyetler arasindaki
farkliliklar1 vurgularken, disil kiiltiir cinsiyet farklilagmasi asgari diizeyde goriilmektedir
(Cohen, 2006, s. 107). Bireysellik ve Kolektivizm; Toplulukta bireylerin entegrasyon
derecesini yansitmaktadir. Bireysel toplumda insanlar, diger insanlar, aile ve
arkadaslariyla daha zayif baglara sahipken, kolektivist toplumda ise grup i¢i bagllik,
yardimlagsma ve sadakat daha yiiksek diizeyde goriilmektedir. Bireyselcilikte, bireyler
diisiincelerini direkt olarak ifade eder, bireysel se¢imler onceliklidir ve ben odakl1 bir yap1
karsimiza ¢ikmaktadir. Kolektivist yapida iliskiler onceliklidir, biz kiiltiirii gelismistir ve
grup i¢i uyumu bozmamak i¢in gerekirse tartismalardan kag¢inma goriilmektedir

(Hofstede, 1983, s. 81).

Deal ve Kennedy tarafindan gelistiren orgiit kiiltiir modelinde, i¢ ige ge¢mis olan alt1
kiiltiirel unsurdan s6z edilmektedir. Birinci unsur ‘tarih’ kavramidir. Ortak ge¢cmisin
hikayelestirilmis ortak dile getirilis sekli kurum kiiltiiriiniin temelini olusturmaktadir.
Gelenekler, bireyleri kurumun iizerine yapilandirildigi degerlere bagli tutmaktadir. ikinci
unsur, degerler ve inanglardir; bunlar sayesinde kurum i¢inde neyin gercekten dnemli
oldugu ve kurumun neyi temsil ettigi ortaya konmakta ve kiiltiirel kimlik olusmaktadir.
Ugiincii unsur ritiieller ve torenlerdir; ¢aliganlarin her giin yaptiklar: ve onlar bir araya

getiren davramgsal dongiilerdir. Ornegin, sabah kahvaltilari, is ¢ikis1 vedalasma, ramazan
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ayinda iftar yemegine gitmek, dogum giinlerinde pasta kesmek (Deal ve Kennedy, 1982,

ss. 4-15).

Deal ve Kennedy tarafindan kullanilan alt1 kiiltiirel unsurdan doérdiinciisii, sirket degerini
orneklendiren hikayelerdir. Hikayeler sayesinde calisanlar kendilerinden beklendigini
ogrenmektedirler. Besinci unsur, kahraman figiirleridir. Kurum iginde rol model olarak
hizmet ederler, sozleri ve davraniglari ile hedeflenen ideali isaret etmektedirler. Son unsur
ise kiiltiirel ag yani kurum i¢i gayri resmi agdir. Cogunlukla en Onemli bilgilerin
ogrenildigi yerdir. Ornegin, kendi yorumlarmi hikayelestirenler, dedikodu yapanlar,
iistlere haber tastyan casuslar, dolayli yoldan yonetime kulaktan kulaga bilgi gonderenler,

kiiltiirel degerlerin gardiyanligini yapanlar (Deal ve Kennedy, 1982, ss. 11-15).

Deal ve Kennedy (1982), cesitli kuruluslarda i¢ ice geg¢mis bu Kkiiltiirel unsurlar
inceleyerek dort farkli kiiltiir tiiriiniin yan1 sira kiiltiirel kaliplar1 ve uygulamalar
etkiledigini diisiindiikleri iki pazar faktorii belirlemistir. Ilki, bir kurumun temel
faaliyetleriyle iligkili risk derecesi ikincisi de kurumun uygulanan eylemlerinin ve
stratejilerinin basarili olup olmadigini 6grenme hizi. Alian koétii bir kararin tagidigi riskin
ve / veya bir kararin dogru olup olmadigin1 anlamak icin gereken siirenin, kurumda
kiiltiirel unsurlarin nasil gelistigi ve kurumun caligsanlarina nasil ilham verdigi iizerinde
etkisi olduguna inaniyorlardi (Deal ve Kennedy, 1982). Deal ve Kennedy alt1 unsur ve iki

faktorii kullanarak dort kiiltiir tipi tanimlamislardir (Sekil 1).

Siki Cahis / Sert Oyna Sert Adam

Geri Bildirim Hia

Siireg Sirket Uzerine Bahse Gir

- Risk Derecesi

Sekil 1. Deal ve Kennedy’nin Dért Kiiltiir Tipi (Deal ve Kennedy, 1982)
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Deal ve Kennedy’nin (1982) modelinde yer alan “siire¢ kiiltiirii”, geri bildirim hizinin
diisiik ve risk diizeyinin az oldugu orglitsel yapilarda ortaya ¢ikmaktadir. Bu kiiltiir
Ozellikle kamu kurumlarinda, bliyiik Olcekli perakende isletmelerde, bankacilik ve
sigortacilik sektdrlerinde ya da kurum igindeki muhasebe ve finans departmanlarinda
goriilmektedir. Bu ortamlarda calisanlardan yogun ve hatasiz ¢alisma beklenmektedir.
Ancak faaliyet sonuglarini dogrudan olgebilecek performans sistemlerinin gelistirilmesi
glic oldugundan, calisanlar c¢ogunlukla iist yonetimin degerlerini izlemeyi tercih
etmektedirler. Bu durum, biirokrasinin yogun oldugu bir kurumsal iklimi beraberinde
getirmektedir (Eren, 2012, ss. 153—-156). Siire¢ kiiltliriinde tek bir karar ya da eylem
kurulusun basarisi iizerinde kisa vadede belirleyici bir etkiye sahip degildir. Bir kararin
dogru ya da yanlis oldugunun anlasilmasi ¢ogu zaman yillar alabilmektedir. Dolayisiyla
calisanlar, yaptiklar1 isin sonuclarin1 dlgmek yerine siirecin dogru yiiriitiilmesine ve
ayrintilara dikkat etmeye odaklanmakta, teknik miikemmellik 6n plana ¢ikmaktadir

(Terzi, 2000, s.76-77).

“Sirket Uzerine Bahse Gir” ad1 verilen, geri bildirim hizinin diisiik ancak risk derecesinin
yiiksek oldugu kiiltiir tipi daha cok ilag sirketleri, petrol ve gaz sirketleri, mimarlik
firmalar1 ve diger biiyiik, sermaye-yogun endiistrilerdeki kurumlarda goriilmektedir. Bu
tiir kurumlarda dogru karar verme ihtiyaci oldukga yiiksektir bu sebeple kiiltlirler unsurlar
cok gelismis durumdadir ve degerler uzun vadeye odakhidir. Karar vermenin tiim
asamalarinda planlama, hazirlik ve durum tespiti yapma ihtiyacina dair kolektif bir inang
bulunmaktadir (Eren, 2012, ss. 153—-156). Tecriibeye deger verilen bir kiiltiir tipidir,
teknik yeterlilik, azim ve sabir sahibi olmak takdir edilmektedir. Toplantilar téren yerine
gececek degerdedir, uzun ve yazih raporlar tercih edilmektedir, kurum iginde gii¢ elde

etmek zaman almaktadir (Terzi, 2000, s.77).

“Sik1 Calis / Sert Oyna” ad1 verilen geri bildirim hizinin yiiksek ancak risk derecesinin
diisiik oldugu kiiltiir tipi, satis isinde goriilmektedir. Caligsanlar, enerji seviyelerini yiiksek
tutmak ve iyimser kalmak zorundadir. Bu tiir bir kiiltirde tek kisinin sirketi
kurtaramayacagi kabul edilmekte, ekip ¢aligmasi 6n plana alinmaktadir. Herkesin zirveye
odaklanmasi1 yarismay1 da yaygin kilmaktadir (Eren, 2012, ss. 153—-156). Perakende,
otomotiv gibi sektorlerde bu kiiltiir tipi karsimiza ¢ikmaktadir, kazanmak i¢in ¢cok ¢alisan

birey ayn1 zamanda kuruma da kazandirmaktadir. Kurum bu kazanci devamli kilmak i¢in
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calisanlar aras1 sorumluluk duygusunu ve gorev heyecanini canli tutmak durumundadir

(Terzi, 2000, s. 77-78).

“Sert Adam / Mago” adi verilen hem geri bildirim hizinin hem de risk derecesinin yiiksek
oldugu kiiltiir tipinde c¢alisanlarin konumu ¢ok kisa siirelerde degisebilmektedir. Polis
teskilat1 bu tiir kiiltlir tipinin 6rneklerinden biridir, tehlike altinda olmak ve yasamini
yitirmek gorev basinda kisa bir siire i¢inde miimkiin hale gelebilmektedir. Bu tiir kiiltiire
sahip kurumlarda basarisizligin maliyeti yiiksek oldugu icin lider gorevini listlenen
kisinin cesaret ve girisim konularinda ¢alisan iizerindeki etkisi olduk¢a dnemlidir. Risk
almaktan hoslanan ve kararlar1 hakkinda hizli geri bildirim alan bireycilerin diinyast i¢in
uygun olan ya hep ya hig kiiltiiriidiir. Ornekleri arasinda eglence endiistrisi, spor takimlari

ve reklamcilik bulunmaktadir (Terzi, 2000, s. 77-78).

Kurum kiiltiirii konusunda yapilan ilk siniflamalardan biri Harrison (1972) tarafindan
ortaya konmus olup, gii¢, rol, gérev ve birey odakli kiiltiir tipleri seklinde agiklanmistir
(Harrison, 1972). Kiiltiirler 6grenilebilir, zamanla edinilebilirdir; kurum i¢inde digiinme,
hissetme ve hareket etme kaliplarin1 yansitirlar (Harris, 1994). Harrison’1n yaklagimini
temel alan Handy ise bu siiflamay1 gelistirmis ve dort farkli ideolojik egilimi ayrintili

bicimde ele almistir (Handy, 1993).

Charles Handy'nin ‘Eski Yunan tanrilar1 tarafindan yonetilseydi is diinyas1 nasil olurdu?’
sorusuyla basladig1 orijinal teorisinde, akilda kalicilig1 artirmak i¢in her kiiltiir bir Yunan
tanrisiyla iligkilendirilmektedir. Kuliip kiiltiirli, Zeus ile, rol kiiltiirii, Apollon ile, goérev
kiiltiirli, Athena ile ve varolusgu kiiltiir, Dionysos ile iligkilendirilmistir. (Handy, 1993,
s.187-190). Kuliip kiiltiirti, gii¢, baglantilar ve saygi iizerine kuruludur ve bireyler
genellikle benzer diistinmektedir. Kurum i¢in hiz dogruluktan daha 6nemli oldugunda bu
kiiltiire kap1 acilmis olur, yoneticiler ve ekipler, en tepede bulunan kisinin, otoritenin ne
yapmak istedigine bagli olarak kararlar verir; lider ile kurulan empati esastir. Kurumda
hizl1 biliylime isteniyorsa veya bir dizi kriz yasiyorsa en iyi se¢im bu kiiltiir tizerinde
calismak olacaktir, bunun i¢in gliven zeminine ihtiya¢ duyulmaktadir. Giiven, kuliip
kiiltiiriiniin temelidir. Bireysel iliskiler genellikle argiimanlarimizin veya fikirlerinizin

gecerliliginden daha 6nemlidir. Bu durumun i¢inde basariyla var olabilmek i¢in kurum
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icindeki tiim kilit paydaslarin ihtiyaclarinit anlama zorunlulugu bulunmaktadir. Proje ve

fikirleri hayata gecirmek i¢in destek gorme ihtiyaci bulunmaktadir (Handy, 1993).

Rol kiiltiirti, genellikle biiyiik, hiyerarsik ve biirokratik organizasyonlarda gériilmektedir.
Bu kiiltiirde, kararlilik, verimlilik ve Ongoriilebilirlik, bireysel ihtiyaglardan daha
degerlidir. Rol kiiltiirii, dogru kurallara ve prosediirlere sahip olmaya baglidir, roller
pozisyonlart dolduran kisilerden daha 6nemlidir ve tanimlanan rollere uygun kisiler ise
alinmaktadir. Rol kiiltiirii i¢inde biiyiik 6l¢ekli bir degisiklik uygulamak genellikle zordur
(Handy, 1993, s. 189-190). Gorev kiiltiiriinde, kurum, insanlar1 performansini sonuglarina
ve ¢ozdiikleri problem sayisina gore yargilamaktadir. Uzmanliklarina, yeteneklerine,
yaraticiliklarina  ve  problem ¢dzme  becerilerine deger  verilmekte ve
odiillendirilmektedirler. Bu kiiltiir icinde genellikle yiiksek diizeyde katilim ve cosku
bulunmaktadir ve kurum i¢inde biiyiime i¢in samimi istek duyan uzman profesyoneller

gorev yapmaktadir (Handy, 1993, s. 190-192).

Varolusgu kiiltiirde orgiit, bireylerin daha yiiksek amaglarina ulasmalarina yardimci
olmak icin vardir. Bu yaklasimda bireylerin yetenek ve becerileri kurulusun en biiyiik
varliklaridir. Kurumun, en iyi yetenekleri ¢ekmek istedigi durumlarda ya da esit
pozisyonlardan olusan bir grup i¢inde ¢alisildiginda bu kiiltiir uygun olmaktadir (Goffee
ve Jones, 1996). Varoluscu kiiltliriin temelinde kisisel 6zgiirlik bulunmaktadir; ekip
tiyelerine islerini uygun gordiikleri sekilde yapmalar i¢in Ozerklik verilmektedir.
Gilinlimiizde evden veya uzaktan caligma diizenleri, calisanlara kendi programlarini
belirleme imkani tantyarak katilim ve tiretkenligi artirma amaci tagimaktadir (Goffee ve

Jones, 1996).

Handy’nin (1993) kurum kiiltiirii tiplerinden ilham alan R. Goffee ve G. Jones (1998),
gelistirdikleri bu yaklasimda kurum kiiltiiriinii sosyallesme ve dayanisma kavramlarina
indirgemislerdir. Dayanigsma, 6zellikle ortak ¢ikarlari olan bireyler arasinda duygu veya
eylem birligi veya mutabakati; bir grup i¢inde karsilikli destek anlamina gelmektedir.
Dayanigma siirecinde ana karar verme siireclerinde itici glicler mantik, duygular ve sosyal
kaygilar olarak ortaya konmaktadir. Yiiksek sosyallesme, insan odaklilik olarak kabul
edilirken, diisiik sosyallesme is odaklilik olarak tanimlanmakta ve gdrevlerin yerine

getirilmesine daha fazla 6nem verilmektedir. Her iki unsurun da negatif ve pozitif yonleri
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oldugunu belirtmislerdir (Goffee ve Jones, 1998). Pozitif dayanigma, isin verimli ve etkili
bir sekilde yapilmasiyla sonuglanir. Negatif dayanisma, yiiksek diizeyde i¢ catigsmalar
iretebilir, ¢atisma yaratabilir ¢iinkii diger insanlara verilen de8er azdir. Pozitif
sosyallesme, insanlarin basarili olmak i¢in birbirlerine yardim ettikleri bir durumdur.
Negatif sosyallesme, arkadaslik adi altinda hatalar1 ve diisiik performans sonuglarini
Ortbas etme ile karakterize edilir (Goffee ve Jones, 1998). Bahsedilen faktorler Goffee ve
Jones tarafindan Cift S Modeli olarak tanimlanmakta ve matrisle ortaya konulmaktadir
(Sekil 2).

Dayanigsma

Ag Kiiltiirii Komiinal Kiiltiir

Sosyallegme

Parcalanmg Kiiltiir Cikarc: Kiiltiir

Sekil 2. Goffee ve Jones’un Cift S Modeli (Goffee ve Jones, 1996)

Ag Kiiltiirii, yiiksek sosyallik ve diisiik dayanisma ile tanimlanmaktadir. Uyeler resmi
olmayan toplantilarda birbirleriyle bag kurmay: tercih etmekte, e-posta ve telefon
iletisimi miikemmel seviyede kullanilmaktadir. Fiziksel alanlar aciktir, dogru iletisim
kurmaya oOzellikle dikkat edilmektedir. Sosyallesme, insanlar birbirlerini tanidikca

calisma saatlerinde gerceklesmektedir (Kavi, 2008, s.120).

Komiinal kiiltiirde hem sosyallik ve hem de dayanigma yiiksek seviyede bulunmaktadir.
Gorilintir kurumsal semboller, yiiz yiize iletisime odaklanma ve iknanin siklikla
kullanildig1 durumlara rastlamak miimkiindiir. Sosyallik ve dayanigsmanin yliksek
seviyede olmasma deger veren insanlarin, sirket degerleriyle ozdeslestikleri de

goriilmektedir (Tan, 2011, s. 333-334).

Cikarct kiiltiir ad1 verilen kiiltiir tipinde ise diisiik sosyallik ve fonksiyonel calisma
alanlarina yol acan yiiksek dayanisma goriilmektedir. Takdir ve 6diiliin goriiniir sekilde
paylasilmasi nadirdi olarak goriilmektedir. Konusmalar kisa ve odaklidir, tartismalar

catismacidir ve mesai uzun saatler boyunca ¢alismakla gegmektedir (Tan, 2011, s. 334).
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Parcalanmis kiiltiir, insanlarin 6zel ofislere sahip oldugu ya da evden calistig1, diisiik
sosyallik ve diisiik dayanismanin goriildigi kiltiir tipidir. Kisileraras: iletisim azdir,
gerceklestiginde de belirli konulara odaklidir. Uyeler bireysellige ve dzgiirliige deger
vermektedir (Goffee ve Jones, 1996).
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3. YONTEM

3.1 Arastirma Modeli

Bu ¢alismaya konu olan iktidar-6zne iliskisi ve duygusal emek kavramlari kisisel algilara
ve deneyimlere dayali ve ¢ok boyutlu kavramlar oldugu icin niteliksel arastirma
yontemini benimsemek hedeflenmistir. Niteliksel aragtirma, anlam iiretmeye odaklanarak
sayisal olmayan verileri toplamaya yonelik bilimsel bir gézlem yontemidir. Nitel veriler,
bir konuyu Olgmek yerine onu tanimlamaya calisan bilgileri; goriis ve izlenimleri
toplamaktadir (Kiimbetoglu, 2005). Bu yontemle kisilerin inanglari, deneyimleri,
tutumlari, davranis ve etkilesimleri anlasilmaya c¢alisilirken sayisal olmayan veriler
uretilmektedir (Pathak, Jena ve Kalra, 2013). Niteliksel arastirma, daha az
yapilandirilmigtir ve gorisililen kisilerin motivasyonlari, diisiinceleri ve tutumlari
hakkinda bilgi edinmek icin konuyu derinlemesine incelemeyi amaclamaktadir
(Kiimbetoglu, 2005). Bu, arastirma sorularinin daha derinden anlasilmasini saglar, ayrica
arastirmaci i¢in daha fazla odaklanma ve nesnellik saglar. Niteliksel arastirma, nicel
arastirmalarda oldugu gibi tahminde bulunmak i¢in degil, agiklama amaciyla
gerceklestirilen her tiirlii bilgi toplama siireci olarak tanimlanmaktadir (Kus, 2003).
Niteliksel aragtirma ile mevcut durumu O6grenirsiniz ancak gorisiilen kisilerin hangi
durumu tercih ettigini ortaya koyamazsiniz (Babbie, 2020). Derinlemesine goriisme,
konunun boyutlarin1 etraflica kapsayabilmek acisindan 6nem tasimaktadir. Agik uclu
sorularla diislinme ve anlatma siireci desteklenmekte bu sayede detayli cevaplar
toplanabilmektedir. Bu cevaplar karsidaki kisinin duygu, diislince, gozlem ve
tecriibelerine ulasilabilmesini saglamaktadir. Ulagilan verilerin kisilerin sdylemlerini
temel almasi ise arastirilan konunun daha net bir fotografim1 ¢ekmeyi saglamaktadir.
Gortisme esnasinda karsi tarafin sadece soylemleri degil, sdylemleri arasindaki bosluklar,
diistinme sesleri ve beden dili ile desteklenen tepkileri ve cevaplar1 da yapilan gériismenin
derinligini artirarak elde edilen veriyi zenginlestirecek ve yeni sorularin Onciilii
olabilecektir. Bu noktada hem etkili dinleme yapilmali hem de goériisme yapilan kisiyi
verdigi cevaplarda yonlendirmemeye dikkat edilmelidir (Silverman, 2003). Iyi ve tarafsiz

bir gozlemci olarak orada bulunmak, anlatan kisiyi kendi akisina birakmak 6nemli
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olacaktir. Bu sebeple i¢inde cevabi barindirmayan, anlatan kisiyi yonlendirmeyen agik
uclu sorular 6nem kazanmaktadir. Derinlemesine goriismeler yar1 yapilandirilmisg
goriisme formu ile gerceklestirilmistir. Bu sayede goriismenin ana gergevesi ¢izilerek
karsilastirmal1 sonuclar elde etmek amaclanmistir. Niteliksel arastirmalar ¢iktilardan
ziyade siire¢ ile ilgilenmektedir, dolayisiyla nitel arastirmalarda anlam 6nem plana
cikmaktadir (Kus, 2003). Yar1 yapilandirilmis goriigmeler de hem belli diizeyde standarda
sahip olmast hem de ve esnekligi nedeniyle derinlemesine bilgi edinmeye yardimci
olmaktadir (Merriam, 1988). Bu calismada farkli kurum Kkiiltiirtine sahip oldugu
diisiiniilen iki farkli sirket calisanlari iktidar-6zne iliskisi ve duygusal emek temelinde
karsilastirilmistir. Saha ¢aligmasina baglanmadan 6nce bu kurumlarda, insan kaynaklari
profesyoneli, yonetici ve ¢alisan olmak iizere ii¢ ayr1 unvandan kisilerden her bir sirketten
25'er kisi olmak iizere toplam 50 kisiye ulasmak hedeflenmisti. Sirketlerdeki unvan ve
pozisyon dagilimi geregi insan kaynaklar1 profesyoneli ve yonetici sayisi daha az
olmakta, calisan sayisi ise daha c¢ok olmaktadir. Bu nedenlerle dagilim, calisilacak

sirketlerin personel sayisina bagli olarak degisiklik gostermistir.

Bu arastirmanin temel konusu olan hizmet {ireten sektorde, ¢alisan ve yoneticilerin iktidar
ile olan iligkilerinin ortaya koyduklari emege yabancilagsmalar1 baglaminda incelenmesi
adina kendileriyle yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriismeler yapilmis ve ampirik
temele dayali bir c¢alisma yiritilmiistiir. Hizmet sektorii i¢indeki yoneticilerin
sOylemleri, yabancilagan emek oranlari ve kurum kiiltlirlinlin yansimalar1 sosyolojik
acidan analiz edilmeye ¢alisilmistir. Katilimeilarin cinsiyet dagiliminin dengeli olmasina
dikkat edilerek, veriler kisilerin yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem, unvan, alt sektor

gibi belirleyici 6zellikleri agisindan da degerlendirilmistir.

Her ne kadar niteliksel aragtirma yontemi benimsenen c¢aligmalarda degiskenden
bahsedilemese de tezin “varsayimlar” boliimiinde de belirtildigi tizere; toplumsal yapinin
zeminini olusturan baskin kiiltiiriin o yapinin i¢inde yer alan kurumlarda ve kurumlarin
icinde c¢alisanlar {izerinde yarattifi miidahale alanindan bahsetmek gerekliligi
dogmaktadir. Sektorel beklentiler ekonomik yapi ve kiiltiiriin harmaniyla sekillenmekte,
sistemin kendini siirdiirebilmesi i¢in kurumlara ihtiyaci olmaktadir. Kurumlar
blinyelerinde bulunan calisan kadrolariyla bekleneni karsilamak iizere duygusal ve

davranigsal stratejiler olustururken kendi normlarini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu normlar ve
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normlarin hayata geg¢isi hem kurumun kiiltiirlinden etkilenmekte hem de ayni anda
kiiltiirli inga etmeye devam etmektedir. Dolayisiyla sistemin ve sektoriin beklentisi kurum
icinde bulunan herkesin duygusal gdsterimlerini ve davranislarini etkilemeye baslamakta
ve bu sonuglar temel alinarak hazirlanan performans sistemleri basar1 kavramini temele
alan ve kurum i¢i sermaye dagilimini etkileyen bir yapi olusturmaktadir. Calisanin
kuruma olan aidiyeti, kurumda gelecek goriip gormemesi de bu baglamda olumlu ya da
olumsuz yonde sekillenmektedir. Bu c¢alisma, farkli demografik 6zelliklerin yani sira
deneyim, kurum i¢indeki hiyerarsik konum ve gorev temelli etkilenme kriterlerini dikkate

alarak, aragtirma konusuna iliskin 6rneklemden objektif bir kesit sunmaktadir.

3.2 Evren ve Orneklem

Niteliksel arastirmalarda biiylik gruplar yerine, arastirmanin amagclarini karsilayan,
detayli veri sunabilecek Orneklemlerin belirlenmesi gereklidir (Coyne, 1997). Evren
birbirinden farkli 6zellikleri sahip 6geler ve yigmlarin bir biitiiniidiir (Tashakkori ve
Teddlie, 2010). Arastirmanin inceledigi olay ya da olguyu en iyi yansitacag diisiiniilen
ya da hakkinda bilgi alinmak istenen gruplardir. Evren, farkli unsurlarin bir arada
bulundugu ve oldukg¢a genis bir veri alanina sahip 68e ve yiginlardan olusmaktadir (Miles
ve Huberman, 1994). Ormeklem ise, arastirmacinin genis bir evrenden sectigi smirh
sayidaki olgular biitiinii olup, bu temel tizerinde evrene genellemeler yapmay1 miimkiin
kilmaktadir (Neuman, 2014). Calisma kapsaminda Tiirkiye’de hizmet sektoriinde
yoneticilik yaparak ekip yoneten ve calisan olarak gorev alan kisiler evren olarak
belirlenmigtir. Bu calismanin 6rneklemini “geleneksel”, “modern” ve “kamu” olarak
tanimlanabilecek ii¢ farkli kurumdan y6netici ve calisan dahil toplam 55 (21 Geleneksel
+19 Modern +15 Kamu) kisiyle derinlemesine goriismeler gerceklestirilmistir.
Orneklemde cinsiyet dagiliminin homojen olmasima dikkat edilerek kurumun yapisinin
elverdigi olglide dengeli sayida kadin ve erkek ile goriisme yapilmis, katilimeilarin ayni
zamanda yoneticiyse en az 30 yasinda, calisansa en az 25 yasinda olmasi kosulu
aranmistir.  Calismada, amagli 6rnekleme kullanilmistir. Belirleyici ve siirlayici
Ozelliklere sahip bireyler lizerinde yapilan bu ¢alismada, hizmet sektdriinde en az bir y1l
caligma sartinin yam sira, yoneticiler i¢in en az iki yi1l kendisine bagli olan bir takimi
yonetme konusunda deneyim beklenmistir. Boylelikle, sektorde hali hazirda kurumsal

olan, yirmi yasinda modern yapida bir sirket, kurumsal olma yolunda olan doksan yedi
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yasinda bir geleneksel aile sirketi ve hizmet verme deneyimi ¢ok yiiksek olan bir kamu
kurulusu olmak tizere ti¢ farklit kokli ve deneyimli kurumla calisilarak sonuglarin
glivenirligi artirilmaya ¢alisilmistir. Her kurumdan yonetici ve ¢alisanlarla derinlemesine
goriisme yapilmis ve isleyen iktidar mekanizmasini daha net anlayabilmek adina kurumda
otoritenin uygulayicilarindan olan insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve iist diizey yonetici
asistanlart ile de goriisiilmiistiir. Ulasilmas1 zor katilimecilar i¢in kartopu teknigi
kullanilmistir. Bu teknikle, ¢calismaya uygun olan katilimcilarin birbirini haberdar etmesi
yoluyla ulagilmasi amaglanan nitelikteki insanlara ulagim saglanmistir. Se¢im siirecinde
arastirmaciin kurumsal egitim ge¢misi sebebiyle olusturdugu profesyonel agindan
yararlanilmistir. Amagli 6rneklemede Orneklem biytkliigii, veri toplama esnasinda
arastirmacinin karsilastigt durumlar ve arastirmaya yonelik ilk diizey bilgilendirici
degerlendirmelerle belirlenmektedir (Neuman, 2014). Amag, bilginin maksimum
seviyede elde edilmesi oldugunda ve Orneklem birimlerinden artik yeni bir bilgi
gelmediginde drnekleme yeni dahil etmeler durdurulmaktadir; yani ilk dlgiit bilgilerin

tekrarlanmasi olmaktadir (Shenton, 2004).

3.3 Verilerin Toplanmasi

Yar1 yapilandirilmis goriisme formu (Ek1’de yer alan), demografik bilgileri, emege
yabancilagsma, duygusal emek sergileme oranini ve kurumsal hafizadan haberdar olma,
katki saglama konularini ortaya koyan temalar ve bu temalardan {iretilen sorulardan
olugmaktadir. Tiim katilimcilar ¢alismaya goniillii olarak katilmislaridr. Katilimeilarin
goriismeye baslamadan once ¢alismaya goniillii katildiklarini belirttikleri onam formu
imzalatilmis ve her katilimer ¢alismanin igerigi, amaci, arastirmact ve arastirma sebebi
konusunda bastan bilgilendirilmistir. Calismanin anket kisminda arastirilan tiim baglhiklar
kapsayacak sekilde biitiinsel yapida sorular hazirlanarak alinan cevaplarin hem
tanimlamalar1 yapmas1 hem de bu olgular arasindaki anlami ya da anlamli olmayan
baglantiy1 ortaya ¢ikarmasi amaglanmistir. Calismada katilimcilara, yorum sorulari, agik
uclu sorular, tercih belirleme sorular1 yoneltilerek bu soru igeriklerine uygun olan farkl
tir yamtlar toplanmast hedeflenmis ve bu sayede derinlemesine goriismeler

gerceklestirilmistir.

Verileri toplamak amaciyla yapilan goriismeler 31.05.2024 ile 12.12.2024 tarihleri

arasinda yliz ylize olarak gerceklestirilmistir. Sorularin ve caligmanin katilimci kisi
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tizerinde negatif etki yaratmamasini saglamak amaciyla etik kurul onayi, T.C Maltepe
Universitesi Etik Kurulu tarafindan, Karar No: 2024/09-07 ile 02.05.2024 tarihinde
alinmistir. Onay belgesi Ek 1’de yer almaktadir.

3.4 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Izinli olarak ses kaydi alinarak elde edilen verilerin igerikleri 6nce desifre edilerek
bilgisayar ortaminda metne doniistiiriilmiis, ardindan goriisme icerikleri Word dokiiman
olarak kaydedilmis ve kontrolleri saglanarak, MaxQDA 2024 Pro programi araciliiyla
kodlanip irdelenerek, veri analizi gerceklestirilmistir. Arastirmanin yapilis amacina
uygun temalar, kategoriler ve kodlar belirlenerek, ortaya konan ifadelerin olusturdugu
yapinin anlamli olmasi hedeflenmistir. Bu amagcla desifre edilen kayitlar defalarca
okunarak katilimcilarin birden fazla ortaya koydugu ortak noktalar kodlanarak bir araya

getirilmis ve elde edilen kategoriler temalar altina yerlestirilmistir.

Niteliksel arastirmalarda kodlama, arastirma verilerine arastirma amaclar1 dogrultusunda
sembolik olarak kelime ya da kisa climle atama islemi olarak tanimlanmaktadir (Green
vd., 2007). Bu calismada kodlama yontemi olarak tiimdengelim yaklasiminin tercih
edilmesi planlanmaktadir. Desifre edilen metin okunarak onceden yapilandirilmis ve
tanimlanmis kodlar taranacak, elde edilen kodlamalar ile objektif ve sistematik bir analiz
yapilmaya calisilacaktir. Kodlama, metne doniistiiriilen verinin anlamli pargalara
ayrilmasi1 ve bunu yaparken de bu parcalar arasinda anlam biitiinliigiiniin korunmasi
ayrica metnin kiiclik bilgi kategorilerine toplanmasi siirecini igermektedir (Miles ve

Huberman, 2016).

52



4. BULGULAR VE TARTISMA

Calismada yer alan katilimcilarin yaglar1 25 ile 60 arasinda degismektedir, 30’lu
yaslardaki bireyler agirlikta bulunmaktadir. Toplamda 55 kisinin yer aldigi calisma
grubunda, 21 erkek ve 34 kadin yer almaktadir.

Egitim diizeyine gore incelendiginde, 36 kisinin lisans mezunu, 16 kisinin yiiksek lisans
mezunu, 3 kisinin de lise mezunu oldugu goriilmektedir. Toplam 47 farkli gorev ile
cesitlilik dikkat ¢ekici oldugunu belirtebiliriz. 3 kisi biiro sorumlusu, 3 kisi psikolog, 2
kisi sosyolog, 2 kisi miisteri deneyimi yoneticisi, 2 kisi birim sorumlusu olarak gorev
almakta, diger meslek gruplar arasinda sevkiyat miidiirii, proje yoneticisi, yazilim
miidiirii, avukat, insan kaynaklari uzmani, finans miidiirii, test otomasyon takim lideri,
iriin gelistirme midiirdi, graviir sefi, tasarim yoneticisi, dokuma miidiir yardimcisi gibi
farkli alanlardan bireyler bulunmaktadir. Katilimeilarin sektorel deneyim ortalamasi 15
yil, kurum i¢i deneyim ortalamasi ise 9,8 yildir. Bu iki veri birlikte degerlendirildiginde,
calisanlarin kariyer siirelerinin yaklasik iicte ikisini mevcut kurumlarinda gecirdikleri

anlasilmaktadir.

Verilere gore katilimcilarin yarisindan fazlasi (otuz alt1 kisi) ‘yerinde’ ¢alismaktadir; bu
kisiler geleneksel ve kamu yapisinda olan kurumlarda calisanlardir. Modern kurumsal
yapida ‘yerinde’ c¢alisan kisi bulunmamakta; on kisi hibrit, dokuz kisi uzaktan

calismaktadir.

Medeni duruma bakildiginda 19 kisi bekar, 36 kisi evli olarak goriilmektedir ve toplam
otuz bes kisinin ¢ocugu bulunmaktadir. Bekar ebeveynlerin iki tanesi erkek, bes tanesi
kadindir. Evli ebeveynlerin on bir tanesi erkek, on yedi tanesi kadindir. Toplam yirmi
dort kisinin tek ¢ocugu ve on bir kisinin iki ¢ocugu bulunmaktadir. Cocugu olmayan

katilimci sayis1 on dokuzdur.

Calisgmamizda yer alan katilimcilarin demografik bilgileri asagidaki Tablo 2’de

gosterilmistir.
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Tablo 2. Arastirmada Yer Alan Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Kurumsal - " e Sektor Kurum Medeni Cahsma Yasadig
Yapr Cinsiyet Yas Gorev Egitim Deneyim Deneyim Durum Cocuk Sekli Yer

| Gelencksel ~ E 57 Sevkivat L 21 21 Evli 2 Yerinde Bursa
Miidiirii
Yonetim

2 Geleneksel K 35  Kurulu YL 7 7 Evli 1 Yerinde Bursa
Asistani

3 Geleneksel 35  Miihendis L 7,5 3,5 Bekar 0 Yerinde Bursa

4 Geleneksel K 44 Itl}alat. .. L 24 22 Bekar 1 Yerinde Bursa
Yoneticisi

5 Geleneksel E 40  Graviir Sefi L 19 15 Evli 2 Yerinde Bursa
Insan ve

6  Geleneksel K 38 Kiiltir YL 15 10 Evli 1 Yerinde Bursa
Direktorii

7  Geleneksel E 38 BT Sistem L 20 11 Evli 2 Yerinde Bursa
Uzmani
Miisteri

8  Geleneksel E 32 lliskileri YL 13 5 Evli 1 Yerinde Bursa
Yoneticisi
Satin Alma . .

9  Geleneksel K 40 L 21 17 Evli 2 Yerinde Bursa
Yetkilisi
Kalite

10 Geleneksel K 50  Giivencce L 28 12 Bekar 1 Yerinde Bursa
Sefi

11 Gelencksel E 31 L Teksitili L 11 6 Evli 1 Yerinde Bursa
Sorumlusu

12 Geleneksel E 53 Makine Enerji L 28 28 Evli 2 Yerinde Bursa
Miidiirii

13 Geleneksel K 60 Tzisarl'm” L 41 36 Evli 1 Yerinde Bursa
Yoneticisi
Dokuma

14 Geleneksel E 53  Midir L 25 13 Evli 2 Yerinde Bursa
Yardimcisi
Is Gelistirme

15 Geleneksel E 37  veKalite L 12 10 Bekar Yerinde Bursa
Sorumlusu

16 Geleneksel E 30 Raporlama L 9 7 Bekar Yerinde Bursa
Uzmani

17 Gelencksel ~ K 48 Muhasebe L 27 27 Evli 2 Yerinde Bursa
Uzmani

18 Gelencksel K 39 ]S);Jétal Baski g 20 1 Evli | Yerinde Bursa
Uretim

19 Geleneksel K 39  Planlama L 16 14 Evli 2 Yerinde Bursa
Sorumlusu
Insan

20 Geleneksel E 40  Kaynaklar L 15 8 Bekar Yerinde Bursa
Uzmani

21 Geleneksel K 50 Mf‘hy?t. L 26 15 Bekar 1 Yerinde Bursa
Yonetici
Calisan )

22 Modem K 30  Deneyimi YL 10 6 Evli Kedi Hibrit Istanbul
Yoneticisi

23 Modem E 35 Yoeuhm YL 15 6 Evli 1 Hibrit  istanbul
Miidiirii
Proje . . ;

24 Modemn K 30 R YL 7 2.5 Evli Kopek Uzaktan  Istanbul
Yoneticisi
Finans ve

25 Modern K 38 Hazine YL 10 7 Evli 1 Hibrit Istanbul
Yoneticisi

26 Modem K 39 CEOlletisim L 15 3 Evli I Hibrit  Istanbul
Yoneticisi
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Miisteri

27 Modem E 40  Deneyimi YL 19 6 Evli 2 Hibrit Istanbul
Yoneticisi

28 Modem E 38 CRM L 13 3 Bekar Hibrit  Istanbul
Yoneticisi
Performans

29 Modern E 29  Pazarlama L 11 4 Bekar Uzaktan  Istanbul
Uzmani
Yazilim Test

30 Modern E 31  Otomasyon L 5 3 Evli Uzaktan  Mersin
Uzmani
Proje

31 Modern K 37  Yonetimi YL 14 3 Bekar Uzaktan [zmir
Takim Lideri
Proje

32 Modern K 32 Yonetimi L 6 2 Evli Uzaktan  Istanbul
Uzmani

33 Modermn E 41 Yazﬂlm. . YL 17 4 Evli 1 Uzaktan  Istanbul
Takim Lideri
Ucretlendirme

34 Modemn K 33  ve Yan L 10 5 Evli 1 Hibrit Istanbul
Haklar Yon.
Miisteri

35 Modemn E 28  Deneyimi L 5 3 Bekar Uzaktan Bursa
Uzmani
Yazilim Test

36 Modern K 39 Kalie YL 15 9 Evli 1 Hibrit  Izmir
Gilivence
Miidiiri
Yazilim Test

37 Modemn K 27  Otomasyon L 4 2 Evli Hibrit Istanbul
Uzmani
Test )

38 Modermn K 33 Otomasyon YL 8 5 Evli Uzaktan  Istanbul
Takim Lideri
Miisteri

39 Modern K 33 Deneyimi L 8 4 Evli Uzaktan ~ Manisa
Y Onetcisi
Uriin )

40 Modern E 39  Gelistirme L 15 6 Hibrit Istanbul
Miidiirii

41 Kamu K 37  Psikolog L 10 5 Bekar 1 Yerinde  Istanbul

42 Kamu Kk 35 OrelEditim L 8 4 Bekar Yerinde  istanbul
Danigmant

43 Kamu K 37  Sosyolog L 14 10 Yerinde  Istanbul

44 Kamu E 57  Avukat L 27 14 Bekar 1 Yerinde  istanbul

45 Kamu K 28  Sosyolog L 3 1 Bekar Yerinde  Istanbul

46 Kamu K 37  Psikolog YL 10 10 Bekar Yerinde  Istanbul

47 Kamu K 41 Kitiphane L 17 7 Evli 2 Yerinde  Istanbul
Sorumlusu

48 Kamu K 43 Dinm L 15 14 Evli 1 Yerinde Istanbul
Sorumlusu
Biiro . . . :

49 Kamu K 43 Lise 22 22 Evli 1 Yerinde  Istanbul
Sorumlusu

50 Kamu K 37  Psikolog L 13 13 Evli 1 Yerinde  Istanbul

51 Kamu Kk 53 OrelEditim YL 22 13 Evli 1 Yerinde Istanbul
Uzmani

52 Kamu K 25  Ergo Terapist YL 2 1 Bekar Yerinde  Istanbul

53 Kamu K 3g DBuro OL 12 12 Evli 2 Yerinde istanbul
Sorumlusu

54 Kamu K 45 Dim L 20 12 Evli 1 Yerinde Istanbul
Sorumlusu
Biiro . . .

55 Kamu K 42 Lise 18 18 Bekar 1 Yerinde  Istanbul
Sorumlusu
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Gergeklestirilen bu calismada niteliksel veri analizi siirecine, goriisme verilerinden
hareketle olusturulan ana temalar, kategoriler ve kodlarla baglanmistir. Katilimeilarin
deneyim ve ifadeleri dogrultusunda her biri igeriksel olarak farkli anlam alanlarina isaret
eden toplam 1130 adet kod tiiretilmistir. Kodlar, katilimcilarin kurum ortaminda
karsilagtiklar1 yapisal, kiiltiirel ve duygusal deneyimlerin ¢ok katmanli dogasini yansitan
sekilde detaylandirilmistir. Elde edilen bu kodlar; icerik benzerlikleri, anlamsal
biitiinliikleri ve baglamsal iliskileri temel alinarak kategori diizeyinde gruplandirilmistir.
Kodlardan kategorilere, oradan ana temalara uzanan bu yapilandirma siireci, hem
arastirma sorulariyla dogrudan iligkili bir analitik ¢erceve kurulmasimni hem de veriye

dayal1 bir tematik 6rgili olusturulmasini miimkiin kilmaktadir.

Analiz sonunda, 71 ayr1 kod, 20 kategori altinda toplanmis; bu kategoriler de ii¢ ana
temaya yerlestirilmistir: Kurum Kiiltiirii, iktidar- Ozne Iliskileri ve Duygusal Emek. Bu
lic tema, caligma yasaminda yapisal kosullardan goézetim uygulamalarina, kurumsal
sOylemlerden duygusal emege kadar genig bir aralikta ortaya ¢ikan oOrgiitsel dinamikleri
betimlemekte ve katilimcilarin ¢alisma hayatina dair ¢ok boyutlu algilarin1 anlamaya
katki sunmaktadir. Bu tematik yap1 asagida sunulan Tablo 3’de genel hatlariyla

Ozetlenmektedir.
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Tablo 3. Ana Tema / Kategori /Kodlar

Ana Tema Kategori Kod

Kurum Kiiltiirii Cahsma Kosullar1 ~ Yerinde Calisma Alanlarinin Ergonomisi ve Konforu
Is Yerindeki Giriiltii ve Cevresel Etmenler

Teknolojik Donanim ve imkanlar

Calisma Sekilleri Yerinde Caligma
Hibrit Calisma
Uzaktan Calisma

Calisanlarin Is-Yasam Dengesine Bakisi

Ekip I¢i iliskiler ve Sosyallesme

Is Yerindeki Sosyal
Dinggdler Calisanlar Arasindaki Dayanisma
Gruplagma: Kadin / Erkek- ast/iist vs.
Is Ortamindaki Calisanlarin Is Yerine Yonelik Algilart
Duygusal
Deneyimler Aidiyet Duygusu
Calisma Kosullarinm Verimlilik Uzerindeki Etkisi
Cahisma
Kosullarinin Calisma Kosullarinin Caligan Memnuniyetine Etkisi
Calisanlar
Uzerindeki Etkisi Calisma Kosullarmin Calisan Saghg Uzerindeki
Etkisi
Cahisan Haklar Calisanlara Sunulan Sosyal Haklar ve Yan Haklar
Calisanlarin Haklarina Yonelik Algilari ve
Beklentileri
Sendika ve Calisan Haklar1 Konusundaki
Diizenlemeler
Is Yerinde Kurumsal ve Gayri resmi Normlar
Terfi Siirecleri Calisanlarin Terfi Konusundaki Motivasyonu

Calisanlarin Kariyerinde Karsilastigi Engeller

Kurumda Kariyer

Beklentisi Calisanlarin Kurumdaki Gelecek Planlart

Kariyer Gelisimi I¢in Kurum Disindaki Firsatlar
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Teknolojik Gozetim

iktidar- Ozne Tliskileri Araglan

Calisan E-postalarinin ve Internet Ge¢misinin Takibi

Klavye ve Mouse Kullanim Kayitlarinin izlenmesi

Sirket Telefonlar1 Uzerinden Cagri Kayitlarinin
Tutulmast

GPS ile Calisan Konum Takibi

Sirket Bilgisayarlarindaki Kamera Kullaniminin
Kontrol Edilmesi

Fiziksel Gozetim
Uygulamalan

Ofis I¢indeki Kamera Sistemleri
Giivenlik Noktalarinda Canta ve Ust Aramalar
Karth Gegis ve Girig-Cikis Takibi

Fiziksel Ortamda Gorsel Denetim ve Izleme

Gozetim ve Calisan
Deneyimi

Calisanlarin Gozetim Uygulamalar1 Karsisindaki
Duygusal Tepkileri

Gozetimin Calisan Giivenligi Algisina Etkisi
Gozetimin Calisan Verimliligi Uzerindeki Etkisi

Gozetimin Calisan-Isveren Giiven liskisine Etkisi

Gozetimin Amaci ve
Kurumsal
Gerekceler

Gozetim ve Denetim Uygulamalarmi Verimlilik
Uzerine Etkisi

Gozetimin Sirket Kiiltiirii igindeki Yeri

Gozetim Mekanizmalarinin Hukuki ve Etik Boyutlari

Calisanlarin Gozetim Politikalarina Yo6nelik
Beklentileri

is Yerinde Hakim
Soylemler

“Biz Bir Aileyiz” Soylemi
Lideriz Soylemi

Kurumu Korumaya Y6nelik Soylemler

Kurumsal Baglilig1 Gii¢lendirme Amagli SSylemler

Kurumsal Hedef ve Degerlerin Caliganlara
Asilanmasi

Cahisanlarin Hakim
Soylemleri Algilama
Bicimleri

Kurumsal Soylemleri I¢sellestiren Calisanlar

Kurumsal Séylemleri Elestirel Goren Caligsanlar
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Kurumsal Séylemlerin Calisan Davranislarini
Sekillendirmesi

Calisanlar Arasinda Birlik ve Dayanigmay1 Artiran

Soéylemler
Hakim Séylemlerin
Calisma Kiiltiiriine Calisanlarin Is Dis1 Beklentilere Yonlendirilmesi
Etkisi
Kurumsal Soylemlerin Calisanlarin is Taniminm
Disia Cikmasina Neden Olmasi
Calisanlarin Is Yerinde Kendi Kimliklerini ifade
Etme Alanlari
Performans Yonetim Sistemi Var mi1?
P? rformz.ms Performans Olgiim Kriterleri Yeterli mi?
Degerlendirme
Sistemleri (Varsa) Performans Yonetim Sisteminin Caligan
Uzerindeki Etkisi
Caliganlarin Performans Yonetim Sistemine Bakist
Duygusal Emek Giilimseme ve Pozitif Tutum Beklentisi
is Yerinde Beklenen
Duygusal Sakin ve Sabirli Davranis Gésterme Zorunlulugu
Gosterimler
Is Yerinde Ciddiyet ve Profesyonellik Beklentisi
Calisanlari Duygularini Kontrol Altinda Tutmasi
Zorunlu Nezaket ve Yapay Giilimseme
Ofke ve Hayal Kirikligin1 Gizleme
Gergek Duygularin Uziintii ve Stresin Bastirilmasi
Saklanmasi
Calisanlarin Duygusal Uyumsuzluk Yasamasi
Patron ve Yoneticilere Karst Duygusal Gosterimlerin
Diizenlenmesi
Is Ye.r.‘lnde‘ Duygusal Miisteri ve Is Ortaklariyla Uyumu Saglamak igin
Gosterimlerin . g .
Duygusal Gosterimlerin Diizenlenmesi
Uyumlandirilmasi
Is Arkadaslariyla Uyumu Saglamak I¢in Duygusal
Gosterimlerin Diizenlenmesi
Tiikenmiglik Hissi
Duygusal Emek Is Yerinde Gergek Duygularini Yasayamamak
Sarf Etmenin
Sonuclar Zihinsel Yorgunluk

Duygusal Emek ile Baga Cikma: Yiizeysel Oyunculuk
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Duygusal Emek ile Baga Cikma: Derinlemesine
Oyunculuk

Tabloya gore, Kurum Kiiltiirli ana temasi altinda ¢alisma kosullari, is yapma bigimleri,

terfi siirecleri, sosyal haklar gibi orgiitsel yapiya iliskin unsurlar yer almaktadir.

Iktidar- Ozne Iliskileri temas1 ise calisanlar {izerindeki gozetim pratikleri ve kurumsal

sOylemlerle sekillenen gii¢ iliskilerine odaklanmaktadir.

Ugiincii tema olan Duygusal Emek, ¢alisanlarin duygularii nasil diizenledigi, bastirdig1
ve sergiledigi deneyimleri kapsamaktadir. Asagida bu {li¢ ana temanin altinda yer alan 20
kategori ve bu kategorilere bagli 68 kod, kavramsal aciklamalar esliginde ayrintili olarak

sunulmustur.

60



4.1 Kurum Kiiltiirii

Kod Sistemi GELENEKSEL KAMU MODERN
Vv ¢ Kurum Kaltard

Vv ¢ Galisma Kosullan

o Yerinde Calisma Alanlannin Ergonomisi ve Konforu ®
o Is Yerindeki Gurilta ve Cevresel Etmenler ° ° .
o Teknolojik Donanim ve imkanlar °
Vv g Galisma Sekilleri
o Yerinde Calisma ¢ . o
o Hibrit Calisma L]
o Uzaktan Calisma o @
o Galisanlann Is-Yagam Dengesine Bakisi @ O
Vv g ls Yerindeki Sosyal Dinamikler
o Gruplasma: Kadin / Erkek - ast/dst vs. @ ° ©
o Galisanlar Arasindaki Dayanisma (<] [¢] ¢}
o Ekip Igi [liskiler ve Sosyallesme (6] 2] 8]
Vv ¢ Is Ortamindaki Duygusal Deneyimler
o Aidiyet Duygusu ° °
o Galisanlanin is Yerine Yonelik Algilan ] ] O
Vv ¢ Galisma Kosullannin Galisanlar Uzerindeki Etkisi
o Galisma Kosullarinin Calisan Saghgi Uzerindeki Etkisi . L O
o Galisma Kogullaninin Verimlilik Uzerindeki Etkisi @ ] @
o Galisma Kosullannin Calisan Memnuniyetine Etkisi 4 L J ©
Vv ¢ Galisan Haklan
o Sendika ve Calisan Haklan Konusundaki Dizenlemeler o 6]
o Galisanlara Sunulan Sosyal Haklar ve Yan Haklar ° °
o Galsanlann Haklanna Yonelik Algilan ve Beklentileri ® . o
o ls Yerinde Kurumsal ve Gayriresmi Normlar ® * »
Vv ¢ Terfi Siregleri
o Galisanlann Kariyerinde Karstlagtigi Engeller ° ° °
o Galisanlann Terfi Konusundaki Motivasyonu 4
Vv ¢ Kurumda Kariyer Beklentisi
o Kariyer Geligimi igin Kurum Digindaki Firsatlar ¢ . .
o Galisanlann Kurumdaki Gelecek Planlan ® ® 8]

Sekil 3. Kurum Kiiltiirii Temasinin Agirlikli Grafigi

4.1.1 Cahisma kosullar1 / sekillerinin calisanlar iizerindeki etkisi

Kurum Kiiltiiri temas1 altinda yer alan ¢alisma kosullari, ¢alisma sekilleri ve ¢alisma
kosullarinin ¢alisan iizerindeki etkisi kategorilerine ait bulgular, birbirini tamamlayan ve
ayn1 kurumsal pratikler lizerinden sekillenen unsurlar1 kapsamaktadir. Biitlinciil bir bakis
acistyla ele alarak analitik tutarhilik saglamak amaciyla bir arada degerlendirme

yapilmistir.
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Calisma kosullari, kurum kiiltliriintin hem goriiniir hem de goriinmeyen katmanlarini
yansitan temel bir bilesen olarak 6ne c¢ikmaktadir ve c¢alisan deneyimi tizerindeki
belirleyici rolii, farkli kurum kiiltiirleri ¢ercevesinde oldukc¢a degisken bir goériiniim
sergilemektedir. Fiziksel ofis diizeni, teknolojik donanim ve mahremiyet gibi unsurlar
kiiltiirlin ylizeydeki gorliniimlerini olustururken, yerinde ¢alisma alanlarinin ergonomisi
calisanlarin fiziksel konforu ve is verimliligi ile dogrudan iligkili olmaktadir (Schein,

1990).

Modern yapida ergonomik tasarim ve calisan ihtiyaglarini gézeten diizenlemeler 6n
planda yer almakta; ¢alisan konforunu ve iiretkenligini artirmaya doniik bilingli tercihler
yapilmaktadir. Geleneksel yapida ise bu hususlar ¢ogunlukla bireysel inisiyatife
birakilmakta, kurumsal standarttan yoksun olmaktadir; bu farklar, kurumlarin
benimsedigi degerlerin ve temel varsayimlarinin farkliligina isaret etmektedir. Fiziksel
ortamin caligma kalitesine etkisi hem bireysel memnuniyeti hem de kurumsal aidiyeti
dogrudan etkilemektedir. Bourdieu’niin habitus ve alan kavramlari ¢er¢evesinde, modern
ve geleneksel kurumlar farkli sosyal alanlar olarak sekillenmekte, her biri calisanlardan
farkl1 tiirde sermaye ve uyum bigimleri talep etmektedir (Swartz, 1997). Ornegin, modern
yapida bireyin fiziksel ortami kisisellestirme hakki desteklenirken, geleneksel yapida bu
hak agikca tanimlanmamais, ¢alisanlar ihtiyaclarini goriinmez bigimlerde ¢oziimlemeye
yonelmistir. Katilimci ifadelerinde de goriildiigii iizere, modern kurum ¢aligsan1 ¢alisma
kosullarindaki fiziksel konforu bir hak olarak goriirken, geleneksel kurum ve kamu
calisan1 sinirli imkanlar1 memnuniyet verici olarak tanimlamaktadir. Bu durum, kurum

i¢i habitusun birey davranislar iizerindeki etkisini somut bigimde ortaya koymaktadir.

“Cok memnunum, ¢ok konforlu. Simdi son bir senedir yeni yapilan bir ofisimiz daha var
alt katta. I¢inde kahvecimiz var, oyun alanlart var, masaj alanimiz var. Dolayisiyla ¢cok

keyifli, cok konforlu bir ofis; baska tiirliisii de olmazdi zaten” (Ka26, KC, Modern)

“Ben calisma kosullarindan oldukca memnunum. Calisma saatlerimden, odamdan.
Istedigimde ¢ayima kahveme ulasabilmek. Su an odada tekim, rahat bir ¢calisma ortamim

var” (Ka2, KC, Geleneksel)

“Su anki kosullardan memnunuz, camekanla ayri bir bolmedeyiz 3 kisi ¢alistyoruz”
(Ka45, KC, Kamu)
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Kurumsal fiziksel alanlar, bireyin mahremiyet ve dikkat yogunlagtirma ihtiyaciyla da
iligkilidir. Ag¢ik kap1t politikalar1 yonetime erisimi kolaylagtirsa da siirlarin
siliklesmesine ve psikolojik mahremiyetin zayiflamasina yol agmaktadir. Bu durum,
Foucault’nun (2000) iktidarin yasaklayic1 oldugu kadar iiretken oldugunu vurgulayan
yaklasimiyla ortiismektedir. Ozellikle geleneksel yapilarda ofis belirsizligi calisanlarin
kendilerine ait alan olusturmasini engellemektedir. A¢ik ofis uygulamalar1 ve stirekli
erisilebilirlik beklentisi, mahremiyet alanini1 daraltarak ¢alisanlar1 goriiniir kilan modern
kontrol bigimlerine isaret etmektedir (Foucault, 2000). Boylece ¢calisma mekani, yalnizca
islevsel degil; bireyin davranislarini, smir algisimi ve psikolojik  biitiinligiini

bicimlendiren bir iktidar aracina doniismektedir (Foucault, 2007).

“Burasi bir aile sirketi; benim de su anda ofisim fiziki olarak iki sirket ortaginin
arasindaydi. Bazen ¢ikar ¢catismalarina ¢ok rahatlikla sahit olabiliyorsunuz. Agik ofiste
degiliz ancak siirekli kapilarimiz agik ve gizlilik alaniniz kalmiyor. Dolayisiyla kapilarin

kapali olmasi bazen iyi” (Ka6, KY, Geleneksel)

“Odam, siirdiiriilebilirlikte iklim uzmaniyla paylasiyorum. Yaninda konusamayacagim

durumlar oldugunda zor oluyor” (Kal2, EY, Geleneksel)

Girtiltii ve g¢evresel etmenler, psikolojik yiikii artirarak c¢alisan sagligini olumsuz
etkilemektedir. Modern yapilarda bu sorunlara sistemli ¢oziimler {iretilirken, geleneksel

yapilarda giiriiltii ve yogunluk cogunlukla kabullenilmektedir.

Ses var, forkliftin siirekli gelip gectigi bir yer o agidan biraz yorucu, insan sirkiilasyonu
cok, acilir kapanir kapimin dibinde, kisin soguk ama benim yerim burasi. (Kal, EY,
Geleneksel)

“Valla fiziksel kosullar biraz sikisik igletmenin iginde, sevkiyat olan yerdeyiz” (Kal6, EC,
Geleneksel)

“Merkezlerde iki psikolog ¢alisiyoruz ve bir seans odamiz var. Seans odasini giin bazinda
sirayla kullaniyoruz. Sosyal incelemeye vatandasin evine de gidiyoruz” (Ka4l, KC,

Kamu)
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Teknolojik donanim ve dijital imkanlar, c¢alisanlarin i yapma bigimlerini ve
deneyimlerini dogrudan sekillendirmektedir. Modern kurumda teknoloji, yalnizca isleri
kolaylastirmakla kalmayip organizasyonu ve calisan konumlarin1i da belirlemekte;
uzaktan ve hibrit pratikleri doniistiirmektedir. Ancak bu durum, verimliligin yaninda
stirekli erisilebilir olma baskis1 da yaratmaktadir. Geleneksel kurumda ise esneklik sinirls,

teknolojik yetersizlikler ¢alisanlar: uyum saglamaya zorlamaktadir.

“Uzaktan ¢alistigimiz icin daha ¢ok ise odakliyiz, siirekli ¢alisabiliyoruz ama ofise
gidecek olsak ben sanmiyorum ki bu kadar is ¢iktisi verebilelim. “(Ka36, KY, Modern)

“Uzaktan c¢alisirken yemek arasi ve molalara saygi gosterilmiyor, mesai kavrami
kayboldu. Her giin bir yarisa basliyoruz ve yarisi basarii tamamlamak oncelikli

hedefimiz “(Ka25, KY, Modern)

“Her seyin toplantisi yapilmaya basland, toplanti aralarinda zaman kalmiyor, kahve

molasi yapabilirsen giiniimii daha motive gegirebiliyorum” (Ka39, KY, Modern)

“Uzaktan ¢alismaya ¢ok kolay entegre olmamiz olumlu. Ancak sistemde uygun/bos
goriildiigiiniiz an hemen bir toplantiya ¢agrilmak kaos yaratabiliyor” (Ka23, EY,
Modern)

Calisma kosullari, kurumlarin yapisal 6zelliklerine bagl olarak ¢alisanlar tizerinde farkl
etkiler yaratmaktadir. Ozellikle geleneksel kurum ve kamu kurumunda bu etkiler hem
fiziksel hem de psikolojik diizeyde belirginlesmektedir. Kat1 hiyerarsi, ¢coklu yoneticilik
ve gorev tanimlarindaki belirsizlik calisanlar iizerinde baski olusturmakta; parcali ve
netlikten uzak karar siirecleri ise zihinsel yorgunluk ve kurumsal gerilimi artirmaktadir.
Alt kademelerdeki calisanlar yonetsel kararlarin disinda birakildiklarinda is siireclerine

yabancilagsmakta, bu durum da iste anlam bulma ¢abalarini sekteye ugratmaktadir.

“Birden fazla yonetici olmasi zorluyor. Fikir birligi olmadiginda biz yoruluyoruz ¢alisan
olarak. A yoneticisini dinleseniz, B nin gonliinii kirmak istemiyorsunuz ki kirilabiliyor.
Yonetici dedigim kisi patron oldugu icin zorlayict oluyor psikolojik olarak da. (Ka9, KC,
Geleneksel)
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Kamu kurumunda bu tabloya yapisal eksiklikler de eklenmektedir. Personel yetersizligi,
kaynak dengesizlikleri ve artan hizmet yiiki, 6zellikle vatandasla dogrudan temas eden
mesleklerde duygusal tiikenmislik yaratmaktadir (Maslach ve Jackson, 1981). Psikolojik
destek sunan kamu gorevlilerinin travmatik hikayeler ve siirli destek mekanizmalariyla
bas etmeleri, tilkkenmeyi hizlandirmaktadir (Turhan, 2020). Calisanlar yalnizca is
yiikiinden degil; goriilmeme, sesini duyuramama ve destek eksikligi gibi daha derin
sorunlardan da etkilenmektedir. Bu durum is doyumunun yani sira orgiitsel baglilik,
mesleki 6zsaygi ve hizmet motivasyonunu da zayiflatmaktadir. Dolayisiyla kurumlarin,
yalnizca hizmet iireten degil; calisanlarinin duygusal, biligsel ve etik kaynaklarinm

destekleyen yapilar olarak kurgulanmasi elzemdir (Kaynak, 2013).

“licemiz ¢cok kalabalik bir niifusa sahip, bes psikolog ¢ok zorlanabiliyoruz, yetersiz
kalabiliyoruz say1 agisindan” (Ka41, KC, Kamu)

“Bazi evleri ziyaret ederken, kadin olarak gercekten ¢ok ¢ekindigimiz yerler olabiliyor.
Son yillarda iilkede kadin cinayetleri hi¢ azalmadigi ve artarak devam ettigi icin bizim

icin zorlayan kistm bu olabiliyor. (Ka45, KC, Kamu)

Modern kurumda ¢alisma kosullar1 acisindan esneklik saglansa da belirsizlik ve siirekli
erisilebilirlik, calisan saglig1 tlizerinde yeni baskilar yaratmaktadir. Online ¢aligmanin
getirdigi zaman-mekan bagimsizlig1 dinlenme alanlarini ortadan kaldirarak tiikenmislik
hissini artirmaktadir. Calisanlar, dijital takvimler, yesil durum ikonlar1 ve ani toplantilarla
zihinsel olarak siirekli tetikte kalmak zorunda kalmaktadir (Kalleberg, 2009). Sektorel
hizin dayattigi tempo da saglik {lizerinde olumsuz etkiler birakmaktadir. Dijital
teknolojilerle birlikte ¢alisanlarin stirekli erisilebilir olmasi ve performanslarinin

izlenmesi, Foucault’nun (2000) panoptikon kavramiyla ortiismektedir.

“Hafta i¢i giinde 9 saat c¢alisiyoruz, online diinyanin vermis oldugu avantaj ve
dezavantajlarla yogun bir tempo var. Mola yapmak, toplantilar arasi bos zaman
birakmak ¢ok miimkiin olmuyor eger takimlar ¢ok yogunsa. Online olmast yordu da

diyebilirim.” (Ka39, KY, Modern)

“Uzaktan ¢alismada sistemde miisait goriildiigiiniiz an hemen toplantiya ¢agrilmak ve

toplantimin igerisinde kalabalik kaynakli kaos ortami olmasi olumsuz. Bizde sistem 7-24
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calisiyor ve ne zaman bir problem yasanacagini éngoremiyorsunuz; 7-24 yasayan bir

organizmayt yonetmek kolay degil.” (Ka23, EY, Modern)

“Is yiikii cok artti, bence pandeminin de bunda etkisi var. Belki is yiikii artmamistir ama
eskiden 16.45'te servise yetismek i¢in bilgisayarimi kapatiyordum, simdi bilgisayar hep
yvammda. Mesai 9 saati asti, birakamiyorum hig.” (Ka22, KY, Modern)

Verimlilik agisindan geleneksel kurumda calisanlar, gérev sinirlarinin 6tesinde fazla efor
harcayarak isleri tamamlamaya c¢alismaktadir. Is ve 6zel yasam beklentilerini ayn1 anda
karsilamaya zorlanmalar1 hem is doyumunu hem de kurumsal bagliligi olumsuz
etkilemektedir (Korkmaz ve Erdogan, 2014). Baz1 6rneklerde aile iiyelerinin de siirece
dahil oldugu, gece—giindliiz ayriminin ortadan kalktig1 goriilmektedir. Bu oOzveri,

sistemsel planlama eksikliginin ¢alisanlarca telafi edilmeye ¢alisildigini géstermektedir.

“Bir arkadasimiz 48 saat boyunca sirketten ¢cikmadan ¢alisiyor, burada uyuyor, kalkiyor,
calisiyor. Bu da yetmiyor kendisine ‘sen bu dosyalama igini git evde esinle yap, yarina

kadar bitir ama.’ deniliyor. Insan iistii bir performans. (Ka20, EC, Geleneksel)

“Is yiikiimii biraz da kendim yaratiyorum. Detayctyim, bana zaman vermeyin, termin
verin mottosuyla ¢aligirim (giiliiyor). Islerimi tabii ki burada tamamlayamiyorum eve de

gotiiriiyorum.” (Kal3, KY, Geleneksel)

Kamu kurumunda verimlilik, ¢ogu zaman bireysel performanstan ¢ok ekip ici
yardimlagsma ve is birligiyle saglanmaktadir. Bu durum, kurum kiiltiiriinde basarinin
kisisel rekabetten ¢ok kolektif katkiya dayali olarak sekillendigini gostermektedir. Ancak
personel yetersizligi veya fiziksel kosullarin sinirl oldugu ortamlarda bu dayanisma uzun
vadede zorlayici olabilmektedir. Calisanlar cogu zaman planlama eksiklerini telafi i¢in

birbirlerinin is yiikiinii iistlenmekte, bu da tiikkenmisligi artirmaktadir.

Otukei ve Kabanda’nin (2024) kamu sektorii arastirmasi da bu tabloyu dogrulamaktadir.
Ekip ¢alismasinin verimliligi artirdig1 goriilse de personel ve altyapi eksikliklerinin bu
katkinin  kalicihigin1  tehdit ettigi  belirtilmektedir. Calisanlar yeterli destek
gormediklerinde sistemin eksiklerini kendi ¢abalariyla kapatmaya yonelmekte, bu da

fiziksel ve duygusal yorgunlugu beraberinde getirmektedir.
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“Burada olumlu olan imece usulii ¢alistyoruz. Her meslek grubunun isi belli ama ¢ok
vogun zamanlarda havuz ise doniistiiriip herkese paylastirip bitiriyoruz isi.” (Ka46, KC,
Kamu)

Modern kurumda verimlilik, dijital teknolojilerin kullanimi, esnek ¢alisma modelleri ve
bireylerin kendi siireclerini yonetebilme becerileri lizerinden sekillenmektedir. Uzaktan
calisma, ulagim gibi giinlilk zaman kayiplarini ortadan kaldirarak ¢alisanlara is ve kisisel
yasamlarmi yeniden diizenleme firsati sunmaktadir. Ancak is takibi ve zaman
yonetiminin bireyin sorumluluguna birakilmasi, her ¢alisan i¢in ayni1 diizeyde disiplin
tiretmeyebilir. Mekansal sinirlarin siliklesmesiyle is ve yasam alanlarinin i¢ ice gegmesi,
bireylerin siirekli hazir ve erisilebilir olmasini bekleyen bir sistem yaratmaktadir
(Bauman, 2017). Dolayisiyla esneklik, verimliligi artiran bir unsur olabildigi kadar, dogru

desteklenmediginde istikrarsizliga da yol acabilmektedir.

“Ben uzaktan ¢aliymaktan ¢ok memnunum, daha verimli oldugumu diigiiniiyorum kendi

adima. Sabah daha ¢ok uyuyorum, 6gle arasinda spor yapryorum” (Ka24, KC, Modern)

“Uzaktan oldugunda daha verimli ¢alistyoruz, araya ¢ok fazla bir sey girmiyor. Kim ne
kadar bilgisayarin basinda diye bakmiyorum herkes hedefleri yakalamak igin
sorumlulugunu biliyor.” (Ka25, KY, Modern)

“Trafik derdi ¢ekmeyip sabah daha relaks calismayt umarken uyku mahmurlugu
handikab ile ugrasiyoruz ¢alisanda. Toplantida uyuyakalan var.” (Ka27, EY, Modern)

Bu noktada Michel Foucault’'nun (2000) iktidar ve 6zne iliskisine dair kuramsal
cercevesi, geleneksel, kamu ya da modern kurumlarda farkli davranislar {izerinden
goriiniir olmaktadir. Foucault’ya gére modern iktidar yalmizca digsal baskilarla degil,
bireylerin igsellestirdigi normlar ve sorumluluklar araciligiyla isler. Bu perspektiften
bakildiginda, calisanlarin fazladan sorumluluk iistlenmeleri, yalnizca isin gerekleriyle
degil, ayn1 zamanda “iyi ¢alisan” olma haline i¢kin normlarin, 6znelesme siirecinde

benimsenmesiyle aciklanabilir (Foucault, 2000).

Calisma memnuniyetini belirleyen temel unsurlardan biri, isin yapisiyla mesleki degerler
arasindaki uyumdur; bu uyum, modern kurumda bireysel tercihlerin ve farkli yasam

tarzlarinin is diizenine entegre edilebilmesiyle giiclenmektedir (Cable ve DeRue, 2002).
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Uzaktan ve esnek calisma modelleri bu uyumu daha goriiniir kilmakta; bazi kadin
calisanlar, ev ve is sorumluluklar1 arasindaki dengeyi bu sayede daha siirdiiriilebilir
bigimde kurabildiklerini, boylece iiretkenliklerini korurken giindelik yasamlarin1 daha
dengeli yoOnetebildiklerini belirtmektedir. Bununla birlikte ofise doniis zorunlulugu,
ozellikle ev i¢i sorumluluklart yogun olan bireyler i¢in isteksizlik ve uyum giicliigi
yaratabilmektedir (Chung, vd., 2021). Dolayisiyla esneklik, yalnizca verimlilikle degil,
bireylerin iste kendilerini ne 6l¢iide “anlamli” ve “uyumlu” hissettikleriyle de yakindan
iliskilidir. Is-yasam dengesi kurmak her ne kadar kapitalist {iretim sistemine karsit bir
yaklasim gibi goriinse de aslinda kisinin yasam alanlarini disipline ederek sistem i¢inde
kalmasini ve liretime devam etmesini saglamaktadir. Bu siireg, bireysel rahatlamanin
Otesinde liretim orani ve kalitesini artirarak sistemi yeniden iiretmektedir. Foucault da
(2000) disipline edici iktidar kavramiyla bu noktayr vurgular: birey kontrolii elinde

tuttugunu diisiindiigli anda daha da 6znelesmektedir.

Bu baglamda Arlie Russell Hochschild’in (1989) “ikinci vardiya” kavrami da bu
deneyimleri anlamak icin dnemli bir zemin sunmaktadir. Hochschild, 6zellikle kadin
calisanlarin iicretli emek siiresinden sonra ev i¢i bakim ve isler yoluyla ikinci bir mesaiye
basladigin1 vurgulamaktadir. Uzaktan ¢alisma bu sinirlar1 bulaniklagtirmakta; is ve 6zel

hayat ayni fiziksel ve zihinsel alan i¢inde i¢ ice gegmektedir.

“Evli bir kadin ve anne oldugum i¢in kendime ve evime ¢ok daha fazla vakit ayirmak
muhtesem. 7 kusagi c¢aliyma arkadaslarim  bunun rahatsizligint - yasiyorlar

sosyallesemedikleri igin, benim boyle bir sikintim yok.” (Ka26, K, Modern)

“Esimin is durumundan dolay1 farkli bir yere yerlestim ve isimi kaybetmeden aslinda

konfor alanimi farkl bir yere tasiyabildim.” (Ka39, KY, Modern)

“Bulasitk makinesinin diigmesine basiyorum toplanti arasinda, yani bunu hepimiz
yvapiyoruz. Boyleyken bu bir avantaj, gordiigiim en biiyiik avantaj. Bunu dogru

yonetebiliyor olmak lazim.” (Ka31, KY, Modern)

Kamu kurumunda memnuniyet, kontrollii tempo ve diislik performans baskis1 tizerinden

sekillenmektedir. Buna karsin teknik aksakliklar, hizmete erisimdeki karmasiklik ve
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duygusal yipranma memnuniyeti azaltmaktadir. Yine de 6zel sektore kiyasla daha rahat

goriilen bu yapi, calisana gorece bir giivenlik alan1 sunmaktadir.

“Burada oyle bir telas, is, bir termin falan oyle ¢cok yok ya. Daha relax ¢alisma sartlari,
beni iyi etkiliyor ozel sektorde ¢ok kati kurallardan geldigim igin.” (Ka42, KC, Kamu)

“Rahat oldugum bir yerde kalmayt secerim, 10 yildir o yiizden zaten buradayim. Beni
zorlayacak, gercekten mutsuz edecek bir sey olmadigi siirece buradayim.” (Ka46, KC,
Kamu)

Geleneksel yapida calisan memnuniyeti, daha cok kisilik 6zellikleriyle isin uyusmasina
dayanmaktadir. Isin fiziksel niteligi, hareketlilik ve bireysel kontrol bazi1 ¢alisanlar igin
olumlu goriilse de standartlarin olmayisi ve sinirli kosullar memnuniyet diizeyini

diistirmektedir.

“Isim bana ¢ok uygun ciinkii hareketli bir insamm, bir is varsa aramam gider bakarim,

hareket ederim.” (Ka9, KC, Geleneksel)

“Ben zaten titiz bir insamim, miikemmel diye bir sey yoktur farkindayim ama olmasi

gerekene yakinlik vardir, kalite isi benlik.” (Kal0, KY, Geleneksel)

Calisma sekilleri de kurum kiiltiiriiniin belirleyici bir 6gesi olarak calisanlarin giindelik
deneyimlerini, kuruma bagliliklarin1 ve verimliliklerini dogrudan etkilemektedir. Mekan
ve zaman kavramlari, teknolojik gelismeler ve toplumsal doniisiimler 1s181inda koklii bir
degisim gec¢irmekte; bu siirecte yerinde calisma bigcimi 6zellikle geleneksel ve kamu
kurumlarinda baskinligint korumaktadir. Giddens’in yapilasma kuramina (1984) gore
toplumsal yapilar, bireylerin giindelik pratikleri araciligiyla siirekli yeniden tiretilmekte,
calisma sekilleri de bu iiretim siirecinin temel bir parcasini olusturmaktadir. Kurum iginde
mekan ortaklig1 ve ritlieller, is yerinde bizzat bulunma zorunlulugu ile birleserek
calisanlarin mesai diizenlerini, sosyal iliskilerini ve is ortam1 algilarin

bigimlendirmektedir.

“Caligma ofisinin ortamini ve arkadagslarimi seviyorum, anlasabiliyorum. Cok uzun yillar
beraber ¢alismanin verdigi bir rahatlik var, bir giiven var. Bir¢ogumuz birbirimizin

ailesini tantyoruz, goriisgiiyoruz.” (Kal7, KC, Geleneksel)

69



“Sirket arkadasliklar: her giin ofise geldigin ve ailenden daha fazla gérdiigiin icin ¢ok
daha sicak, ¢cok daha yakin oluyor.” (Ka23, EY, Modern)

Hibrit calisma modeli 6zellikle modern kurumlarda yayginlasmakta ve calisanlara
esneklik tanimaktadir. Haftanin belirli giinlerinde is yerine gitmek, diger gilinlerde
uzaktan ¢alismak, is siireglerini siirdiiriilebilir kilarken calisanlara fiziksel mekandan
bagimsiz tretkenlik imkani sunmaktadir. Ancak yiliz ylize iletisim olanaklarinin
sinirlanmast ekip igi iliskileri zayiflatabilmektedir. Bunun yani sira hibrit ¢alisma,
calisanlarin giinlerini daha kontrollii planlamalarina yardimci olmakta; ofise gidilen

giinlerde ise isten ¢ok sosyallesmeye vakit ayrildigi ifade edilmektedir.

“Sadece haftada 1-2 giin ofise gelmek bence c¢ok yeterli. Genelde o giinler de
sosyallesmeyle geciyor, o giinlere ¢ok is birakmamaya ¢alistyorum ki ofise geldigimde
zaten ¢ok bir sey yapamayacagim” (Ka22, KY, Modern)

“Haftada bir ofise geliyoruz, o ¢ok iyi hissettiriyor ama onun disinda evimin konforunda
calisiyorum. Istemedigim zaman kamerami acmiyorum, pijamalarimla tiim giinii

gecirebiliyorum, o konuda da gayet rahatiz” (Ka24, KC, Modern)

Uzaktan c¢aligma, teknolojik olanaklarin genislemesiyle ¢alisanlara mekan bagimsizlig
ve esneklik kazandirmaktadir. Ozellikle modern kurumlarda yayginlasan bu model,
bireylerin yasam alanlarin1 iglevsel caligma alanlarina doniistiirmelerine 1mkan
tanimaktadir. Ancak yiiz yiize rutinlerin eksilmesi, kurum kiiltiiriiniin nasil stirdiiriilecegi
sorusunu beraberinde getirmektedir. Siirekli yeniden yapilanan bir ¢alisma ortaminda
kurumsal sadakat ve karsilikli giiven zayiflamakta; topluluk hissinin kaybi, calisan
deneyiminde yalnizlasma ve kurumsal kimligin bulaniklagmasiyla sonuglanabilmektedir

(Bauman, 2017).

Uzaktan ¢aligmanin en ¢ok tartisilan boyutlarindan biri, sosyallesmenin azalmasi ve ekip
ici etkilesimlerin zayiflamasidir. Yiiz yiize gorisememek, iletisim bigimlerini
degistirerek iliskileri mesafeli hale getirmekte; bu durum da c¢alisanlarin kurumsal
kimlikten kismen bagimsiz, daha esnek kimlikler gelistirmelerine yol acabilmektedir
(Sennett, 2014). Bununla birlikte bir¢cok ¢alisan, uzaktan ¢alisma modelini verimlilik ve

konfor acisindan avantajli bulmaktadir.
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“Stres olmuyorum, trafige c¢ikmiyorum. Bulasik makinesinin diigmesine basiyorum

mesela molada,; bu gordiigiim en biiyiik avantaj “(Ka31, KY, Modern)

“Ekibimde yedi kisi var ama iki tanesini hi¢ gérmedim. Kamera ag¢ik online gériismeler

de yapsak yiiz yiize gelmedik. Yani, kiminle ¢alisiyorum” (Ka38, KY, Modern)

“Sehir disinda olanlar i¢in kuruma alismak zor oluyor, ekibini ve yoneticisini tanima

imkani tam olmuyor “(Ka33, EY, Modern)

Calisma sekilleriyle birlikte is-yasam dengesine iliskin algilar da donlismektedir.
Geleneksel yapida kat1 mesai rejimi siirerken, modern yapida evde gegirilen zamanin
artmasi aile iliskilerine daha fazla zaman ayrilmasina imkéan tanimaktadir. Bununla
birlikte iist diizey pozisyonlarda g¢aligsanlar i¢in igin yasamin merkezine yerlesmesi bos
zaman giderek kisitlamaktadir. Uzaktan ¢aligmada ise molalara ve 6zel zamana yeterince
saygl gosterilmemesi, mesai saatleri disinda ulasilabilir olma beklentisiyle birleserek
calisanlarin 6zel hayatina dogrudan miidahale anlamina gelmekte ve is-yasam dengesini

bozmaktadir.

“Evli bir kadin ve anne oldugum icin kendime ve evime ¢ok daha fazla vakit

aywrabiliyorum. Su an iki katt maag veren bir yer olsa full ofisteyiz deseler gecmekte

tereddiit ederim” (Ka26, KC, Modern)

“Ruhunuzu ve serbest zamamnizi da sahipleniyorlar, artik bizimsin gibi oluyor. Hak
ettiginiz bir noktaya gelmis olmaniz sizin biitiin zamaninizi sirkete vereceginiz anlamina

gelmemeli” (Ka25, KY, Modern)

“Tatile giderken bilgisayarim illa ¢antada, arabada oluyor, uzaktan miidahale etmek

gerekebiliyor” (Ka27, EY, Modern)

Kamu kurumlarinda is-yasam dengesi daha sabit bir yap1 gostermektedir. Mesai
saatlerinin diizenliligi, izin haklarinin belirginligi ve sendikal gilivenceler g¢alisanlara
zaman yonetiminde daha fazla kontrol imkani sunmaktadir. Buna karsilik 6zel sektorde,
hasta olunsa dahi ise gitme zorunlulugu gibi uygulamalar ¢alisanlar iizerinde ek bir baski

yaratmaktadir.
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“Ozel sektor ¢ok yipratici, hasta oldugunda bile senin gelmeni bekliyorlar. O yiizden
burasi ¢alisma kosullart bakimindan daha iyi” (Ka42, KC, Kamu)

Calisma kosullarn1 ve sekilleri, farkli kurum yapilarinda farkli bigimlerde
deneyimlenmektedir. Yerinde caligmanin hala yaygin oldugu geleneksel ve kamu
kurumlarinda disiplinli isleyis, fiziksel birliktelik ve mekansal sinirliliklar 6ne ¢ikarken;
modern kurumlar hibrit ve uzaktan modellerle esneklik, bireysel iiretkenlik ve dijital
konforu 6nceleyen yapilar gelistirmektedir. Ergonomi, giirtilti, mahremiyet ve teknolojik
olanaklar yalnizca fiziksel konforu degil; calisanlarin is yapma bigimlerini, kuruma
bagliliklarini, stres diizeylerini ve iiretkenliklerini de dogrudan sekillendirmektedir.
Geertz’in (2017) yorumlayici yaklagimiyla sessiz ofis, kahve alani veya kisisellestirilmis
diizenlemeler, kurumun degerlerini ve ¢alisanina bictigi anlami sembolik diizeyde temsil

etmektedir.

Bununla birlikte kurum tiirleri arasinda farkliliklar olsa da ¢alisan deneyimini anlamli ve
strdiiriilebilir kilan ortak temeller dikkat g¢ekmektedir. Geleneksel yapida gorev
belirsizlikleri ve Ozveri beklentileri; modern yapida dijitallesmenin getirdigi stirekli
erisilebilirlik; kamu kurumunda ise yapisal kisitlar ve yogun hizmet yiikii calisanlar
farkli bi¢imlerde zorlamaktadir. Ancak is-yasam dengesi, bireysel degerlerle isin anlami
arasindaki uyum ve karar siireclerine katilimin sagladigi 6zerklik duygusu kurum
tiplerinden bagimsiz ortak belirleyiciler olarak one ¢ikmaktadir. Bu bulgu, kurum
kiiltiiriiniin yalnmizca yonetsel politikalarla degil, kiiltiirel kodlar ve bireysel anlam
diinyalariyla sekillendigini gostermektedir. Bauman’in (2017) akiskan modernite
kavrami, toplumsal yapilar ve kimliklerin belirsizlik i¢inde siirekli yeniden sekillendigi
bir donemi isaret etmekte; uzaktan ve esnek c¢alisma big¢imlerinin de sabit kurumsal
yapilardan gegici, bireysel sorumluluga dayali orgiitlenmelere kayis1 goriiniir kildiginm

ortaya koymaktadir.

4.1.2 s yerindeki sosyal dinamikler

Is yerindeki sosyal dinamikler —gruplasmalar, dayanisma bigimleri ve ekip iliskileri—
kurumsal kiiltiiriin en goriiniir alanlarindandir. Bu dinamikler yalnizca kisiler arasi

iligskilere indirgenemez; toplumsal yapilarin, iktidar iliskilerinin ve kiiltiirel kodlarin

kurum i¢indeki mikro yansimalaridir. Ast-iist iliskileri, kusak farklar1 ve cinsiyet temelli
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ayrigmalar iizerinden goOriinlir hale gelir; bireyler de bu sahnede toplumsal roller

istlenerek konumlarini yeniden insa ederler (Goffman, 2022)

Kurumlarin tarihgesi, biiyiikliigii ve ¢alisma bi¢imi, bu ayrigsmalarin gorinirliglni
belirlemede etkilidir. Geleneksel yapilarda gruplagmalar ¢ogunlukla eski-yeni calisan
ayrimi ve arkadaslik iligkileri lizerinden sekillenirken, modern yapilarda kusak temelli
kopukluklar daha belirgindir. Kamu kurumlarinda ise unvan ve statii farkliliklar1 6ne
cikar. Bu unvan temelli gruplagsmalar, Hofstede’nin tanimladigi bigimiyle yiiksek gii¢
mesafesine sahip kiiltiirel yapilarda statiiye dayali ayrismanin mesrulastirildigi

orneklerden biridir (Hofstede, Hofstede ve Minkov, 2010).

“Mesleki skalalar bazinda bir gruplasma var. 15 yidwr buradayim A skalasindayim yeni
gelen C’den giriyor maas sistemine, C daha yiiksek” (Ka46, KC, Kamu)

“Ben 11 senedir buradayim ama digsaridan gelen bir insanim. Bazi arkadaslar buraya
stajdan girdikleri icin buramn ¢ocugu. Ben disaridan gelen bir insan olarak aileden

degilim. “(Kal0, KY, Geleneksel)
“Gruplasma var eski ve yeni arasinda. Eskilerin bagi ¢ok giiclii.” (Ka26, KC, Modern)

Departman bazli gruplasmalar, kurum i¢i sosyal dinamiklerin dnemli bir boyutunu
olusturmaktadir. Calisanlar, calisma diizeni geregi zamanlariin biiylik boliimiinii kendi
ekipleriyle gecirerek gii¢lii baglar kurmakta; ancak bu yogunlasma, diger departmanlarla
temasin smirlanmasina yol ac¢maktadir. Biliyliyen yapilarda bu mesafe artarak
gruplagsmalar1 kalicilagtirmakta ve modern sirketlerde daha belirgin hale gelmektedir.
Kusak farkliliklari ise yalnizca yasla sinirl kalmayip 6grenme tarzlari, teknolojiyle iliski
bigimleri ve otoriteye bakis acilarinda da ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada kusaklarin farkl
sosyal deneyimler ve egitimsel arka planlarla edindikleri kiiltiirel sermaye tiirleri 6ne
¢ikmakta; kurum i¢i uyum da Bourdieu’niin (2015) belirttigi gibi kusaklar arasi kiiltiirel

sermaye farklilagsmasi lizerinden sekillenmektedir.

“Yeni o zaten buramin kiiltiiriinii de bilmiyor, eskileri de gormedi, biz neler ¢ektik

anlamiyor” (Ka34, KY, Modern)
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“Eski kusak birbiriyle daha samimi tabii ki, yeni kulagi biraz i¢imize almakta

zorlaniyoruz. Uzaktan ¢alismasak daha goriiniir olurdu bu gruplasma.” (Ozge, Modern)

Calisanlar arasindaki dayanigma kiiltiirii, is yerinin genel atmosferini 6nemli 6l¢iide
belirlemektedir. Ozellikle geleneksel sirket yapilarinda, ¢alisanlar arasinda duygusal
destek mekanizmalar1 daha giicliidiir. Bu yapilarda uzun yillar birlikte calismanin
getirdigi yakinlik hem is hem de 6zel hayata dair konularda calisanlarin birbirine
yaslanmasini kolaylastirmaktadir. Kamu kurumlarinda ise bu dayanisma daha ¢ok gorev

paylasimi ve tehlikeli durumlarda giivenlik saglama bi¢iminde kendini géstermektedir.

“Bizim fabrikada gergekten bir aile ortami var. Bu belki birazcik kurumsalliktan
uzaklastirabiliyor ama daha ¢ok sevgi ve anlayis odagina c¢ekebiliyor” (Ka9, KC,
Geleneksel)

“Burada Allah korusun kétii sey yasayan insanlar oldu. Ailesinden, esinden, dostundan

¢ok yardimct olduklarint biliyoruz yani” (Ka7, EC, Geleneksel)

“Erkek ¢alisma arkadaglarimiz ¢ok destek olmaya c¢alisiyorlar, goriismeleri denk
getirmeye ¢alisiyoruz yalniz kalmamak igin. Aracimizin soforii de asagida bekliyor, siire

uzarsa gelip kontrol ediyor ¢cogu durumumuzu” (Ka4l, K¢, Kamu)

Modern is yerlerinde ise dayanisma kiltlirii ¢ogunlukla enformel iletisim iizerinden
gelismektedir. Sosyal etkinlikler, ortak sorunlara kolektif ¢oziimler liretme ve kriz
anlarinda gelistirilen dayanisma pratikleri, ekip baglarint gii¢lendirmektedir. Bununla
birlikte, dijitallesmenin etkisiyle bazi sosyal baglarin zayifladig1 ve yiiz yiize iliskinin

azaldig1 durumlar da gézlemlenmektedir.

“Iletisim istedigim seviyede degil, bireysel davranan arkadaslarimiz var ama bu
kaldwracak bir sektorde degiliz. Bir problemle bogusuyorsan zamani heba etme, bayrak

kaldir, yardim edelim” (Ka28, EY, Modern)
“linsan kaynaklari ile her seyi paylasabiliyorsunuz” (Ka32, KC, Modern)

Ekip ici iliskilerde sosyallesme, is yerindeki motivasyonu artiran en 6nemli unsurlardan
biridir. Sosyallesmenin bi¢imi, kurumun yapisina gore farklilik gostermektedir.

Geleneksel yapilarda sosyallesme, giinliik is akist i¢inde dogrudan iletisimle siirerken,
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modern yapilarda bu iligkiler planl etkinliklerle ya da ¢evrim igi toplantilar araciligryla
yuritiilmektedir. Sosyallesmenin siirekliligi, ekip i¢i uyumu ve bagliligt dogrudan

etkilemektedir.

“Ofise gitmeyi gercekten insan dort gozle bekliyor. Bir kahve iceyim, bir 15 dakika

karsilikly sohbet edeyim. Online olarak ekipte yapmaya ¢alistik ama ayni enerji olmuyor”

(Ka39, KC, Modern)

“Biz bagl bir ekibiz ashinda. Hadi Izmir'e gidelim ya da sahilde uygun olanlarla
goriiselim diyoruz, kendi yarattigimiz sosyallesme ortamlarimiz oluyor” (Ka3l, KY,

Modern)

Kurumlarin biiylime siirecleri, yalnizca yapisal bir genislemeyi degil, ayn1 zamanda
kurumsallasma ile paralel sosyal iligkilerin bi¢cim ve igerik bakimindan doniisiimiinii de
beraberinde getirmektedir. Kiiciik ve orta Olcekli isletmelerde ekip iiyeleri arasinda
gbozlemlenen sicak ve samimi iliskiler, kurumsallik arttikga daha bigimsel hale
gelmektedir. Goffman (1983) etkilesim diizeni kuraminda yiiz yiize iliskilerin yogun
yasandig1 ortamlarda bireylerin on sahne davranislarimi daha esnek bigimlerde
siirdlirdiiglinti; duygusal ifade, jestler ve samimiyetin sosyal bag kurma siirecinde
belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir; bu durum siirli 6rgiitsel yapi, diisiik hiyerarsi
ve gilindelik etkilesim siklig1 ile yakindan iliskili goriinmektedir. Kurumsallik arttik¢a
kisilerarasi “sahne yonetimi” daha dikkatli, kontrollii ve kurumsal beklentilere uyumlu
hale gelmektedir. Calisan sayisinin artmasiyla birlikte bireyler arasinda mesafe agilmakta

ve Onceki donemdeki yakinlik yerini daha mesafeli iliskilere birakmaktadir.

“Su an ¢ok kalabalik oldu sirket, az kisiyken bir arada ¢ok fazla giizel kaliteli vakit ge¢irip
bir seyler yapabiliyorduk. 600 kisi, kimse kimseyi tamimiyor” (Ka25, KY, Modern)

“Uzaktan ¢alismak hayatimizi inanilmaz kolaylastirdi ama oradaki o insani duygu, insani

baglar: da zayiflatti kesinlikle” (Ka22, KY, Modern)

Kamu kurumlarinda ekip i¢i iligkiler, gorev tanimlarinin netligi nedeniyle daha resmi
cercevede sekillenirken, bazi merkezlerde daha sicak bir atmosferin kurulabildigi
goriilmektedir. Bu calismada ozellikle kadin ¢alisanlar arasinda dayanismanin, riskli

alanlarda gorev alirken kendini daha giiclii bigimde hissettirdigi goriilmektedir.
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“Giizel, ben on yildir bu biinyedeyim ama bir yildir bu merkezdeyim, buradaki ortama da
gayet alistim. Insanlarin sicak samimi bir aile ortami var. Herkes birbirini kolluyor,

koruyor” (Ka43, KC, Kamu)

“Onlar tarafindan diglama olmadi ama ben kendimi biraz soyutladim. Cok i¢ ice bir

ortam var burada.” (Ka48, KY, Kamu)

Geleneksel kurumlarda is arkadasliklari, aile iligkilerine benzer bir nitelik tagimakta, hatta
caligsanlar birbirlerinin aile iiyelerini de tanimaktadir. Bu durum, is dis1 sosyallesmenin
yani sira, kriz anlarinda duygusal destek mekanizmasinin da gliclenmesini saglamaktadir.
Ekip ruhu, 6zellikle uzun yillar birlikte ¢alisan bireyler arasinda ¢ok daha goriiniir hale

gelmektedir.

“Ben herkesin esini tantyorum, herkesin esi de beni tanir. O bagi kuruyoruz ya da bazen

eglenmeye falan gidiliyor” (Ka2, KC, Geleneksel)

“Valla olumlu olaraktan hani... Sicak bir, hani samimi ortam var ozellikle. Belki

senelerin verdigi sey ama... Bir aile ortami gibi” (Kal, EY, Geleneksel)
“Kadinlar arasinda daha ¢ok olabilir o bag ve yakinlik” (Ka7, EC, Geleneksel)

Modern sirkette ise aidiyet duygusu daha ¢ok ortak degerler etrafinda insa edilmekte,
calisanlar arasindaki uyum deger temelli benzerliklerden beslenmektedir. Calisanlar,
birbirlerinin goziinden ¢ok, kurumun kendilerini nasil gordiglinii dikkate alarak
davraniglarint diizenler (Foucault, 2000). Biiyiikk ya da kurumsal yapilarda bireyler
performans verileri, toplanti protokolleri ve bigimsel roller ilizerinden “goriiniir” hale
gelebilmekte, dijitallesme, mekansal dagimiklik ve hizli biiyiime kiiltiirel baglarin
zayiflamasina neden olabilmektedir. Foucault’'nun (2000) panoptikon metaforunda
oldugu gibi; calisanlar, birbirlerinin gdziinden ¢ok, kurumun kendilerini nasil gordiigiini
dikkate alarak davraniglarin1 diizenler. Samimi iliskiler bu denetim ortaminda geri plana
diiserken, gorev tanimlarma siki sikiya bagl bir mesafeli profesyonellik norm haline
gelmektedir. Ekip i¢i iliskilerin siirdiiriilebilirligi, bu kosullarda daha fazla c¢aba

gerektirmektedir.
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“Buradaki insanlar hayat goriisleri, is yapis bicimleri, savunduklar: degerler bakimindan
cok benzer. Sirket biiyiidiikce ve yeni nesil geldik¢e kopmalar oluyor” (Ka40, EY,
Modern)

“Aileden daha fazla gordiigiim i¢in sirket arkadasliklar: ¢ok daha sicak ve yakin oluyor...
Diger tarafta arkadashk iliskileri gittikce zayifliyor” (Ka33, EY, Modern)

Sonug olarak, kurumlarin yapisal bigimleri; biiyiikligt, isleyis tarzi ve kiiltiirel gecmisi,
1§ yerindeki sosyal dinamiklerin nasil bigimlenecegini dogrudan etkilemektedir. Modern,
geleneksel ve kamu yapilari, her biri kendi tarihsel ve ideolojik baglamlarinda farkli
sosyallik formlar1 tiretmekte; bireyler ise bu yapilarin i¢inde yalnizca teknik roller degil,
ayn1 zamanda kiiltiirel ve duygusal konumlar da tistlenmektedir. Bu ¢ergevede, is yerinde
olusan sosyal baglarin degerlendirilmesi, yalnizca iligski diizeyinde degil, ayn1 zamanda

iktidar, kiiltlir ve yap1 diizeyinde ele alinabilmektedir.

4.1.3 Is ortamindaki duygusal deneyimler

Is ortaminda aidiyet duygusunun olusmasi ve giiglenmesi yalnizca kurumun ¢alisanlaria
sundugu maddi ve yapisal olanaklarla degil, ayn1 zamanda calisanlarin kurumla
kurduklar tarihsel, duygusal ve simgesel baglarla yakindan iliskili olmaktadir. Calisan
kurumsal yapinin pasif bir tastyicist olarak kalmadan yapiyla kurdugu iliskilerle aidiyeti
sirekli yeniden iiretmektedir (Giddens, 1984). Geleneksel yapida aidiyet ailevi
gecmislerle de desteklenmektedir. Aile bireylerinin ardindan ayni is yerinde ¢aligmaya
devam eden ya da uzun yillardir ayn1 gérevde olan calisanlar, is yerini sadece bir kurum
degil, hayatlarinin bir parcasi olarak gérmektedir. Bu ¢aligmada modern kurumsal yapida
iist diizey yoneticilik yapan bireylerin de geleneksel bakis acgisinin devam ettirdigine

rastlanmistir.

“Babam buradaydi, bana da okul sonrast basla dediler, babamla 3-5 sene kadar beraber

calistik.” (Kal, EY, Geleneksel)

“Ben iiniversiteyi bitirdim, askere gittim... Basladik, basladigimiz gibi kaldik yani”
(Kal6, EY, Geleneksel)
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“Evet, genel miidiiriimiiz sirketi kendi kurmug, onun ¢ocugu gibi, her zaman soyler”

(Ka26, K, Modern)

Modern yapida ise aidiyetin insas1 daha ¢ok bireysel deneyim, duygusal sahiplenme ve
isin anlamlandirilmasi tizerinden sekillenmektedir. Esnek ¢alisma kosullari, kisa vadeli
projeler ve sik degisen organizasyonel yapilar, bireyin kuruma uzun siireli baglar
kurmasini zorlastirabilmekte; aidiyet, daha ¢ok ise duyulan anlam, ekibe hissedilen
yakinlik ve bireysel iiretkenlik hissi lizerinden insa edilebilmektedir. Bu da aidiyeti
kurumsal siireklilikten ¢ok, ¢alisanin kisisel duygusal yatirnmiyla sinirli bir zemine

oturtmaktadir (Sennett, 2014).

“Ekip olarak birlik beraberligimiz, igimizi sevmemiz, paylasimlarimiz bizi burada tutan

sey acikeast.” (Ka25, KY, Modern)

“Cok hizli adapte olmana yardimct olan, enerjik, destekleyen, hayat dolu bir ortam ve

sektorel bilgi dagarcigr var bu olumlu bir bag yaratiyor ortamda.” (Ka24, K¢, Modern)

Aidiyet duygusu, yalnizca ¢alisma siiresi ya da is pozisyonuyla degil, kurum kiiltiiriiyle
ve orada calisan kisilerle kurulan iliskilerle de pekismektedir. Calisanlarin kurumla
0zdeslesmeleri, yalnizca duygusal bir bag kurmalariyla sinirli kalmamakta; ayni zamanda
islerine yonelik tutumlarini, 6zveri diizeylerini ve sahiplenme davranislarini da dogrudan
etkilemektedir. Bu baglamda, Chaudhary ve Panda’nin (2024) kapsamli derlemesi,
kurumsal aidiyetin ¢alisanlarin is performansi iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi
oldugunu ortaya koyarak, bireyin kendisini kurumun ayrilmaz bir pargasi olarak
gormesinin davranigsal ciktilar {izerindeki belirleyici roliine isaret etmektedir. Ozellikle
modern yapilarda bireyin kuruma olan bagliligi, iist diizey yoneticilerle kurdugu iliski,
sirketin kurulus siirecine olan katkisi ya da insan odakli bir vizyonun parcast olmasi gibi

unsurlarla kuvvetlenmektedir.

“Evet, ¢iinkii iist yonetim bu kurumu boyle bir bebek gibi biiyiitmiisler... ben de o aidiyeti
hissediyorum” (Ka36, KY, Modern)

“Ben yaptigim isi ¢ok seviyorum, departmanimi da isimi de sirketi de bilingli se¢tim ve

kalryorum diyebilirim” (Ka29, EC, Modern)
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“Cok saygi ve sevgi dolu bir ekip var. Herkes iletisime ¢ok acik, cok yardimsever. Kimse
kimseden is ya da bilgi saklamaz. Aksine herkes birbirine yardimct olur. Cok sicak ve

konforlu bir ¢calisma ortamumiz var.” (Ka32, KC, Modern)

Kurum i¢inde yer alan ortak degerler ve bunlara dayali sosyal iligkiler, aidiyet hissini
besleyen temel etkenler i¢inde yer almaktadir. Kurumlar, yalnizca iiretim ve yonetim
birimleri olarak degil, ayn1 zamanda c¢alisan bireylerin davranislarinin diizenlendigi ve
normatif ¢ergeveler araciligiyla bigimlendigi sosyal alanlar olarak da islev gormektedir.
Foucault (2000) disipline eden iktidar anlayis1 bakimindan degerlendirildiginde bu ortak
degerler sadece kiiltiirel tercihler degil, ayn1 zamanda bireylerin kurumsal yapiya uyum
gostermelerini saglayan igsellestirilmis disiplin bigimleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu bakimdan aidiyet, goniillii bir baglanma olmaktan ziyade; c¢alisan bireyin kurum
icinde kabul gbren bir 6zne haline gelme siirecinde edindigi davranis, tutum ve diislince

bicimlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

” Karsilasilan sikinti bizi ilgilendirse de ilgilendirmese de ¢cozme bakis agisinda oluyoruz,

yoksa burada ¢alisamayiz giiniin sonunda. Is sonuclarinda kalite ve sektorel liderlik ¢cok

onemli.” (Ka38, KY, Modern)

“Buradaki insanlar belli degerler ¢ergevesinde bir arada mesela sifir hatalt is yapmak.”

(Ka35, EC, Modern)

“Bizim ortak degerlerimizde nezaket de var zaten aksine kiiltiir izin vermez. Bizde gidip

patronlara kimse bir sey diyemez. Aksine problemi vardir bir konuda, onlari gériince
hi¢bir sey olmamig gibi davranmir, aksini kaldirmaz bu sirket ciinkii.” (Ka2, KC,
Geleneksel)

Calisanlarin birbiriyle olan ge¢misleri, aidiyetin sosyal boyutunu daha da pekistirmekte,
i disinda da bir araya gelen gruplar, ortak anilar, dostluklar ve dayanigma anilari
sayesinde kurum sadece bir is yeri degil, sosyal bir topluluk héline doniisebilmektedir.
Bu durumun yaptigimiz ¢alismada hem geleneksel hem de modern yapidaki kurumlarda
eski ¢alisanlar i¢in gecmisten gelen baglarla; yeni ¢alisanlar i¢in ise paylasilan projeler

ve benzer degerlerle sekillendigi goriilmektedir.

79



“Benim ¢ok samimi dostlarim da burada. 17 yildir burada ¢alistigim igin giizel

dostluklar da kurduk burada, onlarla lafliyoruz. ”(Ka9, KC, Geleneksel)

“35 seneden sonra buraya gelip de simdi 3,5 senede tam anlamiyla dahil olamazsiniz

ama ortak is yaparken herkes birbirine bagl ve yardimci.” (Ka3, EC, Geleneksel)

“Burada arkadaslhikla donen profesyonel bir isimiz var. Diyelim birinin tizerine yogunluk

varsa sana yardimct olayim ne alabilirim diyoruz, bunu seviyoruz.” (Ka50, KC, Kamu)

Is yerinde kendini gergeklestirme, yetkinliklerini ortaya koyma ve inisiyatif kullanma,
yalmizca psikolojik bir ihtiya¢ degil; ayni zamanda aidiyet duygusunun temel
unsurlarindandir. Birey, kendine alan yaratabildiginde sadece kurumsal talepleri yerine
getiren biri degil, ayn1 zamanda kuruma bagli, iiretken ve duygusal yatirim yapan bir 6zne
haline gelir. Boylece is yeri, ekonomik bir kaynak olmanin 6tesinde kisisel tatmin, anlam
iiretimi ve sosyal aidiyet alan1 olarak tanimlanabilir. Yoneticilerin iletisim bi¢imi, ekip
i¢ci hiyerarsi ve giinliik etkilesimlerin niteligi de bu algiyr belirleyici faktorlerdir.
Sennett’in (2014) vurguladigr gibi, bireyin kimligini kurumsal aidiyet {izerinden insa
edebildigi yapilar, esnek istthdam politikalar1 icinde giderek daha degerli hale
gelmektedir.

“2014 yilinda buraya daha kurumsal bir sirketten geldim... farkli bir ruh kazandirdigimi
diistintiyorum bu kuruma” (Ka6, KY, Geleneksel)

“Burast herkesin herkese yardimci olmak istedigi bir sirket, ilham verici” (Ka38, KY,

Modern)

Calisanlarin is yerlerine dair algilarinda, yonetim tarz1 ve sirketin biiyiikligii de dnemli
bir yer tutmaktadir. Sirketin biiylimesiyle birlikte kaybolan samimiyet, birebir
iligkilerdeki zayiflama ya da kurumsal aidiyetteki azalma gibi durumlar, is ortaminin
duygusal yapisint etkileyebilmektedir. Bu degisim ozellikle hizli biiyiiyen modern
sirketlerde daha belirgin sekilde hissedilmektedir.

“Sirketlerin ofise geri donmeye basladilar, sirket kiiltiiriiniin kaybolmasinin sonucu bu”

(Ka22, KY, Modern)
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“En ¢ok biiyiimeyi evet pandemide yaptik ve kimse birbirini tanimiyor artik... Bence bu

iyi bir sey degil bu arada” (Ka25, KY, Modern)

Is yerinde calisanin yasadig1 deneyim, sadece bireysel bir siire¢ degil, ayn1 zamanda
yapisal kosullarin, ekip i¢i iliskilerin ve kurum kiiltiiriiniin yaratti1 bir bilesim olarak
karstmiza ¢ikmaktadir. Is yeri icindeki ayrimciliklar, s6z hakki verilmeme ya da
fikirlerinin deger gormemesi gibi durumlar, bireyin is yerini olumsuz algilamasina yol
acmaktadir. Geleneksel yapilarda oOzellikle bu durum, bireyin yasadigi hayal
kirikliklariyla daha belirgin hale gelmektedir.

“Fikrim varken séyleyemedigim zamanlar oluyor ya da soyliiyorum ama benim bir

fikrimin aymisum birisi yapiyor bir zaman sonra aferin alryor” (Kal0, KY, Geleneksel)
“Ashinda soyle... sirket sahibimiz tarafindan uygun goriilmedi”’ (Ka6, KY, Geleneksel)

Kamu kurumlarinda bu deneyim, goérev bilinciyle ve topluma hizmet etme
sorumluluguyla sekillenmektedir (Unlii, 2017). Kurumun amaci hizmet etmek
oldugunda, ¢alisanin isiyle kurdugu duygusal iligki daha anlam ytiiklii hale gelmektedir.
Baran'in (2022) Istanbul'daki sosyal hizmet merkezlerinde gérev yapan sosyal calisma
gorevlileriyle gerceklestirdigi arastirma, calisanlarin is doyumu ile yasam doyumu
arasindaki iligkiyi incelemektedir. Arastirma, kamu hizmeti sunan calisanlarin gorev
bilinci ve topluma hizmet etme sorumlulugunun, islerine duyduklar1 anlam ve aidiyet

duygusunu artirdigini ortaya koymaktadir.

“Senin goziiniin i¢ine bakiyor yani ne vereceksin diye... ayrimcilik dilinden uzak olmamiz

gerekiyor” (Ka43, KC, Kamu)

“Maas aliyoruz evet ama bu isi gercekten goniilden yapmak ¢ok énemli. Karsilastigimiz
insanlar yardim igin bagvuruyorlar ama bambaska hikayeleri var, duygularina da

dokunuyoruz.” (Ka49, KC, Kamu)

Bazi durumlarda ¢aliganin kuruma dair olumlu algisi, sadece yoneticilerle olan iligkilerle
ilgili degil, sirketin calisan deneyimine verdigi dnemle de baglantilidir. Siire¢ yonetimi,

egitim, sosyal etkinlikler gibi uygulamalar, ¢alisanin kurumu gelistigi bir alan1 olarak
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gormesine imkan saglamaktadir. Bu durum, 6zellikle modern yapilarda daha sistematik

bicimde yiiriitiilmektedir.

“Simdi bizim departman olarak konumuz ¢alisan deneyimi oldugu icin, bu deneyimini

vasayip uyguladigimiz bir stiregte yiirtitiiyoruz bu sirkette” (Ka34, KY, Modern)

“Calisanin yasadigr problemin bir¢ok departmanla iletisim halinde kalarak kok nedenini
bulup, deneyimini iyi hale getirip duygusal baghligin giiclendirmek amacimiz” (Ka23,
EY, Modern)

Calisanlarin is yerini algilayis bicimi, sadece bireysel duygularin degil, ayn1 zamanda
sosyal baglarin, yonetsel yapilarin ve kiiltiirel kodlarin etkilesimiyle de sekillenmektedir.
Geleneksel yapilarda koklii baglar ve bireyler arasi iliskiler 6ne ¢ikarken; modern
yapilarda profesyonel etkilesim, kurumsal iletisim politikalar1 ve sosyal sorumluluk
sOylemleri aidiyet duygusunu sekillendirmekte ve Foucault’nun (2000) tanimladigi
disipline edici iktidarin kurumsal diizlemde nasil isledigini gostermektedir. Kamu
kurumlarinda ise sosyal hizmet bilinci ve toplumsal sorumluluk duygusu, ¢alisanlarin
isiyle kurdugu anlami derinlestirmektedir. Foucault’nun (2021) tanimziyla bireyi topluma
faydali 0O6zne olarak insa eden biyopolitik bir Oznelesme sireci ic¢inde
degerlendirilebilmektedir. Bu, yalnizca kuruma baglilik degil, vatandas yararina hizmet
iiretme ideolojisinin bireyde icsellestirilmesiyle ilgili goriinmektedir. Her {i¢ yapida da
aidiyetin ve is yeri algisinin olusmasinda bireysel deneyimlerin, degerlerin ve kiiltiirel

zeminin belirleyici rol oynadigi goriilmektedir.

4.1.4 Cahsan haklari

Calisan haklarina yonelik kurumsal yaklagimlar, kurumlarin sektérel konumlanisi ve
tarthsel gelisimi dogrultusunda belirgin farkliliklar g6stermektedir. Tiirkiye’de
sendikalagma oranlarinin diisiikliigii ve sendikal yapilarin islevselligini yitirme siireci, bu
farklilagmanin goriiniir orneklerindendir. Sendikal haklarin yalnizca hukuki zeminde
degil, ayn1 zamanda siyasal iklim, kurumsal kiiltiir ve calisan algis1 ekseninde nasil
zayifladigint Birelma’nin (2021) niteliksel arastirmasi agiklamaktadir. Calismada,
Tiirkiye’de sendikal haklarin tarthsel gelisimi ve giiniimiizdeki islevselligi

sorgulanmakta, sendikalarin yalnizca hukuki diizenlemelerle degil, siyasal iklim,
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kurumsal yap1 ve calisan algisiyla sekillendigi; bu nedenle bir¢ok kurumda sendikal

orgiitlenmenin bi¢imsel varligini korusa da pratikte islevsizlestigi ifade edilmektedir.

Geleneksel kurumsal yapilarda ge¢miste etkili olan sendikal faaliyetlerin, zamanla
calisanlar nezdinde fayda iiretmedigi diistincesiyle geri planda kaldig1 goriilmektedir. Bu
durum, hak arama siire¢lerinin kolektif zeminlerden bireysel stratejilere kaymasina neden
olmakta, ¢alisanlar1 kendi taleplerini kisisel diizeyde savunmak zorunda birakan bir yap1

yaratmaktadir.

“Anayasal hakki oldugu icin ve diger sosyal uygunluklara da uwymamiz gerektigi icin
herkesin 6zgiir bir sekilde sendika faaliyetlerde bulunma 6zgiirliigii var. Ama su anda bu

kurum bir sendikayla is birligi halinde degil.”” (Ka6, KY, Geleneksel)

Kamu kurumlarinda sendika faaliyetlerinin daha etkin bi¢cimde siirdiirildigi
goriilmektedir. Sendika tiyeligi, yalmizca haklarin giivence altina alinmasiyla siurh
kalmamakta, ayn1 zamanda sosyal kazanimlari da beraberinde getirmektedir. Kadin
calisanlara yonelik saglik izni gibi uygulamalar, sendika giicliniin pratik etkilerinden
biridir. Bu durum, sendikal orgiitlenmenin kamuda halen islevsel oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin bu haklara erisimi kolaylastirilmistir ve uygulamalar
yayginlik kazanmigtir. Kamu sektoriindeki yiiksek sendikalasma oranlarinin sendikal hak
ve Ozgiirliiklerin tam anlamiyla kullanildigi anlamina gelmedigini Hekimler (2023)
"Tiirkiye’de Kamu Gorevlileri Sendikaciligi Paradoksu: Giiglii Sendikacilik m1, Bagimli
Sendikacilik m1?" baslikli makalesinde ortaya koymaktadir. Bu baglamda, kamu
sektoriinde sendikal yapilarin daha kurumsal ve siireklilige dayali oldugu goriilmekte
ancak calisanlar i¢in belirli 6l¢iide giivence saglasa da haklarin etkin kullanim1 konusunda

sinirlamalar olabilecegi goze ¢arpmaktadir.

“Burada istersen 4 hafta yillik iznini iist tiste kullan. Ayda 1 giin regl izni var kadinlarin,
pilot uygulamadayiz, sendikanin aldigi bir hak. Bir form doldurup kullanabiliyorsunuz.
Biitiin kadinlar kullantyor, bunun giiciinii kullanmis oluyor.” (Ka50, KC, Kamu)

“Haftaya 3 giin grevimiz var, burada olmayacagiz. Maas zamlariyla ilgili sendikanin

grevi.” (Ka43, KC, Kamu)
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Sendikal o6rgiitlenmenin olmadig1 ya da etkisiz kaldig1 yapilarda, ¢alisan haklarina dair
talepler bireysel gorligmelere dayali olarak sekillenmektedir. Geleneksel yapilarda bu
durum, yoneticilerin bireysel inisiyatiflerine bagli hak tanimina neden olmaktadir.
Kurumsal bir sistematikten yoksun olan bu model, haklarin keyfi bi¢imde verilmesi veya
geri ¢cekilmesine yol agmaktadir. Calisanlarin haklarini savunma giicii, kurumsal yapidan

cok bireyler arasi iliskilere dayali kalmaktadir (International Labour Organization, 2018).

“Sendikalagmayla ilgili bir sey oldugu zaman patronlar bize gelebilirsiniz, biz ¢ozelim,
biz hallederiz yaklasimindalar, buraya sendika sokmak istemiyorlar” (Kal7, KC,
Geleneksel)

“Sendika burada yok, yasak.” (Kal6, EY, Geleneksel)

Haklara iligkin orgiitlii yapinin yetersiz oldugu durumlarda, gayri resmi iliskiler 6ne
cikmaktadir. Ozellikle geleneksel yapilarda, galisanlarm yéneticilere olan duygusal bagi,
kurum i¢indeki haklarin kullaniminda belirleyici olmaktadir. Bu iligkiler, kimi zaman bir
destek ve gliven ortami yaratirken, kimi zaman da hak talep etmenin 6niinde engel teskil
etmektedir. Calisanlarin yoneticilere duydugu baglilik, kurumsal bir prosediirden ¢ok
ailevi bir anlayisla sekillenmektedir. Calisanlarin yoneticilerinden gordiikleri destek,
onlarin hem duygusal emek diizeyini hem de kurumsal beklentilere yanit verme
bi¢cimlerini etkilemekte, bu da ¢alisanlarin kurumsal prosediirler yerine yoneticilere olan
kisisel bag1 temel alarak hareket ettiklerini anlamamiza yardimci olmaktadir (Baslar ve
Aydin, 2021). Isverenlerin sergiledigi insani tutumlar, kurum i¢i baglar giiglendirse de
bu uygulamalar resmi haklardan ¢ok duygusal baglilik zeminine oturmakta ve ¢alisanlarin

aidiyet hissini artirsa da sistematik bir koruma saglamamaktadir.

“dile gibi olunca insanlar elinden geleni yapmaya ¢alisiyor; insanlarin da davranislar
bir noktada belirlenmis oluyor yani olumlu anlamda tabii. Annem vefat etmeden hastane
siirecinde bagka isyeri olsa kapinin éniine koyardi. O aile izlerini yani orada da bilfiil

vasadim.” (Kal, EY, Geleneksel)

Kamu kurumlarinda sosyal haklarin kurumsallagsmis olmasi, ¢alisanlar agisindan belirli
bir gilivenlik alan1 olusturmaktadir. Sendika giivencesiyle elde edilen yillik izin, hastalik

izni ve sosyal yardim olanaklari, ¢calisanlarin isyerine bagliligini artirmaktadir (Géztim,
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2021). Bu haklarin diizenli uygulanmasi, ¢alisanlarin kuruma olan sadakatini ve ¢alisma

memnuniyetini dogrudan etkilemektedir.

“Buranin ¢alisma sartlart ozel sektére gore daha iyi, yillik izin mesela 21 giin. Burada
sendikaya bagh ¢alistigimiz icin, sendika destekledigi icin avantajlart ve yan haklari

daha iyi.” (Ka45, KC, Kamu)

Modern kurum c¢alisanlari, sendikal yapilardan ¢ok kurumsal destek mekanizmalari ve
bireysel gelisim olanaklar1 {izerinden haklara erismeyi tercih etmektedir. Sosyal haklar
cogunlukla profesyonel gelisime odaklanmakta; egitim firsatlari, bireysel ilerlemenin
kurumsal faydayla iligkilendirilmesi temelinde bir yatirim mantigiyla sunulmaktadir. Bu
destekler, ¢alisanlarin mesleki gelisimine katki saglamanin yani sira kuruma baglilig
giiclendiren unsurlar olarak goriilmekte ve performansa dayali sistemlerin pargasi haline

gelmektedir.

“Herkesin belli bir biit¢cesi var, ben diyorum ki kendim i¢in ya da ekibim i¢in bu egitim
alinmasint istiyorum. Sirket i¢in yatirimin doniisti ne olacak agiklamasi bekliyorlar

sadece.” (Ka39, KY, Modern)

Bununla birlikte modern yapilarda politikalarin uygulanma bic¢imi, haklarin iceriginden
cok esneklik ve belirsizlikle éne ¢ikmaktadir. Ozellikle isten ¢ikarma gibi kritik
siireclerde yasal prosediirlerden ziyade dolayli yontemler tercih edilmekte, calisanlar
ayrilmaya “tesvik edilerek” kararin bireysel tercihlermis gibi gériinmesi saglanmaktadir.
Boylece haklar goriinilirde taniml1 olsa da uygulamada yonlendirme ve ortiik yaptirimlarla

bi¢cimlendirilen bir kurumsal diizen ortaya ¢ikmaktadir.

Bu durum, Foucault’nun (2019) iktidarin yalnizca yasa koyan ve cezalandiran bir yap1
olmadig; ayn1 zamanda bireylerin davraniglarii  yonlendiren ve kendilerini
denetlemelerini saglayan iretici bir gii¢ oldugu anlayisiyla ortlismektedir. Modern is
yerlerinde dogrudan baski yerine c¢alisanlarin, igsellestirilmis normlara gore
davraniglarin1 diizenlemeleri beklenmekte; bu nedenle isten ¢ikarma gibi siiregler
yalnizca istthdamin sonlanmasi degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin iktidarin beklentilerine

uygun bi¢imde 6znelesmesini saglayan mekanizmalar haline gelmektedir.
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Foucault’nun (2000) 6znelesme kavrami gergevesinde, calisanlar bu yapida “goniillii”
uyum yoluyla hem kurumun normlarini benimsemekte hem de kendi pozisyonlarini
koruyabilmek i¢in belirli haklardan sessizce vazgegebilmektedir. Disipliner olmayan
ancak yonlendirici bu iktidar bi¢imi, goriiniirde segenekler sunarken, aslinda norm
tiretimi ve davranig kaliplariin yeniden tretimi yoluyla ¢alisanlarin kendilerini ve

kararlarin1 sekillendirmelerine neden olmaktadir.

“Evet maalesef. Sartlart zorluyor sirket bu noktada, kisi istemiyorsa kendisi gidiyor

burada isten ¢ikarilmak zor gibi.” (Ka26, KC, Modern)

Geleneksel kurumlarda ise hak talepleri ¢ogu zaman isverenin vicdanma ve iligkisel
dinamiklere baglidir. Calisanlar performans ya da hak taleplerine dair yasadiklari
problemleri yliksek sesle dile getirememekte, ¢ogu zaman kuruma zarar vermemek adina
sessiz kalmaktadir. Bu durum, kurum adina giivenlik hissi saglarken ayn1 zamanda
elestirel diigiinceyi bastiran bir isleyise neden olabilmektedir. Geleneksel yapilarda
calisanlarin kurum i¢inde algiladiklari adalet diizeyinin belirleyici rolii hak taleplerini dile
getirmekte karsilagtiklart  zorluklar olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Thomas ve

Nagalingappa, 2013).

“Calisma ortaminda; bir sey talep edersem zarar eder miyiz demeye baslyorsunuz.
Sonunda insanlar isteklerini dillendiremez hale geliyor. Fazla bir sey istiyor muyum

acaba ya da ayp olur mu?” (Ka7, EC, Geleneksel)

Sirketin merkeziyet¢i yonetim yapisi, ¢alisanlarin seslerini duyurmasini zorlastirmakta
ve bazi durumlarda kurum i¢i hiyerarsi, calisanlarin dile getirdigi sorunlarin ¢ézimiinii
engellemektedir. Ozellikle iicretli fazla mesai gibi konular, hak talebinden ¢ok kisisel

iliskilere bagl olarak sekillenmektedir.

“Iki saat is icin yilbasimin ertesi getirmigsin calisani buraya, mesai versen sirket olarak

bir sey kaybetmezsin.” (Kal2, EY, Geleneksel)

“IK tarafi da patrondan ¢ok patroncu olabiliyor, onlar da iki arada bir derede onlara da

bir sey diyemiyoruz.” (Kal, EY, Geleneksel)
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Calisanlarin haklaria yonelik algilarinda, kimi zaman adalet duygusunun zedelenmesi
s6z konusu olabilmektedir. Kamu kurumlarinda yer alan maas skalalari, meslekler
arasinda adil olmayan bir dagilima yol agmakta ve calisanlarin esitlik beklentisiyle
catismaktadir. Ayni isi yapan bireylerin farkli kategorilere yerlestirilmesi, calisanlarda

aidiyet duygusunu zayiflatmaktadir.

“C skalasindan ige giren yeni de diyor ki ben de lisans mezunuyum digeri neden B’de. Ya

da lise mezunu 6gretmen de C’de, ben de C’deyim gibi.” (Ka51, KC, Kamu)

Geleneksel yapilarda calisanlarin performans degerlendirmeleri ¢ogu zaman belirsiz
kriterlere dayanmaktadir. Isyerindeki normlar hem resmi diizenlemelerden hem de
gayriresmi iligkilerden etkilenmekte, bu da sorumluluklar ile haklar arasinda dengesiz bir
yap1 yaratmaktadir. Calisanlar haklarinin bilincinde olsalar da bunlar1 kurumsal zeminde
savunmakta zorlanmaktadir. Gayriresmi normlar, c¢alisanlar arasinda tolerans ya da
ihmaller seklinde isleyerek iliskilerin kisisellesmesine ve calisan—igveren arasindaki
sinirlarin ~ belirsizlesmesine yol agmaktadir. Kisisel iliskiler, resmi smirlar
bulaniklastirarak roller, beklentiler ve otorite iligkilerinde belirsizlik yaratmaktadir (Sias,
Caughlin ve Weber, 2023). Bu bulaniklik kimi zaman hakkaniyetsiz uygulamalara

doniismekte ve uzun vadede mahkeme siire¢lerine kadar uzanabilmektedir.

“Evde bitirsin diye ig vermisiz, dolayisiyla bu insanla benim standart dist bir iliskim
olmaya basliyor. Yapuryor isi ama o da biliyor ki isverenim beni bu kadar saat durmadan
calistirdl. Ben biraz giin iginde kaytarayim ne olacak zaten benim onda bir stirii hakkim

var diye diistiniiyor. “(Ka6, KY, Geleneksel)

Benzer sekilde, kamu kurumlarinda da resmi normlarin yani sira gayri resmi uygulamalar
zaman zaman kurumsal dengeleri etkilemektedir. Personel degerlendirmelerinde nesnel
kriterlerin diginda tutum ve davraniglarin etkili oldugu, ayni isi yapan kisilerin farkl
skalalara yerlestirilmesiyle ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum c¢alisanlar arasinda esitlik

algisii zedelemekte ve hak temelli elestirileri beraberinde getirmektedir.

“Sahadaki soforle ofisteki biiro personelini ayirmamuslar. Ayni isi yapan bir meslege C

digerine B demisler kafalarina gére ama ayni is yapuiyor.” (Ka52, KC, Kamu)
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Geleneksel yapilarda kurum i¢i normlar, ayn1 zamanda ¢alisanlarin birbirleriyle kurdugu
iligkiler iizerinden de sekillenmektedir. Ailevi baglara benzer duygusal iliskiler, kimi
zaman is yerindeki gorev paylasimini, kimi zaman ise is disindaki sosyal etkilesimleri

belirlemektedir.

“Calisanlar da birbirleriyle de boyle bir girift iliski icerisinde. O onun kuzeni, o onun
akrabasi. Mesela yan departmandan biriyle iyi calisiyor, hadi gel bir tarla alalim beraber
diyor. Sonra iste onun cevizi daha ¢ok oldu, benim cevizim az oldu kavgasi.” (Ka20, EC,

Geleneksel)

Modern kurumsal yapilarda normlar ¢ogu zaman resmi kurallar ile uyumlu olacak sekilde
tasarlanmakta, bdylece davranis kaliplari hem yazili hem de yazili olmayan diizeyde
giiclendirilmektedir. Ozellikle kidemli ¢alisanlarin olusturdugu “cekirdek kadro”
etrafinda sekillenen yapilarda, kurumsal aidiyet artarken, yeni gelen calisanlarin bu
yaptya dahil olma silirecinde uyum giicliikleri yasanabilmektedir. Bu husus, kurum
kiiltiirintin  siirekliligi acgisindan avantaj saglarken, esnekligin azalmasimna da neden

olabilmektedir.

“Bu ana kadro sirketin en eski kadrosu. Onlar ne derse ve nasil isterse oyle yiiriir igler.

Sirketin kullanma kilavuzu gibiler” (Ka29, EC, Modern)

Tiim bu bulgular, ¢alisan haklarinin kurumsal yapiya gore farkli bicimlerde algilandigini
ve uygulandigini ortaya koymaktadir. Geleneksel yapilarda haklar daha cok iliskisel
zeminde sekillenirken, kamu kurumlarinda haklarin sendikal diizenlemelerle giivence
altina alindigi, modern yapilarda ise kurum kiiltliriniin sekillendirdigi prosediirel
standartlarin baskin oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, Schein’in (2010) orgiit kiiltiirti
tanim1 kapsaminda, bir kurumda paylasilan temel varsayimlar ve normlarin, ¢alisanlarin
haklara dair algt ve beklentilerini dogrudan bigimlendirdigi sdylenebilmektedir.
Hofstede’nin (2001) kiiltiirel boyutlar kurami da, farkli kurum tiirlerinde giic mesafesi ve
belirsizlikten kacinma diizeylerine gore haklarin nasil tanimlandigini ve nasil
uygulanabildigini agiklamada anlamli bir zemin sunmaktadir. Calisanlar, haklarin1 dile
getirme bicimlerinde de kurum kiiltiirline gore farkli stratejiler gelistirmektedir. Kurum
ici normlarin bigimlendirdigi bu hak anlayisi, ayn1 zamanda ¢alisanlarin memnuniyetini,
aidiyetini ve performansini da derinden etkilemektedir.
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4.1.5 Terfi siirecleri ve kurumda kariyer beklentisi

Kurum Kiiltiirii temast altinda yer alan terfi siirecleri ve kurumda kariyer beklentisi
kategorileri, calisanlarin kurumsal aidiyet ve motivasyonunu dogrudan etkileyen ayni
yukselme dinamiklerini yansitmaktadir. Terfi siirecleri kurumun sundugu yapisal
olanaklari, kariyer beklentisi ise ¢alisanlarin bu olanaklara dair algi ve taleplerini ortaya
koymaktadir. Bu nedenle, kurum kiiltiiriiniin kariyer yonelimlerini nasil sekillendirdigine

iliskin biitiinciil bir bakis saglamak amaciyla iki kategori birlikte degerlendirilmistir.

Calisanlarin kariyer gelisiminde karsilastiklar1 engeller, kurum tiiriine bagl olarak farkli
bicimlerde sekillenmektedir. Geleneksel kurumlarda terfi siiregleri ¢ogunlukla kideme
dayal1 ve hiyerarsik siralamaya bagli olmakta; yapisal bir planlama ¢ergevesinde degil,
firsatlara bagli olarak ilerlemektedir. Ayrica ¢ocuk bakimi gibi 6zel hayatlarindaki
kesintilerin, c¢alisanlarin kariyerlerinde duraganlik yarattigi goriilmektedir (Ekman ve
Deger, 2024). Ancak kariyer gelisimi beklentisi yalnizca bugiin bulunulan pozisyonla
siirli degildir; ayn1 zamanda gelecege doniik beklentileri ve potansiyelleri de icine alan
bir siirectir. Bu baglamda bireyin kurum i¢inde kendine bir yol agma ¢abasi ile kurumun
sundugu firsatlar arasinda kurulan denge, kariyer deneyiminin 6nemli bir boyutunu

olusturmaktadir.

“Ikinci cocuguma hamileyim dogum itibariyle ayrilacagim mecburen, is beni beklemez.”

(Ka2, KC, Geleneksel)

Performans kriterlerinin net olmadig1 ve objektif verilerle diizenli 6l¢iilmedigi geleneksel
yapilarda, ayn1 ekipten birinin terfi etmesi is ortamindaki dostluk iliskilerinde gerilim
yaratabilmektedir. Terfi siireci yalnizca bireysel basariya degil, sosyal iliskilerdeki hassas
dengelere de bagli olarak sekillenmektedir. Bu nedenle yoneticilige segilen kisinin ekiple

kurdugu iligkiler de 6nemli 6l¢iide degismektedir.

“Bana da deseler ki, sadece biriniz yonetici olacaksiniz, bu ister istemez dostlugun da

catirdamasina sebebiyet veriyor.” (Ka9, KC, Geleneksel)

Kamu yapisinda yer alan kurumda terfiler genellikle yavas ilerlemekte ve kidem ile
formel oOlgiitlere dayandirilmaktadir. Performans degerlendirme sistemlerinin objektif

kriterlere dayanmamasi da terfi siireclerinde kidemin belirleyici olmasina yol agmaktadir
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(Ozgiir ve Aydin, 2020). Bunun yani sira yapisal kademelendirme sistemleri, ¢alisanlarin
kariyerinde ilerlemeyi zorlagtirmaktadir. Mevcut kadro diizeninde yillarca gorev yapan
calisanlarin diisiik skalalarda kalmasi, yeni baslayanlarin ise daha yiiksek seviyelerden

ise girmesi ¢alisanlar arasinda esitsizlik duygusu yaratabilmektedir.

“Burada skalalar bazinda da insanlarin arasinda bir gruplasma var. Ben 15 yildir

buradayim A skalasindayim yeni gelen C’den girdi diyor.” (Ka48, KY, Kamu)

“Sakalaya C’den giren diyor ki ben de lisans mezunuyum digeri neden B’de.” (Ka45,
KC, Kamu)

Terfi imkan1 bulunmayan ve bu nedenle personel kaybi riski tastyan kamu kurumunda,
teknik yeterlilige sahip c¢alisanlar sistemde tutulabilmek igin farkli pozisyonlara
yonlendirilebilmektedir. Boylece, kariyer gelisimini dikey olarak desteklemek yerine

gorev rotasyonuna dayali bir memnuniyet araci kullanilmaya ¢alisiimaktadir.

“Is siireglerini ve raporlar: bildigim icin, bir sey oldugunda bana sormak durumunda
kaliyorlar siireci. Merkezler arasi yer degisikliklerim tuttu bu arada beni burada, yoksa

cok stkilirdim ben bu biinyede.” (Ka43, KC, Kamu)

Modern kurumsal yapida genellikle performansa dayali ve esnek terfi politikalart
benimsenmektedir. Bireysel basarilarin terfi kararlarinda belirleyici olmasi, ¢alisanlarin
kariyer gelisiminde daha hizli ilerlemelerine olanak tanimaktadir (Ay vd., 2014). Ancak
terfi eden calisanlar, artan sorumluluk yiikiiniin kisisel sinirlarini zorlamasindan sikayet
etmektedir. Yoneticilik pozisyonuna gecenler hem is yiikii hem de denetim baskisiyla

karsilagmakta, bu durum bireysel motivasyonu zayiflatabilmektedir.

“Is beklenen sekilde olmazsa kimse gidip de ¢alisana buradan hesap sormaz. Sen bunun

boyle olmasina nasil izin verdin diye bana sorarlar.” (Ka23, EY, Modern)

“Atesten gomlek yoneticilik, inisiyatif ve karar alma mekanizmasini bir anda kucagimiza

bwrakiyorlar. Ruhunuzu ve serbest zamaninizi da sahipleniyorlar“(Ka25, KY, Modern)

Modern yapilarda eski ve yeni ¢alisanlarin bakis agilarindaki farklilik dikkat gekmektedir.
Yeni gelenler, uzun siiredir kurumda bulunanlarin basarisizliklar1 nedeniyle kurumda

kaldiklarin1  diisiinebilmekte, bu da taraflar arasinda gorlinmez bir mesafe
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yaratabilmektedir. Diger yandan, bazi ¢alisanlar tiim bu zorluklara ragmen terfiyi kisisel
bir hedef ve prestij unsuru olarak gormekte; gelecekte daha yiiksek pozisyonlarda

bulunma arzularini dile getirerek motivasyonlarini siirdiirmektedir.

“Eskiler ¢ok organik bir bagla bagl bence. Yeni gelenler de eskilere séyle bakiyorlar;
bir basari elde edememis ki 15 senedir burada. Demek ki baska bir yerde yiikselme
olasiligi yok.” (Ka26, KC, Modern)

Calisanlarin kariyer gelisiminde karsilastiklar1 engeller, kurum tiiriine bagl olarak farkli
bicimlerde sekillenmektedir. Geleneksel kurumlarda terfi siirecleri ¢cogunlukla kideme
dayal1 ve hiyerarsik siralamaya bagli olmakta; yapisal bir planlama ¢ergevesinde degil,
firsatlara bagli olarak ilerlemektedir. Ayrica ¢ocuk bakimi gibi 6zel hayatlarindaki
kesintilerin, caligsanlarin kariyerlerinde duraganlik yarattigi goriilmektedir (Ekman ve
Deger, 2024). Ancak kariyer gelisimi beklentisi yalnizca bugiin bulunulan pozisyonla
siirl degildir; ayn1 zamanda gelecege doniik beklentileri ve potansiyelleri de i¢ine alan
bir siirectir. Bu baglamda bireyin kurum i¢inde kendine bir yol agma ¢abasi ile kurumun
sundugu firsatlar arasinda kurulan denge, kariyer deneyiminin 6nemli bir boyutunu

olusturmaktadir.

Geleneksel kurumsal yapida kariyer hareketlilii, cogu zaman bireysel inisiyatiften
ziyade kurumsal ihtiyaglara gore sekillenmekte ve yoneticilerin yonlendirmesiyle
gerceklesmektedir (igerli ve Bilen, 2022). Bu durum calisanlarin kendi kariyer yollarini
belirleme alanlarin1 daraltmakta, kimi zaman da ilerleme isteklerinin ertelenmesine yol
acabilmektedir. Ozellikle kadin galisanlar agisindan dogum ve bakim gibi yasam olaylari
kariyerin kesintiye ugramasina neden olabilmektedir. Bu tiir donemlerde calisanin
yeniden ritmini bulmasi ¢ogu zaman yalmizca kendi g¢abasiyla miimkiin olmakta,
kurumlar beklenen destekleyici tavri ortaya koyamamaktadir. Dolayisiyla kariyerin
stirekliligi yalnizca yetkinlik ve performansla degil, yasamin i¢inden gelen kosullarla da
sekillenmektedir. Tiirkiye’de yliksekdgretim kurumlarinda yapilan bir caligmada, kadin
calisanlarin akademik kariyerlerinde dogum gibi yasam olaylari nedeniyle yasadigi
kesintiler ve bu siireclerde kurumsal destegin yetersizligi vurgulanmaktadir (Kaya

Erdogan, 2023).
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Kamu kurumunda ise kariyer beklentisi farkli bir goriiniim sergilemektedir. Deneyimin,
yani yillar i¢inde biriken emegin degerli oldugu kabul edilse de bu birikimin somut olarak
karsilik bulmasi1 her zaman miimkiin olmamaktadir. Calisan tarafindan beklenen terfi ya
da gorev degisiminin gecikmesi motivasyonu zayiflatmakta ve kuruma baglilik

duygusunu azaltabilmektedir (Arslan, 2018).

“Yonetim kurulu asistam olarak basladim, ¢ocugumun dogumunda bir yil ara vermek

zorunda kaldim ¢iinkii o pozisyonu bos tutup beni beklemezlerdi.” (Ka9, KC, Geleneksel)

“Burada on yillik deneyimli olanla yirmi bes yillik deneyimli olan ayni. Yeni mezun biri
de geldiginde seninle ayni maasi oluyor, o sebeple gelecek planim yok su an.” (Ka43,
KC, Kamu)

“Su anda bu kurumda gelecek planim yok, éniim agik degil.” (Ka4, KY, Geleneksel)

Bazi ¢alisanlar kurumda kalmay siirdiirseler de kariyer hedeflerinin uzun vadede kurum
disinda gerceklesecegine inanmaktadir. Bu diisiince o6zellikle modern yapilarda 6ne
¢ikmakta; bireylerin kendi isini kurma ya da sektorel degisiklik yapma arzular dikkat
cekmektedir. Kariyer basamaklarini kurum iginde sinirli gérenler ise motivasyon ve
potansiyellerini farkli platformlarda degerlendirmeyi tercih etmektedir. Kamuda ve
geleneksel yapida ise bazi calisanlar, yapisal sirlar nedeniyle potansiyellerini
gerceklestirme konusunda motivasyon kaybi yasamaktadir. Kidem siiresine ragmen terfi
ya da maas ac¢isindan bir fark elde edemeyenler, deneyimlerinin bagka kurumlarda daha

fazla deger gorecegine inanmaktadir.

“Ben tist diizey olayim gibi kariyer hedefim yok. Calisiyor gibi hissetmedigim, kendi igimi
vapabilmek istiyorum” (Ka38, KY, Modern)

“Kendi basina bir sey yapip satabilirim.” (Ka29, EC, Modern)
“Baska yerde on yildir calisiyor olsaydim yiikselmistim ¢oktan.” (Ka43, KC, Kamu)

“20 yili tamamlanmak tizereyim meslekte. Hep aynmi sektorde ayni isi yaptim. Belli bir

yverden sonra bu isleri yapmak istemiyorum agik¢asi.” (Ka7, EC, Geleneksel)
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Modern yapida bazi calisanlar kariyer gelisimi i¢in aktif bicimde ig arama ve kurum
degistirme yolunu tercih etmektedir. Kendini gelistiremeyecegini diistindiigii bir kurumda
uzun siire kalmak yerine yeni firsatlar1 degerlendirme egilimi 6ne ¢ikmaktadir. Bu durum,
modern sirketlerde kariyer planlamasinin bireysel sorumlulukla yiirtitildiigiinii ve firsat
esitliginin kurumlar arasinda farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir (Hirschi ve Koen,

2021).

“Fakat kendimi orada ¢ok fazla gelistiremeyecegimi diistindiigiim i¢in 9 ay sonra farkl
bir sirkete bagladim. Dérdiincii is deneyimim su an mevcutta ¢calistigim sirketle.” (Ka38,
KY, Modern)

Kariyer beklentisi herkes icin dikey yiikselme anlamina gelmemektedir. Geleneksel
yapilarda uzun yillar gérev yapan bazi ¢alisanlarda bu beklenti, geride bir sistem ve ekip
birakma sorumluluguyla sekillenmekte; calisanlarin hem kuruma kars1t aidiyet
hissettikleri hem de kurumsal hafizanin aktarimi konusunda kaygi tasidiklari
goriilmektedir (Akga, 2010). Modern yapilarda ise kariyer motivasyonu ¢ogu zaman
bireyin yaptig1 isi sevmesi, takim i¢i etkilesimlerden tatmin olmas1 ve proje sorumlulugu
iistlenmesiyle belirlenmektedir (Riyanto ve Herlissha, 2020). Bununla birlikte yonetsel
rollerin getirdigi biirokratik yiik ve insan yonetimi sorumlulugu, bazi ¢alisanlarda terfiye

kars1 isteksizlik yaratmaktadir (Kaufman vd., 2023).
“Hedefim benden sonrast igin giizel bir kadro kurup o6yle gitmek.” (Kal, EY, Geleneksel)

“Ekip saglam olsun ki sonra gittin de nasil biraktin burayr olmasin arkadan.” (Kal6, EY,
Geleneksel)

“Yonetici olmak gibi bir derdim yok. Cok iyi paralar kazanip bir yere geleyim degil
hedefim.” (Ka24, KC, Modern)

“Unvan bazli bir hedef belirlemedim, ben kod yazmaktan aldigim mutlulugu

yoneticilikten almiyorum ¢iinkii ¢ok biirokrasi var.” (Ka33, EY, Modern)

Yonetsel sorumluluklart yiliksek olan calisanlarda calisma kosullarinin yogunlugu ve
artan 1§ yukii, memnuniyetsizlik ve tiilkenmislik yasama riskini beraberinde getirmektedir

(Maslach vd., 2001).
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“Giin i¢inde ¢ok fazla ek is ya da ara is giriyor, sozlesme ve teknik toplantilar ¢ok fazla.
Cok yogun, nefes alamryorum.” (Ka25, KY, Modern)

“Ciddi bir tiikenmislik hissediyorum. Birebir biriyle ¢alismakla ilgili artik bir kiginin
daha sorumlulugunu alacak bir gii¢ gormiiyorum kendimde.” (Ka26, KC, Modern)

Kurum igi gelisim firsatlar1 sunulsa da bazi ¢alisanlar alternatif alanlara yonelerek kariyer
beklentilerini ¢esitlendirmektedir. Bu durum, kurum baghliginin simnirli kaldigimi ve
bireysel tercihlerle sekillenen bir kariyer anlayisinin benimsendigini gostermektedir

(Hall, 2004).

“Yiiksek lisansa basladim bir taraftan da Cambridge Universitesi'nin siirdiiriilebilirlik

programina dahil oldum.” (Ka6, KY, Geleneksel)

“Ben kendi adima elimden gelen en iyisini yapmaya ¢alisiyorum. Uzun vadeli burada ¢ok

uzun stire kalmayt agikgasi diisiinmiiyorum.” (Ka42, KC, Kamu)

Uzun siire ayn1 pozisyonda kalan ¢alisanlar, kariyer yollarinin sinirli ya da kapali oldugu
algisiyla alternatif arayislara yonelmektedir. Bazilari ise daha biiytik 6l¢ekli yapilarda tist
diizey pozisyonlara ulagsma arzusu tagimaktadir. Bu arzu, mevcut kurumdaki imkanlarin
yetersizligi kadar bireysel yeterlilik ve performans inanciyla da iligkilidir. Terfi beklentisi
yalnizca bir unvan degisimi degil, aynt zamanda bireyin kendini gergeklestirme

arzusunun da bir yansimasidir.

“Su anda bu kurumda oniim acgik degil; bir sekilde gidecegim ya da bekleyip emekli
olacagim.” (Ka52, KC, Kamu)

“Daha iist diizey bir yoneticilik koltugunu hak ettigimi diisiiniiyorum. Kendi alanimda

bunu hedefliyorum” (Ka40, EY, Modern)

Kariyer beklentilerinin sekillenmesinde bireysel yasam tercihleri ve duygusal ihtiyaglar
da etkili olabilmektedir. Baz1 ¢alisanlar i¢in gelecek hedefi, kurumsal pozisyonlardan

ziyade dinginlik ve kisisel tatmin saglayacak bir yasam bicimi olarak tanimlanmaktadir.

“Insan Ege'de bir sahil kasabasim her zaman diisiiniiyor, bu isleri birakip.” (Ka44, EC,
Kamu)
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“Ben gidecegim uzaklara. ‘Hi¢cbir sey’ yapmak i¢in...(giiliiyor)” (Kal5, EC, Geleneksel)

Kurumlar arasinda terfi siireglerine dair beklenti ve deneyimler belirgin bicimde
farklilasmaktadir. Geleneksel yapilarda terfi, aidiyet ve kideme; kamu kurumlarinda
yapilandirilmig sistemlere, modern yapilarda ise bireysel performans, inisiyatif ve
gelecek hedeflerine dayanmaktadir. Katilimcr anlatimlari, bu farkliliklarin ¢alisan
deneyimlerine nasil yansidigini agik¢a ortaya koymaktadir. Terfi yalnizca bir pozisyon
degisikligi degil, aym1 zamanda ¢alisanlarin deger algilarinin ve kurum kiltliriiyle

iliskilerinin yeniden tanimlandig bir siirectir (Schein, 2010).

Ote yandan calisanlarm kariyer beklentileri yalnizca kurumun sundugu firsatlarla sinirh
kalmamakta; bireysel yasam tercihleri, kurum i¢i deneyimler ve alternatif alanlara
yonelim dogrultusunda ¢esitlenmektedir. Geleneksel yapilarda kidem ve kurumsal
sadakat belirleyici olurken, modern yapilarda bireysel anlam arayisi, tatmin diizeyi ve
ozerklik one ¢ikmaktadir. Kamu kurumlarinda ise yapisal sinirliliklarin ve hiyerarsik
siireglerin, calisanlarin gelisim motivasyonunu sinirlandirdigr  gézlemlenmektedir.
Dolayisiyla calisanlarin kariyer kararlarinin giderek daha fazla kisisel degerlere, yasam
tarzina ve kurumsal esneklige dayali olarak sekillendigi goriilmektedir (Sullivan ve

Baruch, 2009).

4.2 iktidar- Ozne iliskileri

Iktidar—6zne iliskileri, calisma yasaminda yalmizca dogrudan denetim bigimleriyle degil,
sOylemler, performans sistemleri ve kurumsal normlar araciligiyla da sekillenmektedir.
Foucault’nun modern iktidar anlayisina gore calisanlar sadece digsal gozetim altinda
degil; igsellestirilmis normlar ve performans baskilariyla kendilerini de gézlemleyen
Ozneler haline gelmektedir. Teknolojik ve fiziksel gozetim araglari goriinlir denetimi
temsil ederken, performans degerlendirme sistemleri ve kiiltlire] normlar daha incelikli
iktidar bi¢imlerini ortaya koymaktadir. Geleneksel kurumlarda iliskisel ve hiyerarsik
gozetim One ¢ikarken, modern yapilarda dijital izleme ve performans temelli sistemler
belirleyici hale gelmektedir. Kamu kurumlarinda ise biirokratik denetim ve etik sdylemler
i¢c ice gecmekte, 6znelesme siiregleri bu ¢ok katmanl yapi tizerinden sekillenmektedir

(Foucault, 2019).

95



Sekil 4’te sunulan Iktidar-Ozne Iligkileri Temasi incelendiginde, gdzetim pratiklerinin
kurum tiirlerine gore farklilastigi goriilmektedir: Geleneksel yapilarda dogrudan gozleme
dayali sinirli uygulamalar; kamu kurumlarinda belirli alanlarla sinirli giivenlik 6nlemleri;
modern yapilarda ise GPS takibi, klavye ve mouse hareketlerinin izlenmesi gibi

sistematik, teknolojik yontemler 6ne ¢ikmaktadir.

Gozetim araglarinin calisan deneyimine etkisi de farklilik gostermektedir. Geleneksel
yapilarda gozetim fiziksel mekana bagli kalirken, modern yapilarda dijital izleme
duygusal baski ve giivensizlik hissi yaratmaktadir. Kamu kurumlarinda ise gozetim
giivenlik gerekgesiyle kabul edilmekte, buna ragmen bireysel 6zgiirliik algis1 gorece
korunmaktadir. Ortak gerekceler performans, verimlilik ve gilivenlik olsa da bu

uygulamalarin ¢alisanlarca yorumlanisi kurum kiiltiiriine gore degismektedir.

Is yerinde hakim sdylemler de iktidar-6zne iliskisinin énemli bir boyutudur. Geleneksel
yapilarda “biz bir aileyiz” sOylemi aidiyet duygusu olustururken; modern yapilarda
liderlik, performans ve rekabet kiiltiirii 6ne ¢ikmaktadir. Kamu kurumlarinda ise sosyal

sorumluluk ve kamusal hizmet vurgusu baskindir.
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Kod Sistemi
v g Iktidar - Ozne lligkileri

Vv g Teknolojik Gozetim Araglan
o GPS ile Calisan Konum Takibi
o Sirket Telefonlan Uzerinden Cagn Kayitlarinin Tutulmas:
o Klavye ve Mouse Kullanim Kayitlarninin Izlenmesi
o Sirket Bilgisayarlarindaki Kamera Kullaniminin Kontrol Edilmesi
o Galisan E-postalannin ve Internet Gegmisinin Takibi

Vv o Fiziksel Gozetim Uygulamalari
o Fiziksel Ortamda Gérsel Denetim ve Izleme
o Ofis Igindeki Kamera Sistemleri
o Karth Gegis ve Girig-Cikig Takibi
o Guvenlik Noktalaninda Canta ve Ust Aramalan

Vv g Gozetim ve Calisan Deneyimi
o Gozetimin Calisan Guvenligi Algisina Etkisi
o Galisanlann Gozetim Uygulamalan Kargisindaki Duygusal Tepkileri
» Gozetimin Galisan-lsveren Guven lliskisine Etkisi
o Gozetimin Calisan Verimliligi Uzerindeki Etkisi

Vv g Gozetimin Amaci ve Kurumsal Gerekgeler
» Gozetim ve Denetim Uygulamalarinin Verimlilik Uzerine Etkisi
o Galisanlann Gozetim Politikalanna Yonelik Beklentileri
o Gozetimin Sirket Kaltira Igindeki Yeri
o Gozetim Mekanizmalannin Hukuki ve Etik Boyutlan

v ¢ ls Yerinde Hakim Soylemler
o "Biz Bir Aileyiz" Soylemi
o Lideriz Soylemi
» Kurumu Korumaya Yénelik Soylemler
o Kurumsal Hedef ve Degerlerin Calisanlara Asllanmasi
o Kurumsal Bagliligi Giglendirme Amagh Séylemler

Vv g Galiganlanin Hakim Soylemleri Algilama Bigimleri
o Kurumsal Séylemleri Igsellestiren Calisanlar
o Kurumsal Soylemleri Elestirel Goren Calisanlar
o Kurumsal Séylemlerin Galigan Davraniglanni Sekillendirmesi

Vv @ Hakim Soylemlerin Caligma KdltGrine Etkisi
o Kurumsal Séylemlerin Calisanlann Is Taniminin Digina Cikmasina Neden Olmast
o Galisanlann ls Yerinde Kendi Kimliklerini Ifade Etme Alanlan
o Galisanlar Arasinda Birlik ve Dayanigmay: Artiran Soylemler
o Galisanlann Is Disi Beklentilere Yonlendirilmesi

Vv g Performans Degerlendirme Sistemleri
o Performans Yonetim Sistemi Var mi?
o Performans Olgum Kriterleri Yeterli mi?
o Performans Yénetim Sisteminin Calisan Uzerindeki Etkisi

o Galisanlarin Performans Yonetim Sistemine Bakigt

GELENEKSEL

KAMU

Sekil 4. iktidar — Ozne iliskileri Temasmin Agirlikli Grafigi

4.2.1 Fiziksel ve teknolojik gozetim araclarinin ¢cahisan deneyimine etkisi

MODERN

Iktidar-6zne iliskileri temasi altinda yer alan teknolojik gdzetim araglari, fiziksel gozetim

araglart ile gozetim ve ¢alisan deneyimi kategorileri, kurum igindeki denetim

mekanizmalarinin farkli boyutlarini yansitmakla birlikte ortak olarak gézetim olgusunun

calisan iizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Teknolojik ve fiziksel gozetim araglari,

gdzetimin kurumsal diizeydeki aragsal yonlerini temsil ederken; ¢alisan deneyimi ise bu

araglarin 6znel algilar ve giinliik pratiklerdeki yansimalarin1 gostermektedir. Bu nedenle,

gozetim olgusunun iktidar-6zne iliskilerini nasil bi¢cimlendirdigine dair biitlinciil bir

cerceve sunabilmek amaciyla bu kategoriler bir arada degerlendirilmistir.
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Teknolojik gozetim araglari, calisanlar iizerindeki kontrolii biiylik 6l¢iide ele alarak,
calisma yasaminda Ozglirlik ve giliven iligkilerini yeniden sekillendirmektedir.
Foucault’'nun (1977) panoptik gozetim modelinden hareketle, bu araclar isyerinde
disipliner denetimin siirekliligini saglayarak ¢alisanlarin davraniglarini igsellestirilmis bir
mekanizma araciligiyla diizenlemektedir. Geleneksel yapilarda GPS tabanli konum takibi
yaygin olarak benimsenmezken, kamu kurumlarinda bu tiir uygulamalara rastlanmadig:
ve calisanlarin gérece daha 6zerk hareket edebildikleri goriilmektedir. Modern yapilarda
ise GPS kullanimina y6nelik tartismalar genellikle arag tahsisi ve lojistik planlama gibi

gerekeelerle giindeme gelmekte, fakat uygulamaya alinmamaktadir (Brinson vd., 2024).

Vitak ve Zimmer’in (2023) pandemi sonrasi gozetim pratiklerine dair arastirmalari,
calisanlarin artan denetim uygulamalarini stres ve belirsizlik duygularini yiikselten bir
faktor olarak tanimladiklarini géstermektedir. Bu bulgu, Foucault’nun (1977) panoptik
modeline dair teorik dngoriilerle paralellik tasimaktadir. Dolayisiyla teknolojik gozetim
araclarinin kurumsal yapilara entegrasyonu yalnizca operasyonel verimlilik degil, ayni
zamanda c¢alisan psikolojisi lizerinde de derin etkiler yaratmaktadir. Zuboff’un (1988)
vurguladigr gibi, bu araglarin mikro diizeyde davranislari, makro diizeyde ise orgiitsel
kontrol ve disiplin bigimlerini doniistiirmesi, iktidar—6zne iliskilerinin anlagilmasi

acisindan kritik 6nem tagimaktadir.
“Soforlii arabalarda da takip sistemi yok keske olsa.” (Ka8, Ey, Geleneksel)
“Arag takibi yok, olsa keske” (Ka49, KC, Kamu)

“Su an yok ama olumsuz bir deneyim yiiziinden konusulmaya baglandi; yakinda baslar.
Is disinda da kullanabiliyor araci pozisyona verildigi icin, otoyol iicretleri de ddeniyor

sirket tarafindan.” (Ka22, KY, Modern)

Caligsma saatlerinin verimli kullanimi amaciyla klavye ve mouse hareketlerinin takip
edilmesi, modern kurumlarda dijital gozetim teknolojilerinin hizla yayginlastigini
gostermektedir. COVID-19 sonrasi donemde uzaktan ve hibrit modellerin artmasiyla bu
tir elektronik izleme uygulamalar1 daha fazla tercih edilmektedir (Brinson vd., 2024).
Performans takibine katki saglasa da c¢alisanlar agisindan giiven iliskilerini zedeleyerek

isyerinde psikolojik baskiy1 artirmaktadir (Vitak ve Zimmer, 2023). Geleneksel ve kamu
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kurumlarinda ise teknik altyapi eksikligi ya da kiiltiirel nedenlerle bu tiir uygulamalar
yaygin degildir. Bu durum, gozetim kiltliriiniin kurumlar arasinda farklilagtigini ve
teknolojik denetimin sektorel baglamda degiskenlik gosterdigini ortaya koymaktadir
(Adascalitei ve Riso, 2024). Modern yapilarda bu uygulamalarin hizla yayginlagsmasi,
calisanlarda rahatsizlik yaratmakta ve isveren-calisan iligkilerinde ¢atigmali bir zemin
olusturmaktadir. Bu bulgu, Foucault’nun (1977) panoptikon modelini dogrular bigimde,

iktidarin dissal baskidan ¢ok ig¢sellestirilmis denetim yoluyla isledigini gostermektedir.

“Klavye kontrolii gelince rahatsiz oldum, ¢alistigim sirketin bana giivenmesini beklerim
¢linkii ben onlara giiveniyorum. Bu mekanik bir iliskiye dogru gider, o zaman uzayan
calisma saatlerim igin de mesai ddensin. Takimiz soylemiyle ¢elisiyor acik konusmak

gerekirse.” (Ka31, KY, Modern)

Gorsel gozetim uygulamalari, hem bilgisayar kameralar tizerinden dijital izlemeyi hem
de ofis ortamina yerlestirilen fiziksel kameralar1 kapsayacak sekilde farkli bi¢imlerde
ortaya ¢ikmaktadir. Kurum bilgisayarlar1 araciligiyla yapilan kamera kontrolleri teknik
olarak miimkiin olmakla birlikte, geleneksel yapilarda bu tiir uygulamalarin yaygin
olmadig1 gorilmektedir. Ortak alanlar ve giris-cikislarin yani sira bazi ofislere
yerlestirilen duvar kameralarinin ise kim tarafindan izlendiginin ¢alisanlarca tam olarak
bilinmemesi, gozetimin yalnizca teknik degil, ayni zamanda psikolojik bir denetim
mekanizmasi olarak islev gordiigiinii géstermektedir. Bu baglamda Foucault’nun (1977)
panoptik gozetim modeli, teknolojik ve mekéansal araglarin c¢alisanlar {izerinde

i¢sellestirilmis bir denetim mekanizmasi olusturma potansiyeline isaret etmektedir.

Bu durum, goézetim teknolojilerinin yalnizca teknik kapasiteye bagh kalmadigini; aym
zamanda kurumsal degerler, normlar ve yonetim pratikleriyle birlikte bigimlendigini
ortaya koymaktadir. Brinson ve arkadaglarinin (2024) ¢alismasi, elektronik performans
izleme uygulamalarinin calisanlarin mahremiyet algisini zayiflattigini ve stres ile
giivensizlik duygularimi artirdigin1  gostermektedir. Kamera sistemlerinin mekansal
yerlesiminin ¢alisanlarin bireysel alanlarin1 kapsayacak sekilde diizenlenmesi ise,
denetimin fiziksel sinirlar1 asarak giindelik pratikleri ve 6znelesme siireclerini etkileyen

bir baski mekanizmasina doniistiigiinii ortaya koymaktadir (Ball, 2021).
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“Toplu ofislerde ve bazi ofislerde kamera var, yapilan bir agiklamasi yok Kameralar
bilgisayarlari gorebilir agida su an, patron evden izliyor diye biliyorum.” (Ka2, KC,
Geleneksel)

“Insan kaynaklar: departmani izliyordur samrim.” (Kal0, KY, Geleneksel)
“dAileden olan bir finans miidiirii var o izliyor bence.” (Ka4, KY, Geleneksel)
“Teknik olarak miimkiin ama izlenmez asla.” (Ka23, EY, Modern)

E-posta ve internet gecmisi takibi, kurumlarin bilgi giivenligi stratejilerinin temel
unsurlarindan biri olarak oOne c¢ikmaktadir. Calisanlarin dijital iletisim ve cevrimici
faaliyetlerinin izlenmesi, is siireglerinde seffaflik ve hesap verebilirlik saglama
gerekeesiyle mesrulastirilmakta; ayni zamanda c¢alisan davraniglarini disipline eden bir

denetim mekanizmasi islevi gérmektedir (Vitak ve Zimmer, 2023).

Geleneksel kurumda dijital gézetim uygulamalar1 gerektiginde devreye sokulmakta; iz
kayitlart teknik olarak alinabilse de bu uygulamalarin ¢ogunlukla belirli olaylar veya
krizler sonrasinda kullanildig1 goriilmektedir. Bu durum, teknolojik gézetimin yalnizca
teknik altyapiya degil, aynt zamanda kurum Kkiiltiirii ve normlarina bagli olarak
sekillendigini gostermektedir (Ball, 2010). Buna karsilik modern sirkette e-posta ve
internet ge¢misi takibi daha sistematik bigimde yiiriitilmekte; bilgi giivenligi birimleri
tarafindan diizenli olarak kontrol edilmekte ve c¢alisan onay1 gibi etik g¢ergevelerle
sinirlandirilmaktadir. Clever Control’un (2023) raporuna goére, modern isyerlerinde
calisan izleme yazilimlarinin kullanimi %78 oraninda artmis ve bilgi giivenligi

stireclerinde temel araclardan biri haline gelmistir.

“Izleniyor, raporlaniyor. Herhangi bir ihtiyag aninda verilivor su an. Yani kimseye

durduk yere verilmiyor. Ama her sey kayit altina aliniyor.” (Ka7, EC, Geleneksel)

“Icerikten ziyade dosya uzantilarina bakilir giivenlik acisindan. Calisan onay: olmadan

da bilgisayarina erisim yapilamaz, KVKK dolayisiyla.” (Ka28, EY, Modern)

Bazi katilimcilar internet gecmisinin yani sira e-posta igeriklerinin de kurum tarafindan
erisilebilir oldugunu vurgulamakta, 6zellikle giivenlik odakli alanlarda bunun yaygin bir

uygulama haline geldigini belirtmektedir. Gozetim altinda olduklarini bilen ¢alisanlar,
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dijital iletisimde daha dikkatli davranmakta ve bu durum, kurumsal etikle bireysel
davranig arasindaki  simirlart  pekistirmektedir. Modern  kurumda, gdzetim
uygulamalarinin teknik kapasiteyle smirli olmadigi, ayni zamanda KVKK (Kisisel

Verilen Korunmasi Kanunu) gibi yasal diizenlemelerle gercevelendigi goriilmektedir.
“Izleniyor, kim olursa olsun misafir dahil.” (Ka2, KC, Geleneksel)
“Bilgi giivenliginde izleniyor.” (Ka36, KY, Modern)

Izleme sistemlerinin aktif olmadig1 geleneksel yapidaki kurumda, baz1 ¢alisanlar bu tiir
sistemlerin varligmmi teorik olarak desteklemektedir. Denetimin artirilmasinin is
disiplinini koruyacagini diistinmekte ve ¢alisan davranislarini kontrol altinda tutmanin bir
yolu olarak gormektedirler. Furnham ve Swami de (2015), Londra’da yasayan ve
cogunlugu ofis ortaminda calisan 625 c¢alisanin gozetim uygulamalarina yonelik
tutumlarim1 inceledikleri c¢alismalarinda; bazi ¢alisanlarin is diizenini ve disiplinini
saglamak amaciyla gozetimi destekledikleri ortaya koymaktadir. Bu durum, gozetim
sistemlerinin yalnizca yonetsel bir baski mekanizmasi degil, ayn1 zamanda c¢alisanlar
arasinda da Orgiitsel diizenin saglanmasina katki saglayacak bir arag¢ olarak
goriilebildigini gostermektedir. Bdoylelikle calisanlar arasi iligkilerde bile denetim

isteginin yeni bir iktidar alan1 yaratabilecegi anlasilmaktadir.

“Mesela sigara i¢cmeye kaganlar... Gitme diyorsun bu sefer tuvalete gidiyor... Kart bassa

en azindan ihtiyaci kadar gidecek, goziikiiyor diyecek.” (Kal4, EY, Geleneksel)

Fiziksel gozetim uygulamalari, calisma yasaminda calisanlar {izerindeki denetim
stireglerinin en somut ve goriiniir bicimlerinden birini olusturmaktadir (Ball, 2010). Bu
uygulamalar, kurumlarin giivenlik, verimlilik ve orgiitsel diizenin tesis edilmesi gibi
amaglarla ofis i¢i kamera sistemlerinden gilivenlik noktalarinda ¢anta ve iist aramalarina,
karth gecis sistemlerinden fiziksel ortamda gorsel denetime kadar genis bir yelpazeye

yayilmaktadir (Lyon, 2007).

Geleneksel kurumda goézetim uygulamalart ¢ogunlukla sinirli teknik araclarla ve
dogrudan fiziksel gézlem yoluyla yiiriitilmekte; kontrol mekanizmalar1 insan gozetimi
ile desteklenmektedir (Furnham ve Swami, 2015). Bu durum, calisanlar {izerinde

psikolojik baski yaratarak kurumsal otoriteyi siirekli kilmakta ve mekansal hareketlerin
101



diizenlenmesine zemin hazirlamaktadir (Sennett, 1977). Modern kurumsal yapida ise
teknolojik gelismelerle birlikte gozetim daha entegre ve sistematik hale gelmis; karth
gecis sistemleri ve ofis i¢ci kamera uygulamalar1 gibi araglar yaygilasmistir (Vitak
veZimmer, 2023). Bu teknolojiler yalnizca giivenlik ve kontrol amacli degil, ayni

zamanda calisan davranislarini disipline etmek icin de kullanilmaktadir (Zuboft, 1988).

Bu baglamda fiziksel gozetim, kurumsal kontroliin Gtesinde g¢alisan davraniglarinin
sekillenmesi ve iktidar iligkilerinin yeniden iiretiminde oynadigr rol agisindan
degerlendirilmektedir. Calismanin teorik ¢ercevesi Foucault’nun (1977) disipliner iktidar
ve panoptikon kavramlarma dayandirilmakta; Sennett’in (2014) kamusal alan ve
mahremiyet tartigmalari, bireyin goriiniir kilinmasinin ¢aliganlar {izerindeki etkilerini
anlamada katki sunmaktadir. Ayrica Goffman’in (2022) sahneleme kurami, gézetim
altindaki igyeri pratiklerinde calisanlarin sergiledikleri davranig bigimlerini ¢oziimlemeye

imkan vermektedir.

“Yemekhaneye kagta girdim, molaya kagta ¢iktim, isterse kameradan bakabilir” (Kal3,
KY, Geleneksel)

“Her odada kamera vardiwr, yok mu?” (Ka9, KC, Geleneksel)

“Kameralar, sesli mi bilmiyorum, olabilir (degil). Mesela ben kameranin performansi
arttirdigimi da diistinmiiyorum. Tam tersine bence insanlari daha boguyor.” (Kal9, KY,

Geleneksel)

Kameralarin yalnizca belirli boliimlere yerlestirilmesi ya da belirli personel gruplarini
kapsamasi, kurumsal yapi i¢indeki hiyerarsiyi ve farklilasmay1 goriiniir kilmaktadir.
Ozellikle geleneksel ve kamu kurumlarinda bu durum, calisanlar arasinda adalet
duygusunun zedelenmesine yol agabilmektedir. Ayni zamanda segici gozetim
uygulamalari, kimin daha fazla denetlendigi sorusunu giindeme getirerek iktidarin
asimetrik dagilimini goriiniir kilmakta; boylece gdzetim, yalnizca giivenlik aract olmanin
Otesinde, 6znelesme siireclerini ve kurumsal iligkilerin gii¢ dengelerini sekillendiren bir

mekanizma olarak islev gormektedir (Foucault, 2000).

Giivenlik noktalarinda gerceklestirilen fiziksel aramalar, calisanlarin kurum igindeki

esitsizlik deneyimlerini goriiniir kilan uygulamalardan biridir. Beyaz yaka—mavi yaka
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ayrimi ekseninde isleyen bu gozetim bi¢imi, yalnizca maddi denetimi degil, ayn1 zamanda
sembolik ayricalik ve hiyerarsi diizenini de pekistirmektedir (Ball, 2010). Geleneksel
kurumda o6zellikle mavi yaka calisanlara yonelik daha siki denetimlerin uygulandigi
goriilmektedir. Bu durum, kurumsal gozetimin farkli ¢alisan gruplar lizerinde asimetrik
bicimde disiplin kurarak sosyal hiyerarsileri yeniden iirettigini ve orgiitsel esitsizlikleri

derinlestirdigini gostermektedir (Furnham ve Swami, 2015).

“Orada beyaz yaka, mavi yaka ayrimi var, mavi yakaya bakiyorlar sadece ¢ikista.”

(Ka2l, KY, Geleneksel)

“Isciler tabii yani girerken ve ¢ikarken illa kapida kart basmadan posetin agzim acip
gosteriyorlar, beyaz yakada arama yok ¢ok siiphelenmeleri lazim bakmalari igcin” (Kal4,
EY, Geleneksel)

Modern yapida bu sistemlerin standart hale geldigi, yalnizca giivenlik amagh degil, ayni
zamanda performans ve zaman yOnetimiyle ilgili bir kontrol araci olarak da

konumlandirildigr goriilmektedir.

“Mola saatleri konusunda da kontrol edilmeyen bir seyi ¢ok takmiyor agik¢asi. Kart

okutulsa rapor c¢ekilse insanlar farkli davranir.” (Ka8, EY, Geleneksel)
“Giris ¢tkiglarda sadece kart okutuyoruz, evet.” (Ka50, KC, Kamu)

“Mesai, baslangici, bitisi, molalar ve masamda ya da katta olmadigim anlari karttan

takip edebilir.” (Ka33, EY, Modern)

Calisma yasaminda gézetim uygulamalari, ¢alisanlarin duygusal tepkileri, giiven algisi,
verimlilik ve igverenle iligkileri iizerinde ¢ok katmanli etkiler yaratmaktadir. Kanada
merkezli bir arastirmada, gozetim algisinin artmasiyla birlikte is tatmininin azaldig ve
stres diizeyinde ciddi artis yasandigi saptanmistir (Toner vd., 2023). Benzer sekilde,
Danimarkali miihendisler arasinda yapilan bir pilot calismada, seffaflik ve katilim
olmadan yiriitillen gbdzetim sistemlerinin verimlilik agisindan kabul gormedigi
belirtilmektedir (Sbalzer vd., 2024). Bu baglamda kamera sistemleri, karth gecis
uygulamalar ve dijital izleme araglari, ¢alisanlarda siirekli izlendigi hissini gii¢lendirerek

mahremiyet algisinin zedelenmesine ve stres ile giivensizlik duygularinin artmasina yol
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acmaktadir (Toner vd., 2023). Bununla birlikte, ayn1 uygulamalar kimi zaman giivenlik
ve diizen saglama araci olarak da islev gorebilmektedir ancak bu etkinin ¢aligan grubuna
ve uygulamanin seffafligina bagl olarak degiskenlik gosterdigi anlasilmaktadir (Sbalzer
vd., 2024).

Gozetimin ¢alisan verimliligi lizerindeki etkileri karmagik bir tablo sunmaktadir; bazi
calisanlar denetimi motivasyon kaynagi olarak goriirken, baz1 gruplarda is bagliligi ve
performans diisiisii gézlenmektedir (Toner vd., 2023). Ayrica gézetim uygulamalarinin
calisan-igveren giiven iliskilerine yansimasi da tartismalidir: denetimin yogunlasmasi
giiveni zedeleyebilir ya da igverenin otorite stratejisine doniiserek orgiit ici iliskilerin

yeniden miizakere edilmesini gerektirebilir (Sbalzer vd., 2024).

Kamu kurumunda giivenlik ihtiyaci, diger kurumsal yapilardan farkli bi¢imde
algilanmaktadir. Calisanlar, bireysel ofislerde gdézetim olmamasini bir eksiklik degil,
kurumun kendilerine duydugu giivenin ve sorumluluk paylasiminin gostergesi olarak
yorumlamaktadir. Bu kurumlardaki gilivenlik onlemleri daha c¢ok fiziksel tehditlere
odaklanmakta; bu nedenle dijital izleme yerine girig-¢cikis kontrolleri ve mekéansal
giivenlik tedbirleri 6n plana ¢ikmaktadir. Dolayisiyla kamu kurumlarinda gozetim,
calisanlar tarafindan baski araci olarak degil, gerekli ve kabul edilebilir bir giivenlik

uygulamasi olarak degerlendirilmektedir.

“Yani aslinda bu X-ray cihazi olabilir, ¢iinkii gergekten riskli bir is yapryoruz. Burada
silahli olmayan bir giivenligimiz var. Diger gozetim tiirleri de bilgi giivenligi agisindan

seans odast disinda olsa ¢ok fark etmez bizim i¢in.” (Ka47, KC, Kamu)

“Binada kamera yok, olsa daha giivenli olurdu, bir tane giivenlik var giriste.” (Ka49,

KC, Kamu)

Modern kurumlarda ise c¢alisanlar, gozetim uygulamalarinin giivenlikten ¢ok kontrolle
ilgili olduguna inanmakta ve bu durum giiven hissini desteklemekten ziyade tehdit olarak
algilanmaktadir. Gozetim, calisanlar tarafindan 6zgiirliige miidahale olarak algilandigi
i¢cin bireyde baski, stres ve rahatsizlik duygularina yol acabilmektedir. Bu durum sadece

fiziksel gozetim i¢in degil, dijital izleme teknikleri i¢in de gecerli olmaktadir.
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“Yani sirketlerinin ¢alisanlarina giiven duymadigr noktada béyle seyleri devreye
soktuklarin diisiiniiyvorum. Cok anormal bir durum gelmiyor ¢iinkii bir yonetici olarak

gergekten suistimal eden insanlar oldugunu diigiiniiyorum.” (Ka39, KY, Modern)

Fiziksel gozetim uygulamalarinin ¢alisanlar lizerindeki duygusal etkileri incelendiginde,
geleneksel kurumlarda siki  denetimin bireyde degersizlik hissine yol actigi
goriilmektedir. Kameralarla izlenme ya da telefon kullanimina getirilen kisitlamalar,
calisanlar tarafindan sayginin zedelenmesi olarak algilanabilmektedir. Benzer sekilde,
kamu yapis1 da dahil olmak {izere bazi ¢alisanlar, gézetim araglarinin kendilerinde giiven
eksikligi hissi yarattigim ifade etmektedir. Ozellikle siirekli izlenme durumu, isverenin
calisanlarina ve onlarin yaptig1 ise givenmedigi izlenimini giiclendirmektedir (Maslach,

2021).

Modern kurumsal yapilarda ise giliven iligkilerinin mekanik denetim big¢imlerine
dontigmesi, aidiyet ve sorumluluk algilarini zayiflatmaktadir. Calisanlarin bir kismu,
gbzetimin yalnizca giiveni degil, ayn1 zamanda is verimliligini de olumsuz etkiledigini
dile getirmekte; kamera ve kartli gecis sistemlerinin dogal ¢alisma temposunu bozarak
motivasyon kaybina neden oldugunu belirtmektedir. Gozetim mekanizmalarinin stirekli
varlig1, calisanin kendisini baski altinda hissetmesine ve davraniglarini G6zgiirce

sergileyememesine yol agmaktadir.
“Koti hissettiriyor, degersiz hissettiriyor.” (Ka4, KY, Geleneksel)

Gozetim uygulamalari, calisanlarin igverenlerine duyduklari giiveni hem giiglendiren
hem de zedeleyen bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir. Modern kurumsal yapida giiven
iliskilerinin mekanik denetim bigimlerine doniismesi, ¢alisanlarin aidiyet ve sorumluluk
algilarin1 da etkilemektedir. Kamu yapisi da dahil bazi1 ¢alisanlar, gézetim araglarinin
kullanilmasimnin kendilerinde giiven eksikligi hissi yarattigin1 ifade etmektedir. Ozellikle
siirekli fiziksel izlenme durumu, calisanlarda isverenin kendilerine ve yaptiklar ise

glivenmedigi izlenimini uyandirabilmektedir.

“Insan  giivenmedigi personeliyle ¢alismamali, giivendigi insami da  siirekli

denetlememeli.” (Ka45, KC, Kamu)
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Bazi calisanlar, gozetimin yalnizca giiveni degil, ayn1 zamanda is verimliligini de
olumsuz etkiledigini diisiinmektedir. Ozellikle kamera ve kart sistemlerinin bireyin
calisma temposuna zarar verdigi ve motivasyon kaybina yol agtig1 dile getirilmektedir.
Gozetim mekanizmalarinin siirekli varligi, ¢alisanin kendisini baski altinda hissetmesine

ve dogal davranislarini sergileyememesine neden olmaktadir.

“Stirekli takip edildigimizde hissedilir seviyede baski oluyor, ¢calismak istemiyorum robot

gibi” (Ka29, EC, Modern)

Diger yandan gozetimin c¢alisan gilivenligi agisindan olumlu algilandigr durumlar da
bulunmaktadir. Baz1 ¢alisanlar, giivenlik kameralar1 veya kontrol sistemlerini yalnizca
davranis denetimi araci degil, ayn1 zamanda olas1 su¢larin 6nlenmesi ve kazalarin tespiti
icin de islevsel bir mekanizma olarak degerlendirmektedir. Bu noktada, goézetim
teknolojilerinin performansi1 artirict ve gilivenligi destekleyici bir islev gordigi
belirtilmektedir (Giacosa vd., 2023). Giivenlik amaciyla yapilan izlemelerin mesruiyet
kazandig1 bu durumlarda gozetim, bireysel 6zgiirliikleri sinirlamaktan ¢ok, ortak iyilik

halini koruyan bir sistem olarak degerlendirilmektedir.

“Kavgalarda ve kazalarda bakiyor insan kaynaklar: sadece, izlemiyoruz; giivenlik

amagl.” (Ka6, KY, Geleneksel)

“Griivenlik agisindan da. Losev bagis kutumuz ¢calind bir kere sirket tarihinde ilk, kamera

sayesinde bulundu; yeni bir ¢alisanmus, tiretimden biri.” (Ka2, KC, Geleneksel)

Giivenlik amach izlemelerde bile, gdzetimin uygulanma bigiminin calisanlar tizerinde
baski yaratabildigi goriilmektedir. Ozellikle beyaz ve mavi yaka ¢alisanlar arasinda farkli
denetim uygulamalarinin yapilmasi, calisanlar agisindan adalet duygusunu zedeleyerek
giivensizlik hissini artirabilmektedir. Bu konuda yapilan uluslararasi arastirmalar,
gozetim teknolojilerinin bazen giivenlik ve diizen saglama araci olarak goriilebildigini;
ancak ayn1 zamanda caliganlar {izerinde psikolojik baski yaratabilecegini ortaya
koymaktadir (Giacosa vd., 2023). Tiirkiye’de gergeklestirilen bir alan aragtirmasi ise,
gbozetim ve denetim uygulamalarinin beyaz ve mavi yaka c¢alisanlar arasinda esitsizlik
algisini artirarak isyerindeki giiven iliskilerini zayiflattigini gostermektedir (S6zen, Ates

ve Yeloglu, 2013).
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“Mavi yakanin ¢cantasina bakip bana bakmadiginda rahatsiz oluyorum, is¢i de oluyor.’

(Kal4, EY, Geleneksel)

Gozetim uygulamalarinin ¢alisanlarin duygusal diinyasinda yarattigi baski, kurumsal
aidiyetin zayiflamasina neden olabilmektedir. Siirekli denetim altinda tutulma hissi ve
kendisine gilivenilmedigi duygusu, calisanlarda degersizlik ve psikolojik yipranma
yaratmaktadir. Bu tiir duygusal tepkiler, performans diisilistiniin yan sira isyerine duyulan
baghlig1 da azaltabilmektedir. Gozetim uygulamalarinin ¢alisanlar iizerinde stres
yaratarak is doyumu ve kurumsal baglilik iizerinde olumsuz etkilere neden oldugu

goriilmektedir (Toner vd., 2023).

“Korkung¢ bence, ben boyle siirekli gozetim denetim olan bir yerde ¢alisamazdim. Cok

mutsuz hissederdim, degersiz hissederdim kendimi.” (Ka2, KC, Geleneksel)

“Giivensizlik. Bence stresi ikiye katlayan bir sey. Bunlar bence insani birazcik daha ¢ok

yoran, tehlikede hissettirecek davramslar.” (Ka43, KC, Kamu)

“Beni rahatsiz hissettirir, hos gelmiyor kulagima. Ciinkii onemli olan benim igimi dogru

vapabilmem, uzaktan ¢alistigim igin biraz daha rahatim” (Ka27, Modern)

Bazi calisanlar gozetim uygulamalarinin yalnizca digsal bir kontrol araci degil, ayni
zamanda kurumsal kiiltiirlin otoriter yapisin1 da yansittigini belirtmektedir. Gozetimin
bicimi, siklig1 ve gerekcelendirme tarzi, yonetim anlayisini ele veren bir unsur haline
gelmektedir. Kurumun c¢alisanlarina nasil baktigi, onlari ne dl¢iide sorumlu ve gilivenilir

bireyler olarak gordiigii, gézetim stratejileri lizerinden okunabilmektedir.

“Uzaktan ¢alisirken mesai kavrami iyice kayboldu. Ekibime, ogle yemegi arasi

olmiiyorsak, sirket batmiyorsa, kimse kimseyi aramasin dedim.” (Ka36, KY, Modern)

Gozetimin verimlilikle baglantili oldugu ¢alisanlar tarafindan kabul edilmekle birlikte, bu
amacin insan onuruna saygili bicimde gerceklestirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir.
Performans takibi ya da zaman ydnetimi gibi uygulamalar, rasyonel gerekgelerle
destekleniyor olsa da kullanilan ydntemin calisan iizerinde yarattigi etki goz ardi

edildiginde kurum igi iliskiler zedelenebilmektedir. Ozellikle calisanlarin katkilarini
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Olgmek yerine davranislarini izlemeye odaklanan sistemler, bireysel potansiyelin

bastirilmasina yol agabilmektedir.

“Uzaktan ¢aliymaya basladigimizda bazi seyler ¢ok net degildi. Yani bir ¢alisanin
gercekten ¢alisip ¢alismadigi ¢ok anlasilamiyordu. Fakat hem bizim sirketimizde hem
ekibimizin i¢inde hem de diinyada gérdiigiim kadarryla artik hedef kriterlerin daha net
olmasi verimi artirdr.” (Ka38, KY, Modern)

“Klavye ve mouse kontrolii gibi yiiksek gozetim bu sene basladi, verimliligin diistiigii

gozlendigi icin. Iste uzaktan ¢alismanin sorunlarindan bir tanesi.” (Ka22, KY, Modern)

Kurumsal gozetim pratikleri, yalnizca teknik araglara dayali bir denetim bi¢imi degil,
aynt zamanda isyerindeki gii¢ iligkilerini yeniden diireten ve calisan deneyimini
bi¢cimlendiren bir mekanizma olarak one ¢ikmaktadir. Geleneksel yapilarda gozetim,
smnirl teknik araglar ve dogrudan gozlem {lizerinden otoriteyi pekistirirken; modern
kurumsal yapilarda kartli gegis, kamera, klavye ve mouse takibi gibi teknolojik araglar
aracilifiyla daha sistematik ve yaygin hale gelmekte, calisanlarda performans baskisi ve
duygusal gerilim yaratmaktadir. Kamu kurumlarinda ise gozetim daha sinirli olup,
giivenlik ve diizen saglama islevi 6ne ¢ikmakta, bu da calisanlara gorece daha 6zerk bir
alan birakmaktadir. Tiim bu farklilagmalara ragmen gozetim uygulamalari, ¢alisanlarin
giiven algisi, aidiyet duygusu, performans motivasyonu ve igverenle iliskilerini dogrudan
etkilemekte; kimlik, disiplin ve iktidar dinamiklerinin siirekli yeniden {iretildigi bir alan

yaratmaktadir.

4.2.2 Gozetimin amaci ve kurumsal gerekceler

Gozetim uygulamalari, pek ¢ok kurumda verimlilik gerekgesiyle hayata gegirilmekte ve
aracsal bir kontrol yontemi olarak kullanilmaktadir. Ancak ¢alisanlar bu sistemleri
yalnizca performans 6l¢iimii degil, kurumsal baskinin bir araci olarak da algilamaktadir.
Geleneksel kurum gozetim disiplini saglamaya, kamu kurumu giivenlik ve diizeni
siirdiirmeye odaklanirken; modern yapida teknoloji destekli izleme sistemleri, verimlilik
yaninda baski hissi, siirekli gozetlenme algis1 ve 6zgiirliik kisitlamalar1 yaratmaktadir. Bu
durum, mahremiyetin ihlali ve 6znellik algisinin zedelenmesi yoluyla isyerindeki gliven

iligkilerini zayiflatabilmektedir (Biiyilik ve Keskin, 2012).
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“Aslinda bunlar tamamen verimliligi artirmak i¢in, eksikligin ne oldugunu anlamak icin

vapilan seyler diye diistintiyorum. Ya da biraz daha korkutucu, caydirici olmak icin belki

de.” (Ka8, EY, Geleneksel)

“Performans sistemi ve egitimler var, disiplin politikalar, etik kurul. var. Bilgi giivenligi
dolayisiyla keskin disiplin kurallart var yurtdisindan ¢alismamak gibi.” (Ka26, KC,
Modern)

Gozetim uygulamalar1 yalnizca is siireclerini degil, kurumlarin kiiltiirel yapisim1 ve
yonetim anlayisini da sekillendirmektedir. Gozetimin bigimi, zamanlamasi ve seffafligi,
kurumun giiven ve sorumluluk temelli mi yoksa kontrol odakli mi hareket ettigini
gostermektedir (Nelson, 2022). Bu baglamda gozetim, performans artisinin Gtesinde
kurumsal degerlerin, hukuki diizenlemelerin ve etik sinirlarin gériiniir oldugu bir alandir.
Ozellikle kigisel verilerin korunmasi ve 6zel alanin ihlali konularindaki hassasiyet,

gozetim politikalarinin kabul edilebilirligini belirleyen temel dl¢iit haline gelmektedir.

Politikalarin etkinligini belirleyen en 6nemli unsur ise ¢alisanlarin bu uygulamalar nasil
algiladigidir. Geleneksel yapida gozetim ¢ogunlukla sessizce kabullenilirken, modern
kurumda calisanlar daha acik ve elestirel geri bildirimler verebilmekte; kamu kurumunda
ise bu uygulamalar genellikle uyumla karsilanmakta ve itiraz edilmeden

benimsenmektedir.

“Kiiltiir izin vermez; bizde gidip patronlara kimse bir sey diyemez. Aksine problemi
vardir bir konuda, onlart gériince highir sey olmamis gibi davranir.” (Kal3, KY,

Geleneksel)
“Insan kaynaklarina her sey dile getirilebilir cekinmem.” (Ka40, EY, Modern)

Gozetim uygulamalarinin verimlilige etkisi hakkindaki goriisler kurumlar arasinda
farklilik gostermektedir. Geleneksel yapida disiplinin dogrudan verimliligi artiracagina
inanilirken, bazi ¢alisanlar bu tiir denetimlerin verimliligi diisiiriicii etkisine de dikkat
cekmektedir. Modern yapida ise verimliligin Slgiimii daha ¢ok sayisal veriler ve

performans kriterleri lizerinden degerlendirilmektedir.
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“Bence biz siki tutalim daha siki ¢alissinlar, daha ¢ok is ¢ikarsinlar, verimlilik olayr ama

bence aksine kesinlikle verimliligi diistirebilecek bir sey.” (Ka20, EC, Geleneksel)

“Terminli isi giin sonunda teslim edebiliyor musun, edemiyor musun? Sekiz saat
bilgisayar basinda olmak degil, bu sekiz saati ne kadar verimli ge¢irip ne kadar sonug

¢tkarabiliyoruz.” (KA2S, EY, Modern)

Gerekgesi net bir sekilde agiklandiginda, bazi gozetim tiirlerinin ¢alisanlar tarafindan
daha kolay kabul edilebildigi, ozellikle giivenlik amaciyla uygulanan denetim
sistemlerinin mesru goriilebildigi ifade edilmektedir. Ote yandan, gozetimin kétiiye
kullanilmasi ya da yalnizca kontrol amagli yiiriitiilmesi, ¢alisanlar tarafindan giivensizlik

duygusu yaratan bir uygulama olarak degerlendirilmektedir.

“Yani aslinda bu X-ray cihazi olabilir, ¢iinkii gercekten riskli bir is yapryoruz ve silahli

olmayan bir giivenligimiz var.” (Ka46, K¢, Kamu)

“Yani sirketlerinin ¢alisanlarina giiven duymadigi noktada boyle seyleri devreye

soktuklarin diistiniiyorum.” (Ka34, KY, Modern)

Gozetim politikalarina yonelik calisanlarin beklentileri, kurumsal yapiya ve Orgiit
kiiltiiriine gore farklilik gostermektedir. Geleneksel kurumda yoneticilere geri bildirim
verme kiiltiiri olduk¢a zayifken, modern yapida calisanlar daha rahat bi¢imde
memnuniyetsizliklerini dile getirebilmektedir. Kamu kurumlarinda ise gdzetimin
elestirisi daha cok bireysel degerlendirmelere dayanmakta, yapisal bir geri bildirim

mekanizmasi bulunmamaktadir.
“Asla oyle babaya karst ¢ikilir mi ailede?” (Ka32, KC, Geleneksel)

“Cok rahat konusursun her seyi, bir iistiine gitmen de sart degil, iist yonetime de

gidebilirsin.” (Ka35, EC, Modern)

Gozetim uygulamalarinin kurum kiiltiiriinde kendiliginden yer edinebildigi ve zamanla
sorgulanamaz bir norm haline geldigi goriilmektedir. Sirket i¢i disiplin mekanizmalari,
bilgi giivenligi onlemleri ve etik kurullar araciligiyla bu uygulamalara kurumsal bir
mesruiyet kazandirilmakta ve gozetim, giindelik is pratiginin bir pargast olarak

siradanlastirilmaktadir. Bununla birlikte, gézetimin algilanig bi¢cimi ¢alisanlarin 6nceki
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deneyimlerine ve orgiitsel kiiltiirlin 6zelliklerine bagli olarak farklilik gdsterebilmektedir.
Bu noktada, gozetimin yalnizca teknik bir denetim araci degil, ayn1 zamanda oOrgiit
kiltliriini sekillendiren bir unsur oldugu goriilmektedir. Gozetimin tarihsel gelisimi,
kuramsal yaklasimlar, modern teknolojik uygulamalar ve ¢alisanlar iizerindeki sosyolojik
etkileri gibi temel bagliklar ele alindiginda; panoptikon ve dijital Taylorizm gibi kuramsal
baglamlarda gozetimin hem teknik kontrol aract hem de kiiltiirel bir unsur olarak nasil

isledigi daha agik bir bigimde ortaya konmaktadir (Kayas, 2023).

Gozetimin agikga verimlilik amaciyla degil, cezalandirici veya ayrimci bir aragla
yuritildiigli algisi, organizasyon igindeki giiven iliskilerinde ¢oziilmeye neden
olabilmektedir. Friedman ve Puzo (2022) bu tiir algilarin, 6zellikle geleneksel kurumlarda
gbzetimin mevcut giic yapilarina hizmet eden bir kontrol mekanizmasi olarak
kullanilmasia bagli olarak ortaya c¢iktigin1 ve bunun calisanlar iizerinde yoksunluk

duygusu yarattigini ortaya koymustur.

“Bizde kovma amaciyla ¢alisan takip edilir, elimizde delil olmasi agisindan.” (Ka6, KY

Geleneksel)

Gozetim mekanizmalarinin  hukuki temelleri, calisanlar tarafindan belirli 06l¢iide
taninmakta ve bazi durumlarda bu yasal zemin, ¢alisanlar agisindan bir giiven unsuru

olarak degerlendirilmektedir.

“Yani isletme sahibi olsam ben de herhalde kurardim yani boyle bir kamera sistemi. Bir

maas veriyorsam, o maasin karsiligini veriyor mu diye bakarim.” (Kal l, EC, Geleneksel)

Buna karsin, etik smirlar konusu daha tartismali bir alan olusturmaktadir. Ozellikle 6zel
alan ile kamusal alan arasindaki sinirin belirsizlestigi durumlarda, gézetim ¢cogu zaman
baski1 araci olarak algilanmakta ve etik tartigmalarin merkezinde yer almaktadir. Sennett
(1977), modern toplumlarda kamusal ve 6zel alan arasindaki sinirlarin bulaniklagarak
bireyin mahremiyet alaninin daraldigin1 ve denetim iliskilerinin yogunlastigin
vurgulamaktadir. Bu baglamda, kurumsal diizeyde de benzer bir durumun gézlenebildigi;
gozetim uygulamalariin c¢alisanlarin mahremiyet algisin1 doniistiirdiigli ve isyerinde
hiyerarsik gii¢ iliskilerinin daha belirgin ve baskin hale gelmesine sebep oldugu

sOylenebilir.
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Geleneksel kurumda gozetim, c¢ogunlukla yoOnetsel otoriteyle biitlinleserek siki ve
yukaridan asagiya isleyen bir kontrol mekanizmasi seklinde yapilandirilmaktadir. Kamu
kurumunda gozetim, giivenlik ve kurallara uyumun saglanmasi gerekcesiyle
mesrulastirilmakta ve ¢alisanlar bireysel o6zerkligi gorece daha az sorgulamaktadir.
Modern kurumsal yapida ise gdzetim uygulamalari performans ydnetim sistemlerine
entegre edilmekte, teknolojik altyapilarla desteklenmekte ve ayn1 zamanda etik kurullar
araciligiyla yasal bir mesruiyet zemini kazandirilmaktadir. Bu durum, dijital Taylorizm
yaklasiminin teknolojik araglarla is siireglerini 6lgme ve kontrol etme amacina hizmet

ettigini gostermektedir (Moore, 2020).

4.2.3 1Is yerinde hakim soylemler, algilanma bicimleri ve ¢cahisma Kkiiltiiriine etkisi

Iktidar-6zne iligkileri temas altinda yer alan hakim sdylem, hakim sdylemlerin algilanma
bicimleri ve hakim sdylemlerin ¢aligma kiiltiirline etkisi kategorileri, soylemlerin yalnizca
icerik diizeyinde degil, ayni zamanda c¢alisanlarin algi ve deneyimleri araciligiyla
kurumsal kiiltiirii nasil sekillendirdigini ortaya koymaktadir. Hakim sdylem, kurum
tarafindan iiretilen normatif ¢cergeveyi temsil ederken; algilanma bigimleri, bu ¢ercevenin
calisanlarca nasil yorumlandigimi ve igsellestirildigini gdstermektedir. Soylemlerin
caligma kiiltiirtine etkisi ise bu siirecin kurumsal pratiklere ve isleyise yansimalarini
ortaya koymaktadir. Bu nedenle, soylem ve alg1 boyutlarinin birbirini tamamlayan yonleri
dikkate alinarak, iktidar-6zne iligkilerinin biitiinciil bicimde anlasilabilmesi amaciyla bu

kategoriler bir arada degerlendirilmistir.

Hakim sOylem, toplumsal veya kurumsal baglamda iliskileri ve giic dinamiklerini
sekillendiren baskin diisiince kaliplarini ifade etmektedir. Bu sdylemler, otoriteyi
giiclendirerek normlari, degerleri ve davranis bigimlerini mesrulastirmaktadir (Foucault,
2013). Kurumlarda calisanlar da bu hakim sdylemler araciligiyla aidiyet, performans
beklentileri ve disiplin mekanizmalarini igsellestirmektedir. Soylemler, bireylerin
0znelesme siireclerini ve kurumsal yapilar1 bigimlendirmede 6nemli bir rol oynamaktadir

(Fairclough, 1992).

Geleneksel kurumda en baskin sdylemin “biz bir aileyiz” ifadesi oldugu goriilmektedir.
Bu ifade ile c¢alisanlarda aidiyet duygusunu giiglendirmek, duygusal bag kurmak

hedeflenmekte, zor zamanlarda dayanisma saglamak ve yoneticilerin bir aile biiyiigi rolii
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tistlenmesiyle sdylem daha somut bir anlam kazanmaktadir. Karsilikli giiven, samimiyet
ve bireysel destek gibi unsurlarin 6n plana ¢iktigi durumlarda bu séylemin samimiyeti
daha yogun hissedilmektedir (Alakavuklar, 2009). Ozellikle geleneksel kurumsal yapida
“biz bir aileyiz” sOyleminin, yonetsel otoritenin yeniden iiretilmesine ve calisanlarin
kontrol mekanizmalarin1 igsellestirmesine hizmet ettigi soOylenebilir (Serbest ve

Mosurovi¢, 2023).

“Bizim girkette gercekten bir aile ortami var. Bu birazcik kurumsalliktan
uzaklastirabiliyor ama daha ¢ok sevgi ve anlayis odagina ¢ekebiliyor.” (Kal8, KY,
Geleneksel)

“Sabah buraya geldiginiz zaman ben evime geliyorum. Bizde bey degil, abidir yani,

mesela benim icin boyle.” (Kal6, EY, Geleneksel)

Aile sdyleminin kurum kiiltiiriinde yerlesik hale gelmesi, calisanlar arasinda daha esitlikci
iligkilerin kurulmasina ve hiyerarsinin yumusamasina katki saglamaktadir. Serbest ve
Mosurovi¢’in (2023) arastirmasi da, hiyerarsik kiiltiirlerde aile normlariin giiveni ve

kolektif davranislar artirarak hiyerarsik baskiy1 azalttigin1 gostermektedir.

“Ben mavi yakayim, sen beyazsin ayrimi yok. Yemekhanede herkesi birlikte yerken
goriince sasirryorlar; bizde patronlar da gelse kendileri siraya gegip alip bos masa

neresiyse orada oturuyor zaten.” (Kal, EY, Geleneksel)

Modern kurumda “biz bir takimiz” sdyleminin siklikla toplantilarda ve kurumsal
etkinliklerde dile getirildigi goriilmektedir. Katilimcilar, bu sdylemin igyerinde
dayanisma ve ortak hedef duygusu olusturmaya yonelik bir strateji olarak kullanildigini
belirtmistir. Ancak bazi ¢alisanlar ayn1 séylemin duygusal baglilik yerine aidiyet baskisi
yarattigini, bazilari ise sOylemin i¢inin bos oldugunu ve giinliik is yasaminda pratik bir
karsilik bulmadigini dile getirmistir. Cevrimi¢i ¢alisan ve modern yapidaki kurumlarda
“takim” sOyleminin, dilsel olarak aidiyet iiretmeye calistifi; ancak somut destek
mekanizmalariyla oOrtiismediginde c¢alisanlarda giliven yerine elestirel yaklagimlar

dogurabildigi goriilmektedir (Darics ve Gatti, 2019).

“Tiim iist yonetimin biitiin etkinliklerimizde, toplantilarimizdaki girig ciimleleri var, biz

bir takimiz.” (Ka22, KC, Modern)
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Biz bir takimiz ¢ok sOyleniyor yonetim tarafindan, patron da soyliiyor. Ve sen
kendini o takimdan bir birey gibi hissetmiyorsan, sen zaten burasi i¢in ¢ok da
caligmiyorsun ya da fedakarlik ve emek oOrgiisiinii igslemiyorsuna geliyor konu.
Iste biz ¢ok yogun bir dénemden gegtik ama biz zaten bir takimiz bunu severek
yaptyoruz. Hayir biz bunu severek yapmiyoruz aslinda. Belirli ekonomik
kaygilarimiz var ve bazi seyleri belki de kaybetmek istemiyoruz. (Ka25, KY,
Modern)

Modern kurumda kullanilan “lideriz” sdylemi, hem dis paydaslara hem de g¢alisanlara
yonelik konumlanma bigimlerinden biridir. Bu sdylem araciligiyla kurum, sektdrdeki
oncilik iddialarim1 6ne ¢ikarirken ayni zamanda c¢alisanlarin  performans ve
motivasyonunu artirmayt hedeflemektedir. Liderlik vurgusunun siirekli yinelenmesi,
performansa dayali bir kiiltlirii beslerken bireysel sorumluluk ve rekabeti de tesvik
etmektedir. Takim ruhu ve kolektif basar1 idealleri ise bu sdylemin pargasi olarak sikca
dile getirilmekte, kurumsal beklentileri mesrulastiran araclar haline gelmektedir

(Fairhurst, 2007).

“Sektor lideri bir sirket. Bu da tabii ister istemez ekibin davramslarin etkiliyor. Daha

iyisini yapmalvyim, hata yapmamaliyim gibi bir baski olusuyor.” (Ka38, KY, Modern)

“Her ciimlenin basinda %70 pazar payina sahip sektor lideri bir firmayi1 biz ayakta
tutuyoruz, bunu birlikte takim olarak basardik, burasi hepimizin yuvast diye

vurgulaniyor. Bu yolla asil korumak istedigi sey pazar payt aslinda.” (Ka40, EY, Modern)

Liderlik soylemleri, kurumsal kiiltiiriin = sekillendirilmesinde yalnizca otoriteyi
pekistirmek i¢in degil; ayn1 zamanda c¢alisanlar1 basartya yonlendirmek, performansi
artirmak ve aidiyet duygusunu giliclendirmek i¢in kullanilmaktadir. Toplantilar, sunumlar
ve yazigmalarda sikc¢a yinelenen bu vurgu, calisanlarda siirekli daha fazlasin1 bagsarma

baskis1 yaratarak igsel performans gerilimine yol agabilmektedir (Ginting vd., 2024).

“Pazar ve sektor lideri olmanmin getirdigi biz baska bir seviyeyiz séylemi. Hem takim
calisanlarint hem ¢esitli departmanlari daha iyi olmaya tesvik eden bir ifade.” (Ka3l,
KY, Modern)
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Kurumu koruma sdylemleri, geleneksel kurumda daha c¢ok bireysel sadakat, kaynak
tasarrufu ve itibarin korunmasi {izerinden sekillenmektedir. Caligsanlarin ge¢mis
deneyimlerinden beslenen bu refleksler, kurum kaynaklarmin dikkatli kullanilmasina

yonelik giindelik pratiklerde somutlagsmaktadir (Divya ve Christopher, 2024).

“Ramazan ayida hurma aliyoruz iftar vakti i¢in. Arkadasim en uygun hurmayt se¢mek
istemis ki ¢ok fazla 6deme miktari ¢tkmasin diye ama uygun fiyatl olan kurtland:” (Ka4,
KY, Geleneksel)

Modern kurumda koruma séylemleri, sirketin itibari, liderlik pozisyonu ve stirdiiriilebilir
basaris1 etrafinda stratejik olarak kurgulanmakta; insan kaynaklari birimleri tarafindan
sistematik bicimde yayginlastirilmaktadir. Ust ydnetimin projeleri sahiplenerek model
olusturmasi, calisanlarda benzer bir aidiyet duygusunun gelismesine zemin

hazirlamaktadir (Demir, 2020).

“Elimizi tagin altina koymalvyiz ¢iinkii iist yonetim de her projeye kendi igleriymis gibi

titizlikle yaklasiyorlar” (KA38, KY, Modern)

Kurumsal hedef ve degerler yalnizca belgeler ya da toplantilar aracilifiyla degil, aym
zamanda semboller, sloganlar ve giindelik davraniglarla da aktarilmaktadir. Modern
kurumlarda bu aktarim, liderlik, yenilik¢ilik ve basar1 temalariyla desteklenerek bireysel
performansin kurumsal basariyla biitiinlesmesini ve duygusal aidiyeti giiclendirmektedir
(Choi vd., 2024). Geleneksel yapilarda degerler daha ¢ok yoneticilerin tutumlari, gézlem
ve deneyimlerle igsellestirilmekte; yazili kurallardan ¢ok ortilk 6grenmeye dayali bir
sosyalizasyon siireci islemektedir (Schein, 2010). Kamu kurumlarinda ise deger aktarima,
kamusal sorumluluk bilinci, temsil gorevi ve vatandasla temas etme bi¢imi iizerinden
sekillenmekte; gorev bilinci ve temsiliyet bu kurumlarda degerler sisteminin temel

eksenini olusturmaktadir (Dursun, 2022).

“Patronum bu konularda titiz bir insan. Onun hareketlerinden gézlemledim, gérdiim ve

yapryorum aslinda.” (K2, KC, Geleneksel)
“Biz vatandasa doniik yiiziiz, temastayiz.” (KA52, KC, Kamu)

“Insanla calisiyoruz biz, vitrindeyiz, sahadayiz.” (Ka43, KC, Kamu)
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Kurumsal baglilik sdylemleri, zamanla c¢alisanlarin davranig bigimlerine, is yapis
tarzlarina ve karar alma siireclerine yansimaktadir. Bu sdylemler, yalnizca gorevlerin
yerine getirilmesini degil, kurumla duygusal bag kurulmasini da hedeflemekte; 6zellikle
uzun siireli ¢alisanlarda kisisel sahiplenmeyi artirmaktadir. Yoneticilerin sahadaki varligi

ve Ozverili tutumlart da bu baglilig1 besleyen unsurlar arasindadir (So6kmen ve Kenek,

2019).

“Patronlar, ben patronum edasiyla dolagmuvyorlar. Her isin igindeler, ¢alisiyorlar ve

kimseyi atlamadan selamlasirlar.” (Kal2, EY, Geleneksel)

“Ust yonetim kadrosu bu kurumu bebek gibi biiyiitmiisler. Dolayisiyla her projede o
titizlikle yaklasiyorlar. Hayat goriisleri, is yapis bigcimleri, savunduklari degerler
birbirine ¢ok benziyor, onlar bir aile” (Ka31, KY, Modern)

Kurumsal sdylemler, modern, geleneksel ve kamu kurumlarinda farkli bigimlerde islev
gormektedir. Modern yapilarda daha sistematik ve performansa odakli bigimde
kurgulanan sdylemler, calisanlar stirekli yiiksek beklentilere yonlendirirken; geleneksel
kurumsal baglamlarda aidiyet, duygusal bag ve ortak gecmis temalar1 etrafinda
sekillenmektedir. Kamu kurumlarinda ise sdylemler, toplumsal hizmet sorumlulugu ve
temsiliyet bilinci g¢er¢evesinde bigimlenmektedir. Bu farkli baglamlarda sdylemler,
yalnizca iletisimsel araclar degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin benlik algilarini, gorev
motivasyonlarii ve kurumsal rollerini bigimlendiren normatif mekanizmalar olarak one
cikmaktadir (Foucault, 2013). Soylemlerin calisanlar iizerindeki bu etkisi, onlarin
i¢sellestirilme bicimlerinde de gorlinlir héale gelmektedir. Kurumsal sdylemlerin
benimsenmesi, aidiyet ve mesleki sorumlulugun siradan bir 1s iliskisinin 6tesine taginarak
daha giiclii bir baghlik bigimine ddniismesine zemin hazirlamaktadir. Ozellikle
geleneksel kurumsal yapilarda duygusal baglarin, karsilikli nezaketin ve kiiltiirel
Oriintiilerin  yogunlugu bu aidiyeti pekistirmekte; aile metaforu, c¢alisanlarin

sorumluluklarini ictenlikle tistlenmelerine katki saglamaktadir (Alakavuklar, 2009).

“Patron geldiginde mutlaka ben gidip gériiniiriim, hos geldiniz, derim. Evde baba
karsilanir ya hani... Bir zorunluluk degil i¢ten gelen bir sey” (Ka2, KC, Geleneksel)
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Modern kurumda soylemlerin igsellestirilmesi genellikle basar1 ve liderlik temalari
etrafinda sekillenmektedir. Calisanlar yoneticilerin tutum ve Ozverisini gozlemleyerek
kurumsal degerleri sahiplenmekte ve kendi emeklerinin bu yapiya katki sunduguna
inanmaktadir. Bu sahiplenme duygusal oldugu kadar stratejik bir aidiyet de iiretmektedir.
Sennett’e (2015) gore yeni ¢alisma bicimleri, ¢calisanlar1 kisisel sorumlulukla 6zdeslesen
bir aidiyete yonlendirirken; modern is yasaminda bu baglilik ¢ogu zaman gegici, esnek

ve aragsal niteliktedir (Sennett, 2015).

“CEO ve altindaki iist yonetim gibi sahiplenici oldum ben de... Kimse bu sirkete bir sey
demesin, hep iyi seylerini gorelim, en giizel uygulamalar: biz yapalim istiyorum, o aidiyeti

hissediyorum.” (Ka36, KY, Modern)

Calisanlarin kurumsal sdylemleri sahiplenmesinde yalnizca yoneticilerin tutumlar degil,
kurum iginde iiretilen hakim sdylemler de belirleyici rol oynamaktadir. Ozellikle “aile”
kavraminin kurumsal bir metafor olarak kullanilmasi, ¢alisanlarin bu séylemi zamanla
benimsemelerine ve igsellestirmelerine zemin hazirlamakta; siirekli tekrar edilen bu tiir
ifadeler, calisan davranislarini yonlendiren ve kurumsal normlart pekistiren bir unsur
haline gelmektedir. Calisanlar kendilerini kurumun parcasit olarak hissetiklerinde,
kurumsal kayiplar1 ve kazanglar1 kisisel c¢ikarlartyla Ortiisen durumlar olarak
degerlendirme egilimi gostermekte, bu da ¢ogu zaman 6zverili davraniglar1 beraberinde
getirmektedir. Ancak bu siireg, bireysel taleplerin bastirilmasi ve kisisel sinirlarin
siliklesmesi gibi olumsuz sonuglara da yol agabilmektedir. Nitekim Sennett (2014), yeni
kapitalist diizende g¢alisanlardan beklenen bu tiir 6zverili baglilik bi¢imlerinin uzun
vadede karakter asimmmasina neden olabilecegini ve bireyin kimliginin is lizerinden

yeniden tanimlanmasina zemin hazirladigini belirtmektedir.

“Yonetim tarafindan siirekli soylendigi icin insanlar da artik oyle hissetmese bile 6yle

hisseder hale geliyor; biz bir aileyiz.” (Ka3, EC, Geleneksel)

“Burast bir takim, burasi bir kale ve buradan gegecek her sey ilk énce sizden gegiyor. O

yiizden burayr benimseyip koruyun ifadesi yer etti bende mesela.” (Ka29, EC, Modern)

“Sirketin cebi kendi cebiniz gibi diisiinmeye baslyorsunuz. Insanlar bu sefer isteklerini

dillendiremiyor. Fazla bir sey istiyor muyum ya da ayp olur mu?” (Ka7, E¢, Geleneksel)
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Icsellestirilen kurum ici hakim sdylemler her zaman olumlu karsilanmamaktadir. Baz1
caliganlar, bu sdylemleri iceriklerinden c¢ok pratikteki uygulamalar1 iizerinden
degerlendirmekte; yonetici tutumlariyla sdylemler arasinda tutarsizlik oldugunda
sOylemler yiizeysel bir yonetsel strateji olarak goriilmekte ve zamanla inandiriciligini
yitirmektedir. Arastirmalar, sdylem—eylem tutarsizliklarinin g¢aliganlarca “kurumsal
sahtekarlik” (organizational hypocrisy) biciminde algilandigini, bunun da giliveni
zayiflatarak elestirel tutumlar1 besledigini gostermektedir (Ma, Candan ve Celik, 2021).
Ozellikle geleneksel kurumda uzun siireli ¢alisanlar, sdylemlerin zamanla icinin
bosaldigini ifade etmektedir. Kurum i¢i ¢atismalar, yoneticilerin kisisel tutumlar1 ve
iletisim problemleri, kurumsal degerlerin goriiniirliigiinii azaltmakta ve sdylemlerin

calisanlar tizerindeki etkisini zayiflatmaktadir.

Fikrimi 6zgiirce soylemezsem ya da duyulmak istendigi gibi soylersem ailenin icerisine

dahil olabilirim. (Ka4, KY, Geleneksel)

Kurumsal sdylemler yalnizca kurumun ilettigi mesajlar degil, ayn1 zamanda ¢alisan
davraniglarini yonlendiren ve onlari belirli 6znelere doniistiiren iktidar mekanizmalaridir
(Foucault, 2013). Ozellikle modern yapilarda performans, liderlik ve miikemmellik
temalar1 etrafinda kurgulanan sOylemler, ¢alisanlarda siirekli yiiksek beklentiler ve
psikolojik baski yaratmaktadir. Yeni kapitalizmin esnek ve belirsiz yapisi, bireyleri
aidiyet ve sadakatten ¢ok gecici basar1 ve rekabet {izerinden tanimlamaya zorlamakta; bu

da sdylemleri yonlendirici olmanin 6tesinde tahakkiim edici kilmaktadir (Sennett, 2021).

“Biz sektor lideriyiz, baska bir seviyeyiz. Bu seye zorluyor siirekli, hiz ve miikemmeliyet,
venilik. Daha ¢ok okuyun, daha ¢ok arastirin, daha ¢ok yenilikgi fikir olsun, biz her seyi
ilk yapmalyiz.” (Ka25, KY, Modern)

Modern kurumda bu sdylemler sorumluluk ve hata yapma iizerinde goriinmez baskilar
yaratmakta; yOneticilerin tutumlar1 degerlerle ortiistiiglinde performans artarken, is-6zel

yasam dengesi zayiflayabilmektedir (Yu ve Leka, 2022).

“Bu da tabii ister istemez ekibin davramslarini etkiliyor. Daha iyisini yapmaliyyim, hata

yapmamaliyim gibi bir baski olusuyor.” (Ka39, KY, Modern)
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Kurumsal sdylemler, ¢alisan davraniglarini sekillendiren 6nemli araglardir. Geleneksel
kurumlarda daha ¢ok duygusal iliskiler ve kiiltiirel 6riintiiler iizerinden islerken, modern
kurumlarda performansa dayali sahiplenme bigimleri 6n plana ¢ikmaktadir. Soylemin
kurumsal pratiklerle uyumsuzlugu giiveni zedelerken, igsellestirildiginde hem diisiinsel
hem de davranissal diizeyde aidiyeti giiclendirmektedir. Ozellikle insani baglarla
desteklenen ortamlarda bu etki daha kalici olmakta ve kurum c¢alisanlarin kimliginde

anlamli bir yer edinmektedir (Brown ve Coupland, 2015).

Hakim soylemler yalnizca kurumsal kimligin insasinda degil, goérev tanimlarinin ve is
siirlarinin yeniden sekillenmesinde de rol oynamaktadir. Pek ¢ok kurumda “aidiyet”
veya “aile” kavramlari etrafinda insa edilen sOylemler, ¢alisanlarin i tanimlarini agarak
isleri sahiplenmelerine yol agmakta; baslangicta goniillii goriilen bu pratikler zamanla
kurumsal normlara doniismektedir. Bu siire¢, aidiyet vurgusunun yalnizca goérevlerle
smnirli kalmayip, caliganlarin fiziksel ortamin bakimini ve temsil bicimlerini de
sahiplenmelerine yol agtigin1 géstermektedir. Kurumu bir ev gibi goren calisanlar, gelen
misafirleri kisisel misafiri gibi karsilamakta, arizalar1 fark ettiklerinde sorumluluk

hissetmektedir (Neves, 2024).

“Yurtdisindan miisteriler geldigi zaman disaridan yemek soyleniyor, servisini ellerimle

yapiyorum, benim evime gelmis misafir gibi hissediyorum.” (Ka2, KC, Geleneksel)

)

“Isletmede onarilmas: gereken bir sey gordiim. Ararim hemen, yapilmasini beklemem.’

(Kall, EC, Geleneksel)

Kamu kurumlarinda is taniminin disina ¢ikma, daha ¢ok toplumsal sorumluluk ve hizmet
idealinin bir parcgasi olarak goriilmektedir. Vatandasla temasin yogun oldugu birimlerde
sOylemler, calisanlarin gorev sinirlarin1 asarak ek sorumluluk iistlenmelerine zemin

hazirlamakta ve bu durum kimi zaman kurumsal norm haline gelmektedir (Oneren vd.,

2025).

“Biz olmadan olmaz, vatandasla en ¢ok temas eden miidiirliigiiz. Bir sikinti, aradaki
duygusal bagda bir tikaniklik oldugunda orayr biz onarmaya ¢alisiyoruz.” (Ka48, KY,
Kamu)
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Modern yapilarda ise performans, rekabet ve basari odakli sdylemler, calisanlardan
yalnizca tanimli gdrevlerini yerine getirmelerini degil, dngoriilemeyen durumlarda da
inisiyatif almalarmi beklemektedir. Bu yapi, yaraticilik ve yenilik liretme kadar hata
yapmaktan kagcinmay1 da zorunlu kilarak bireylerin davranislarini ve karar siireglerini

dogrudan bicimlendirmektedir (Oneren vd., 2025).

“Bir fikir aklima gelse o an diyorum ki bu ¢ok atil bir fikir mi acaba, ¢ok yenilik¢i
diistinemedim mi diye endise duyuyorum.” (Ka38, KY, Modern)

“Insan iliskilerinde biraz daha mesafeli olmak gerekebiliyor c¢iinkii samimiyete

dayanarak isini yapmayan ¢ikiyor.” (Ka23, EY, Modern)

Calisanlarin is yerinde kimliklerini 6zgiirce ifade edebildikleri ortamlar, 6rgiitsel aidiyeti
artirmakla kalmayip is doyumunu da olumlu etkilemektedir. Geleneksel kurumda bu
ifade alam1 daha cok gorev cesitliligi lizerinden tanimlanmakta; bireyler farkli islerle
ugrasarak kurumsal yiikli dengelemekte ve ¢ok yonlii becerilerini ortaya koymaktadir. Bu
durum, aynm1 zamanda patron tarafindan goriilme arzusuyla da iliskilidir. Ornegin, bir
katilimc1 anne kimligini kurumda rahat yasayabildigi icin is yogunlugunu makul

karsiladigini ve esnek caligsma sayesinde cocugunu okula gétiiriip alabildigini belirtmistir:

Ben yonetici asistanligt yapiyorum, yonetim kurulunun ve idare direktorlerin tiim
ajandasint ben planlyyorum. Ayrica bez maliyetleri, yurt i¢i ve yurt disi iplik alimlar,
proforma takibi ve kumas satinalma yapiyorum. Uretim raporlarint yonetime iletiyorum.

Sosyal medya yonetimini yapiyorum. (Ka2, KC, Geleneksel)

Kimligin ifadesi yalnizca gorev ¢esitliligiyle sinirhi kalmayip deger yargilarinin da dile
getirilebilmesine imkan tanimaktadir. Geleneksel yapilarda baz1 ¢alisanlar kisisel ilkeleri

dogrultusunda hareket ettiklerini agik¢a ifade etmektedir:

“Patrondur, konusmayayim boyle bir sey yok. Yani benim dogrum oysa sonuna kadar

savasirim ben, bence dogrudur yaptigim.” (Kal, EY, Geleneksel)

Modern kurumda kimlik ifadesi daha c¢ok bireysel farkliliklarin taninmasi ve

Ozgiinliiklerin kurumsal diizeyde kabulii {izerinden sekillenmektedir. Calisanlar tekdiize
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kimlik kaliplarina indirgenmediklerini ve bireysel Ozellikleriyle kabul gordiiklerini

vurgulamaktadir.

“Bir kaliba sokma ya da bunun disina ¢iktiginda géze batarum gibi bir hissiyat yok. Yani
neysem oyum ve bununla ilgili hi¢ de negatif bir seyle karsilasmadim.” (Ka39, KY,
Modern)

Hakim sOylemler, calisanlar iizerinde yalnizca gorev dagilimi diizeyinde degil, aym
zamanda is dis1 alanlarda da etkili olmaktadir. Modern yapilarda “biz bir takimiz” gibi
sOylemler, sadece orgiitsel aidiyet yaratmak icin degil, ayn1 zamanda calisanlarin is
tanim1 digindaki sorumluluklarini mesrulagtirmak i¢in kullanilmaktadir. Bu durum,
goniillii ek gorevler tistlenen veya inisiyatif alarak rol sinirlarini agan ¢alisan tutumlarina
zemin hazirlamaktadir. S6z konusu tutumlar, oOrgiitsel vatandaslik davraniglar
(organizational citizenship behaviors) olarak tanimlanan ekstra rol davramislar ile
yakindan iligkilidir (Organ, 1988). Gilincel ¢alismalar da bu iliskinin modern kurumlarda
daha goriiniir hale geldigini ortaya koymaktadir (Jeong vd., 2025).

Calisma  kiiltiirinii  bicimlendiren sdylemler, yalnizca c¢alisan davranislarini
yonlendirmekle kalmayip kurumun isleyisine dair goériinmez normatif ¢erceveler de
olusturmaktadir (Iftikhar, 2024). Aidiyet, 6zveri ve sahiplenme temelli bu soylemler;
calisanlarin kendini ifade etme bigimlerini, sorumluluk alma egilimlerini ve dayanisma
pratiklerini dogrudan etkilemektedir. Geleneksel kurumda bu etki daha ¢ok duygusal
baglilik ve karsiliklilik iizerinden iglerken, modern kurumda performans, hiz ve verimlilik
ekseninde normatif bir davranis kalibina doniismektedir. Kamu kurumunda ise vatandasla
kurulan iliski sOylemin smirlarin1  belirlemekte; ¢alisanlar toplumsal hizmetin
siirekliligini saglamak icin kisisel sinirlarini esnetmek durumunda kalmaktadir (Dursun,

2022).

Bu c¢erg¢evede, Foucault’nun iktidar kurami, kurumsal sdylemleri yalnizca iletisimsel
araclar olarak degil, bireylerin kendilik deneyimlerini sekillendiren ve onlar1 belirli
normlara gore Oznelestiren disipliner mekanizmalar olarak degerlendirir (Foucault,
2000). Ote yandan, Sennett’in modern kapitalist is yasamina iliskin ¢dziimlemeleri, bu

tiir sdylemlerin ¢alisanlarda yalnizca aidiyet tiretmekle kalmadigini; ayn1 zamanda siirekli
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esneklik, belirsizlik ve inisiyatif alma beklentileriyle bireysel kimliklerde bir asinma

yarattigin1 gostermektedir (Sennett, 2015).

4.2.4 Performans degerlendirme sistemleri

Kurumsal yapilarda performans yonetim sistemlerinin varlig1 ve islerligi, ¢alisanlarin
gorev bilinci, aidiyet duygusu ve kariyer motivasyonlari iizerinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu sistemler yalnizca bireysel verimliligi 6l¢mekle kalmayip, ayni
zamanda kurumsal hedeflerle bireysel hedefler arasinda bir uyum yaratmayi
amaclamaktadir (Ahmad, 2023). Tiirkiye 6zelinde yapilan caligmalar, performans
degerlendirme sistemlerinin ¢alisan motivasyonuna olan etkisini dogrulamakta; 6zellikle
adalet algist ve Olglim kriterlerinin netligi, ¢alisanlarin performans sistemine olan
giivenini ve kuruma baglilik diizeylerini artirmaktadir (Mercanlioglu, 2012). Kiiresel
Olcekte ise Deloitte’un 2017 tarihli “Global Human Capital Trends” raporunda, yiiksek
etkili organizasyonlarin geleneksel yillik performans degerlendirmeleri yerine siirekli
geri bildirim temelli, gelisim odakli performans sistemlerine ge¢is yaptigi ve bu
doniisiimiin ¢alisan baglilig1 iizerinde olumlu etkiler yarattigi vurgulanmaktadir (Deloitte,

2017).

Denetim mekanizmasi olarak performans dlglimleme yapisinin geleneksel kurumlarda
genellikle sistematik bir ¢erceveye oturmadigi, degerlendirmelerin g¢ogunlukla
yoneticilerin kisisel kanaatlerine, gozlemlerine ya da yerlesik iliski dinamiklerine
dayandig1 goriilmektedir. Performans Olgiitlerinin net bicimde tanimlanmamasi,
calisanlar acisindan belirsizlik yaratmakta; bireylerin kendi konumlarini, katki
diizeylerini ve emeklerinin karsiligimi  nesnel bicimde degerlendirmelerini

zorlastirmaktadir.

“Performans olgiim sistematigi yok. Burada zamlari da patronlar yapar, onlarin

goziindeki sizin imajiniz bunu belirtiyor.” (Ka9, KC, Geleneksel)

“Prim sistemimiz yok, Beyaz yakalilar i¢in de mavi yakalilar i¢in de yok.” (Ka6, KY
Geleneksel)

Kamu kurumunda performans degerlendirme uygulamalar1 biiytik 6l¢iide smirli ve

sistematikten yoksundur. Calisanlarin gdrev tanimlarina dayali dl¢lim yapilmamasi,
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bireysel farkliliklarin goriiniir olmasini1 engelleyerek esitsiz is yiikii ve adalet algisinda
zayiflamaya yol ag¢maktadir. Performansa bagli o6dil, geri bildirim ve wuyar
mekanizmalarinin eksikligi ise bireysel ¢abanin takdir edilmesini engelleyip motivasyon,
baglilik ve verimliligi olumsuz etkilemektedir. Foucault’nun disipliner iktidar anlayisina
gore, performansin diizenli dl¢lilmemesi kurumsal norm {iretimini engellemekte; calisan
davraniglart  ¢ogu zaman gozetim yerine rastlantisal ve kisisel iliskilerle
yonlendirilmektedir ~ (Foucault, 2000). Ayrica arastirmalar, bu eksikligin
memnuniyetsizlik ve motivasyon kaybina neden oldugunu gostermektedir (Demirci ve

Erdem, 2019).

“Performans sistemi yok ama biraz olmali diye de diistiniiyorum, ¢alisan goriiliir. Ben bu
biinyede calismayanlari sug¢lamiyorum, muhtemelen bir yerden bir yere siiriilmiis,

calistirllmamak iizerine gelmis buraya.” (Ka43, KC, Kamu)

Modern kurumsal yapida performans yoOnetim sistemleri, sistematik ve Olciilebilir
gostergelere dayalidir. Hedef bazli araglar, performans analizleri ve prim sistemleri
calisan basarilarini1 goriiniir kilarak siirekli gelisimi tesvik etmektedir (Pulakos vd., 2015).
KPI (Key Performance Indicators) gibi gostergeler calisanlara gorevleriyle uyumlu net
hedefler sunmakta ve bireysel ¢iktilarla kurumsal hedefler arasinda uyum olusturmaktadir
(Vuong ve Nguyen, 2022). Yakin tarihli bir ¢alisma da KPI kullaniominin ¢alisan
performanst ve kurumsal etkinlik iizerinde gii¢lii etkiler yarattigin1 ortaya koymustur
(Kushariyadi vd., 2025). Ancak bu tiir sistemler, c¢alisanlar1 siirekli dl¢lim ve 6z-
degerlendirme altinda birakarak is ortamini yalnizca iiretim degil, ayn1 zamanda 6z-

disiplinin kurumsallastig1 bir alan haline getirmektedir (Foucault, 2000).

“Performans ¢ok onemli burada. Yillik hedefler belirlenir tek tek yazilir, yilda 2 defa
tizerinden gecilir, siirekli bir degerlendirmeye tabi tutuluyoruz c¢alisan olarak da.

Kazandigimiz basartya gore de prim alryoruz.” (Ka26, KC, Modern)

“Kendi KPI sistemimiz var, sabit 4-5 tane metrigimiz var. En onemlisi hatasiz ig yapmak

vapilan is , %85 oraminda hata vermemeli, temiz ge¢meli.” (Ka23, EY, Modern)

Performans degerlendirme sistemlerinin ¢aliganlar {izerindeki etkisi, kurumun yapisal

ozelliklerine gore degiskenlik gostermektedir. Kurum kiiltiirii, orgiit i¢indeki deger ve

123



normlart sekillendirmekte ve calisanlarin bu sistemleri nasil algiladigini da dogrudan
etkilemektedir. Degerlendirme Olgiitlerinin seffaf olmamasi ya da uygulamada yonetsel
keyfiligin 6ne ¢ikmasi, adalet duygusunu zedelemekte; 6zellikle esitlik ve hakkaniyetin
temel norm oldugu yapilarda daha derin gerilimler yaratmaktadir (Schein, 2010).
Geleneksel yapida kisisel gozlem ve subjektif yargilara dayali siirecler, algilanan
esitsizligi artirmakta; nesnel kriterlerin yoklugu ise bireysel cabanin gériinmez kalmasina,

adalet ve gliven algisinin zayiflamasina yol agmaktadir (Kaya ve Kog, 2021).

“Bilemiyoruz bir kriter deklare edilmedi ama ben biliyorum ki satinalma olarak en iyi

mall en uyguna almalyim.” (Ka9, KC, Geleneksel)

Kamu yapisinda performans degerlendirmeleri cogunlukla bigimsel diizeyde kalmakta;
calisanlar verimlilikleriyle degil, kurumsal isleyisin bi¢imiyle degerlendirilmektedir. Bu
durum, emegin takdir edilmedigi ve basarinin odiillendirilmedigi bir ortam algisi
yaratarak motivasyon kaybini artirmaktadir. Karepesina’nin (2023) arastirmasi, kurum
kiiltiirii ile motivasyon ve performans arasindaki iligkiyi ortaya koymakta; kiiltiirel
normlarin performans sistemlerine nasil yansidigini ve baglilik iizerinde nasil etkiler
biraktigim1 gostermektedir. Benzer sekilde Kogak ve Yiiceer (2022), performans
sistemlerinin yetersizliginin bireysel cabayr takdir etmek yerine biirokratik isleyise
dayandigini, bunun da kurumsal baglilig1 ve ¢alisanlarin kendini degerli hissetmesini
engelledigini vurgulamaktadir. Bu kosullar, bireysel ¢cabanin karsilik bulmamasima ve

motivasyonun siirdiiriilmesinin zorlagmasina yol agmaktadir (Kogak ve Yiiceer, 2022).

“Ben yaptigim isteki performansima gore degerlendirilmiyorum. Bu bir yonetim
problemi. Aymi meslekten olanlar dahil esit ¢alismiyoruz, sistemin diizeltilmesi

gerektigini diistiniiyorum.” (Ka43, KC, Kamu)

“Odiil, prim, kazang¢ anlaminda performans sistemi yok, 22 yildir buradayim ise yeni

baslayanla ayni maast aliyorum” (Ka49, KC, Kamu)

Modern kurumsal yapida performans degerlendirmesi, yalnizca bir dlgtim degil, ayni
zamanda gelisim siireci olarak kurgulanmaktadir. Diizenli geri bildirimler ve teknik
gostergeler (KPI, capraz ol¢iimleme, hata oran1 vb.) calisanlara hedeflerini kurumsal

stratejilerle uyumlu hale getirme ve adil degerlendirme zemini saglama imkani
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tanimaktadir. Ancak bazi calisanlar, sistemin agirlikli olarak 6diil ve prim odakli
isledigini, gelisim boyutunu desteklemedigini belirtmektedir. Bu c¢eliskili algi,
performans yapilarinin hem motivasyon hem de kontrol araci olarak islev gordiigiinii
ortaya koymaktadir. Schein’in kurum kiiltiirii modeli, yiizeydeki gelisim sdylemleriyle
derin yapidaki normlar arasindaki uyumsuzluga isaret ederken (Schein, 2010),
Foucault’nun disipliner iktidar yaklagimi, performans sistemlerini bireyleri stirekli 6lgme

ve O6zdenetime yonlendiren araglar olarak degerlendirmektedir (Foucault, 2000).

“Caligan bekleneni karsilyyorsa sikinti yok bizim i¢in, ona gére primini de alir. Hedef
koyarak ekipte tath bir rekabet yaratiyoruz, kisileri catismaya da siiriikleyebilir.” (Ka36,
KY, Modern)

“Performans sistemimiz var, bu bence iyi isliyor ama biraz daha yil sonu primine odakl1
bir performans sistemi mantigi1 var, ¢alisan gelisimine degil. Her ¢eyregin sonunda

performans geri bildirim goriismeleri var.” (Ka3l, KY, Modern)

Performans kriterlerinin agik ve sistematik bicimde tanimlanmadigl yapilarda,
performans yoOnetimi bir denetim araci islevi gorememekte, bu durum yalnizca
calisanlarin motivasyonunu degil, kurumun isleyisini de olumsuz etkilemektedir.
Degerlendirmelerin kisisel gozlemlere dayanmasi, kurumsal diizeyde Olgiilebilir veri
tretimini engellemekte; bu da karar alma siireclerinde belirsizlik yaratmakta ve stratejik
planlamay1 zorlastirmaktadir. Performans farkliliklarinin gortinmez oldugu yapilarda,
yiiksek performans gosteren calisanlarin takdir edilmesi ve diisiik performans
sergileyenlere destek verilmesi engellemekte; dolayisiyla kurumsal verimlilik, denetim
ve gelisim olanaklar ciddi bicimde sekteye ugramaktadir. Foucault’nun iktidar kurami
cercevesinde degerlendirildiginde, bu belirsizlik hali, kurumun calisanlar lizerindeki
gdzetim ve norm iiretme kapasitesini zayiflatmakta; boylece performans sisteminin bir

disiplin mekanizmasi olarak islevselligi azalmaktadir (Foucault, 2000).

Performans degerlendirme sistemlerinin ¢alisanlar iizerindeki etkisi, bu sistemlerin igerik
ve isleyis bicimine bagh olarak degismektedir. Geleneksel yapilarda performans 6l¢iim
mekanizmalarinin ya hi¢ bulunmamasi ya da keyfi bigimde uygulanmasi, kurallara uygun
calisanlarin cabalarinin goriinmez kalmasina, aksine kurallar1 esneten ya da kisisel
iliskiler tizerinden hareket edenlerin ise Odiillendirilmesine yol agabilmektedir. Bu
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durum, emegin goriiniirliigiinii zayiflatarak orgiit ici adalet algisin1 ve ¢aliganlarin kuruma
yonelik aidiyet hissini olumsuz etkilemektedir. Yeni kapitalizmin belirsizlik ve
giivencesizlik temelinde isleyen yapisi, c¢alisan kimlikleri iizerinde asindirici etkiler
yaratmakta; performansin Olclilmedigi ya da kisisel iligkilere dayali olarak
degerlendirildigi kurumlarda ise bu asinma daha belirgin hale gelmektedir (Sennett,

2015).

“Insanlar ISG kurallarina uysa da uymasa da makineler dursa da durmasa da primlerini

maasin i¢erisinde almig oluyorlar zaten.” (Ka6, KY, Geleneksel)

Modern kurumda performans degerlendirme sistemleri, ¢alisanlarin yonlendiren yapilar
olarak da islev gormektedir. Kurumsal ve bireysel hedefler uyumlastirilarak calisanlar,
kurumun genel amaclarma aktif bigimde dahil edilmektedir. Sistemlerin yiikledigi
sorumluluk diizeyini artirmasi, c¢alisanlar iizerinde siirekli izlenme ve kontrol baskisi
yaratma potansiyeli tagimaktadir. Foucault’nun (2000) denetim toplumuna iliskin
¢oziimlemeleri dogrultusunda degerlendirildiginde, performans sistemleri sadece
iiretkenligi artirmay1 hedefleyen teknik araglar degil, ayni1 zamanda bireyleri 6znelestiren
ve onlart kurumsal normlara gore bicimlendiren disipliner mekanizmalar olarak da

okunabilir (Foucault, 2000).

“Basarisiz is ¢iktisi olunca; bunu diisiinmedik mi yoksa diisiinemedik mi? ifadelerine

maruz kaliyoruz.” (Ka39, KY, Modern)

“Is beklendigi gibi olmazsa kimse gidip de calisana direkt hesap sormaz. Bana derler sen
bunun boyle olmasina nasil ve neden izin verdin, denetlemedin mi diye.” (Ka38, Ey,

Modern)

Geleneksel yapida sistemin olmayisi ya da islevsiz olusu calisanlar tarafindan cogunlukla
kabullenilmis durumdadir. Kimi c¢alisanlar performansinin degerlendirilmediginin
bilincindedir ancak bu durumu isin dogasinin bir pargasi olarak gormekte ve tepki

gostermemektedir.

“Isini kotii yapiyorsa da bir sey olmaz zaten burada.” (Kal5, EC, Geleneksel)
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Kamu kurumunda performans sistemine yonelik iki temel egilim, bir yandan sistemin
eksikligi ve keyfiliginin dile getirilmesi, diger yandan bundan kaynaklanan esitsizliklerin
elestirilmesi  yoniindedir.  Calisanlar,  kisisel ¢aba ve  yetkinliklerinin
degerlendirilmemesinden rahatsizlik duymaktadir. Performans mekanizmalarmin
zayifligi, oznelesme siireglerini de farkli bicimde yapilandirmakta; performans ve is
giivencesine yonelik baskinin diisiik olmasi, bazi ¢alisanlarin yalnizca gorev tanimlarina
sikigmasina yol a¢gmaktadir. Bu baglamda 6znelesme ¢ogu zaman ‘“‘vatandasa karsi
sorumluluk”, “yonetici kanaati” ya da “kurum kiiltiiriine uygun davranma” gibi normatif
referanslarla sekillenmekte, ancak bu referanslarin baglayiciligi calisandan calisana
degismektedir. Boylece kamusal hizmette verimlilik ve inisiyatif alma biiylik 6l¢iide

bireysel etik anlayisa birakilmaktadir.

“Yani c¢alistyoruz c¢alisiyoruz da burada uzaywp kisalamazsin. Ben bu biinyede

calismayanlart sugclamiyorum” (Ka44, EC, Kamu)

Modern kurumsal yapilarda bazi calisanlar, performans kriterlerinin sayisal hedeflere
dayal1 olmasini netlik ve adalet acisindan olumlu bir unsur olarak gdriirken; bazilari ise
geri bildirim siireglerinin yalnizca performansa odakli degil, ayn1 zamanda bireysel
gelisimi destekleyecek sekilde yapilandirilmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu sistemin,
ekip yonetimini kolaylastirdig1 ve calisan takibini daha seffaf hale getirdigi yoniindeki

goriisler ise kurumsal isleyise dair olumlu bir alginin gostergesi olarak one ¢ikmaktadir.

“Sayisal hedeflerin oldugu, yiizdelerin oldugu, adetlerin oldugu sekilde performans
kriterlerini diizenlettim su an yaptigimiz isi yansitiyor denetim sistemi.” (Kal7, EY,

Modern)

“Performans sistemi olunca ekibi hem degerlendirmesi hem de yonetmesi daha kolay.”

(Ka25, KY, Modern)

Farkli kurumsal yapilar arasinda performans degerlendirme sistemleri agisindan belirgin
farkliliklar bulunmaktadir. Geleneksel kurumlarda sistemsizlik, kamu kurumlarinda
yapisal duraganlik, modern kurumsal yapilarda ise Olciilebilirlik 6n plandadir.
Performans sistemlerinin ¢alisanlar tizerindeki etkisi yalnizca teknik bir degerlendirme

bi¢imiyle sinirli kalmamakta, ayn1 zamanda kurumsal adalet, gelisim firsatlar1 ve aidiyet
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duygusu ile de yakindan iligkili bir alan1 kapsamaktadir. Kurumun ¢alisani nasil gordiigii
ve onun emegini ne sekilde tanidigi, performans sistemlerinin niteliginde
somutlasmaktadir. Bu baglamda, performans sistemleri yalnizca isin degil, ayn1 zamanda
calisanin kimliginin ve kurumdaki yerinin tanimlandigi bir 6znelesme zemini haline
gelmektedir (Foucault, 2000). Ayn1 zamanda, kurum kiiltiiriiniin bir yansimasi olarak
performans sistemleri, orgiitsel degerlerin ve normlarin ¢alisan davranislar {izerindeki

etkisini goriiniir kilmaktadir (Schein, 2010).

4.3 Duygusal Emek

Caligsma yasamu, fiziksel ya da biligsel emek siireglerinin yani sira bireylerin duygularini
yonetmelerini ve belirli duygusal gosterimleri sergilemelerini gerektiren karmasik bir
yapiya sahiptir. Ozellikle hizmet sekt6riiniin ve insan iliskilerinin yogun oldugu kurumsal
yapilarda, calisanlardan yalnizca is tanimlarina uygun davranmalar1 degil, ayn1 zamanda
kurumsal beklentilere uygun duygusal gosterimler sergilemeleri (emotional display) de
beklenmektedir (Ashforth ve Humphrey, 1993). Arlie Hochschild (1983), “duygusal
emek” olarak adlandirdigi kavram cgercevesinde oOzellikle hizmet iireten kurumlarda
calisanin duygusunun bir degisim degeri oldugunu vurgulamis; sektorel ve kurum
kiiltiiriine dayali duygusal gosterim beklentilerinin zamanla normlara dontstiigiinii
belirtmistir. Hochschild’e gore duygusal emek, calisanin kendi i¢ diinyasi ile kurumun
normlar1 arasindaki mesafeyi yonetme ¢abasini ifade etmektedir. Buna karsilik Ashforth
ve Humphrey (1993), duygusal emegi daha cok rol gereklerinin bir pargast olan
davranigsal gosterimlerle iliskilendirmis ve c¢alisanin ne hissettiginden c¢ok, nasil
goriinmesi gerektigini vurgulamistir. Kurumun yapisal 6zellikleri, sektoriin beklentileri
ve i¢ yapidaki statii-aidiyet iliskileri, bu duygusal gosterimlerin yonetim siirecindeki
niteligi belirlemekte; farkli kurumsal yapilarda calisanlar farkli duygusal gosterim
bi¢imlerine yonlendirilmektedir. Bu bdliimde, duygusal emegin kurumsal baglamda nasil

yapilandig1 ve ¢alisan deneyimlerine nasil yansidigi incelenmistir.
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Kod Sistem: GEL ENEKSE (A £
\00 JIster OELENERSEL AAMU VIQUERN

Vv 5 Duygusal Emek

v o Is Yerinde Beklenen Duygusal Gosterimler

Sakin ve Sabirh Davranig Gosterme Zorunlulugu L 0 '
Zorunlu Nezaket ve Yapay Guldmseme 0 . [4]
Galisanlann Duygulanni Kontrol Altinda Tutmasi 0 0 4
Gulamseme ve Poziif Tutum Beklentisi L] ¢ [
Is Yerinde Ciddiyet ve Profesyonelik Beentis 4] 0 ¢}
v o Gergek Duygulann Saklanmasi
(Gahisanlann Duygusal Uyumsuziuk Yasamasi ] 0
Uziintd ve Stresin Bastinimast 0 ] 9

Ofke ve Hayal Kinkiigini Gizleme 0 o 0

v o Is Yerinde Duygusal Gosterimlerin Uyumlandinimast

Is Arkadaglanyla Uyumu Saglamak kcin Duygusal Gdsterimlerin Dizenlenmesi ¢
Misteri ve Is Ortakdanyla Uyumu Saglamak kcin Duygusal Gdsterimlerin Dizenlenmesi ° ¢
Patron ve Yoneticilere Karst Duygusal Gdsterimlerin Dizenlenmesi 0 ¢ 0

v o Duygusal Emek Sarf Etmenin Sonuglan

Takenmiglik Hissi ¢ 3
Is Yerinde Gergek Duygulanni Yagayamamak 0 ] [
Zihinsel Yorqunluk 0 0 0
Duygusal Emek ile Basa Cikma: Yuzeysel Oyunculuk 4 0 0
Duygusal Emek ile Baga Cikma: Derinlemesine Oyunculuk 0 0 0

Sekil 5. Duygusal Emek Temasiin Agirlikli Grafigi

Sekil 5’te sunulan Duygusal Emek Temasinin Agirlikli Grafigi, bu ¢alismada incelenen
tic farkli kurumsal yapida (geleneksel, kamu ve modern) duygusal emegin nasil
cesitlendigini ve hangi boyutlarda yogunlastigini ayrintili bigimde ortaya koymaktadir.
Agirlikli grafik incelendiginde, Ozellikle geleneksel yapilarda gercek duygularin
bastirilmasmin yogun bi¢imde deneyimlendigi; kamu kurumlarinda ise meslegin
gerektirdigi yapay duygusal gosterimlere yonelik belirli kaliplarin stireklilik arz ettigi
goriilmektedir. Modern yapilarda ise duygusal emegin daha ¢ok profesyonellik, dlgiiliiliik

ve miisteri beklentilerine odakli olarak yapilandig1 gozlemlenmektedir.

4.3.1 Isyerinde beklenen duygusal gosterimler

Calisma yasaminda duygusal tutumlarin yonetimi, calisanlarin giinliik deneyimlerinin
ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir. Ozellikle hizmet temelli iliskilerin yogun oldugu
kurumlarda calisanlardan yalnizca gorevlerini yerine getirmeleri degil, ayn1 zamanda
duygularint  denetleyerek kuruma uygun duygusal davramiglar sergilemeleri

beklenmektedir. Geleneksel yapilarda bu beklenti daha ¢ok bireysel iliskiler ve kiiltiirel
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kodlar tizerinden sekillenirken, modern yapilarda duygularin kontrolii daha sistematik ve
profesyonel bir diizeyde ele alinmaktadir. Kamu kurumlarinda ise duygusal davranig
normlar1 gorev sorumlulugunun bir uzantisi olarak degerlendirilmekte, vatandagla temas
anlar belirleyici olmaktadir. Bu durum, ¢alisma yasami baglaminda duygusal emegin
yalnizca bireysel bir diizenleme big¢imi degil, ayni zamanda kurumsal normlar
cergevesinde sekillenen bir kontrol mekanizmasi oldugunu gostermektedir (Grandey, vd.,

2013).

“Sakin kalmak, anlayisili olmak, giiven vermek, ilimli olmak. Karsimizdakini her seyden
bagimsiz bir insan olarak degerlendirmek. Giiler yiiz de onemli, bize yiik olmadigini

hissettirmek.” (Ka48, KY, Kamu)

“Online platformda kamera kapaliyken agresif tondan ziyade uzlasmaci, ortami
sakinlestirici ve ara bulucu bir ton bekleniyor. Uzaktan kavga etmek ve gerilmek yiiz
yiizeye gore ¢ok daha kolay. Aymi sekilde diigiik motivasyon ve diisiik moral de sese
yvansimamali, baskalarini da etkiliyor.” (Ka23, EY, Modern)

Calisanlarin duygularin1 kontrol altina alarak kendilerinden beklendigini sdyledikleri
sabirli ve anlayisl bir tutum sergilemeleri, pek ¢cok kurumsal yapida temel bir norm haline
gelmistir. Ozellikle geleneksel yapilarda, calisanlardan sinirsiz sabir gdstermeleri acikca
beklenmekte; bu durum bireysel 6fke, kirilganlik ve diger i¢sel tepkilerin bastirilmasini
zorunlu kilmaktadir. Boyle bir baglamda calisan, gercek duygularini ifade etmek yerine,
kurumsal beklentilere uygun bir duygusal tutumu siirdiirmeye ¢aligsmakta; bu da bireyde
i¢sel bir ¢atigma ve duygusal gerilim yaratmaktadir. Hochschild’in (1983) duygusal emek
kavramsallastirmasi, ¢alisanin hissetmedigi duygular sergilemeye zorlanmasini ve bu
zorunlulugun psikolojik etkilerini anlamlandirmak acisindan énemli bir kuramsal zemin

sunmaktadir.
“Evet, sabirli, boyle simirsiz bir anlayis takinmam gerekiyor.” (Ka6, KY, Geleneksel)

“Clinkii burada duygularimi ¢ok ifade edemiyorum, sabirla anlatmam gerekiyor,

anlamasa da anlatmam gerekiyor.” (Ka3, EC, Geleneksel)

Modern kurumsal yapilarda, duygusal gosterimlerin profesyonelce denetimi 6zellikle

yonetim kademelerinde calisan bireyler i¢in temel bir sorumluluk alani olarak
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tanimlanmaktadir. Yogun is temposu ve yiiksek baski altinda gérev yapan yoneticilerden,
kendi i¢sel duygusal durumlarini ekiplerine yansitmamalar1 beklenmektedir. Bu durum,
calisma yasamda duygularin bireysel alanin sinirlarinda tutulmasi gerektigi yoniindeki
ortiik beklentiyi yansitmakta; duygularin bastirilmasi ya da gizlenmesi profesyonellik

gostergesi olarak kodlanmaktadir.

“Ben de takim lideri olarak duygularimi ¢ok belli etmeden, sakin kalmaya ¢calisiyorum.

Ozellikle stresli zamanlarda panik yapmadan ilerlemek cok 6nemli.” (Ka38, KY, Modern)

“Toksik ¢alisan, kendi negatifligiyle herkesi etkilemesin diye, sen ydnetici olarak

yukaridan asagiya dogru porzitifligin akmasin saglamaktan sorumlusun.” (Ka40, EY,

Modern)

Kurumsal yapilarda ¢alisanlardan beklenen duygusal davranis bi¢cimleri arasinda yer alan
zorunlu nezaket ve yapay giilimseme davranislarinin, 6zellikle geleneksel orgiitlerde
Oonemli bir bask1 unsuru haline geldigi anlasilmaktadir. Calisanlardan, i¢inde bulunduklari
ruh haline bakilmaksizin giiler yiizli, sakin ve olumlu bir tutum sergilemeleri
beklenmektedir. Bu baglamda giiliimseme, yalnizca kisisel bir ifade bi¢cimi degil, aynm
zamanda kurumun disa doniik temsiline hizmet eden bir gosterge olarak islev
gormektedir. Calisanlar, kurumsal beklentilere uyum saglamak adina kendi duygusal
deneyimlerini yok saymakta; igsel sikintilarina ragmen dissal bir nese hali sergilemek
durumunda kalmaktadir. Duygularin igsel birer deneyim olmaktan ¢ikarilip, kurumsal
birer gdsterene doniistiigii bu yapi, bireyin 6znel alaninda bir doniisiime ve duygusal

yabancilagmaya zemin hazirlamaktadir.

Bu bulgu, Marx’1n “emege yabancilasma” kavramiyla degerlendirildiginde, duygularin
da tipk: fiziksel emek gibi bireyin 6z benliginden koparildigim1 géstermektedir. Marx’a
gore yabancilasmis emek, bireyin iiretim siirecine, liriiniine ve en nihayetinde kendisine
yabancilagmasina neden olur. Duygularin kurumsal normlara gore diizenlenmesi ve
calisanin hissettikleriyle gosterdikleri arasindaki farkin giderek artmasi, emegin kisisel
bir ifade olmaktan ¢ikarak kurumsal bir temsile doniismesine yol a¢cmaktadir. Bu
doniisiim, ¢alisanin yalnizca yaptigr isten degil, zamanla kendi igsel diinyasindan da
uzaklagsmasina neden olmakta; bdylece duygusal emek de yabancilasmanin farkli bir
bi¢imi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

131



“Tabi o isi giiliimseyerek ¢ozmek zorundasiniz. En azindan yalniz kalana kadar

giiliimsemek zorundasiniz.” (Ka7, EC, Geleneksel)

“Giiliimsemek mecburi. Aslinda hi¢ istemiyorum ama o anda 6yle olmak zorundayim.”

(Ka2, KC, Geleneksel)

Kamu kurumlarinda ise zorunlu giilimseme, Ozellikle vatandagla dogrudan temasin
yasandigi hizmet alanlarinda belirgin bir beklenti haline gelmektedir. Cocuklar, yaglilar
veya kirillgan gruplarla calisan kamu gorevlilerinden, kisisel duygu durumlarindan
bagimsiz olarak siirekli pozitif, sabirli ve giliven verici bir tutum sergilemeleri
beklenmektedir. Giilimsemek sadece nezaket gostergesi degil, ayn1 zamanda mesleki bir
yeterlilik ve etik sorumluluk gostergesi olarak kurumsal normlar i¢inde yerini almaktadir.
Bu durum, ¢alisanin i¢sel duygulariyla mesleki rol beklentileri arasindaki uyumsuzluk
nedeniyle, rol catismasi ve duygusal disonans yasamasina yol acabilmektedir (Ashforth
ve Humphrey, 1993). Ozellikle kamusal gorevlerde ¢alisan bireyler, vatandasla kurulan
iligkilerde siirekli olarak olumlu duygusal tutumlar sergilemeleri beklendiginde, kisisel
duygularini bastirmak veya yeniden diizenlemek zorunda kalmakta; bu da duygusal emek

stirecinde yogun bir bilissel ve psikolojik yiik olusturmaktadir.

Buradakiler tiyatro oyuncusu gibi. Mesela agladigin ya da {iziildiigiin bir sey
varsa, bilgisayar basinda bir is yapiyorsan aglamaya devam edersin ama
karsiladigin kitle genelde kiiciik yas grubu oldugu icin muhakkak odanin
kapisini agtigin an giiler yiizlii bir sekilde onlar1 karsilamak zorundasin. (Ka42,

KC, Kamu)

“Kendimi hi¢ yansitmadan, degis ton ton diyorum ve ¢alisma moduna geciyorum” (Ka51,

KC, Kamu)

Modern kurumsal yapilarda pozitif tutum, yalnizca dis miisteriye ya da hizmet alicilara
yonelik bir beklenti degil, ayn1 zamanda kurum igi iletisim kiiltiiriiniin de temel bir pargasi
haline gelmektedir. Bu baglamda, ekip toplantilari, i¢ yazigmalar ve yoOneticiyle
iliskilerde bile olumlu bir duygu atmosferi yaratilmasi beklenmektedir (Grandey, 2000).
Pozitif tutum, ¢alisanin profesyonelliginin, aidiyet diizeyinin ve kurumsal degerlere

uyumunun bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Ger¢ek duygularin bastirilmasi ya
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da duygusal gosterimlerin kurumsal beklentilere uygun sekilde yeniden yapilandirilmasi,
calisanlarin duygusal emek iiretimini yogunlastirmakta; bu da zamanla duygusal
yorgunluk, yabancilagsma ya da rol ¢atismasi gibi sonuglara zemin hazirlayabilmektedir

(Hiilsheger ve Schewe, 2011).

“Cok yapay hissettiriyor. Yogun bir projenin bitisinin ertesi giinii simdi buna basliyoruz
denildiginde bizden coskuyla ooo hayirli olsun tamam hemen hadi ona da baslayalim

dememiz bekleniyor.” (Ka25, KY, Modern)

“Bazen oyle zamanlar oluyor ki, aslinda hi¢c konusmak istemesem de giin i¢inde bir¢ok

toplanti yapmak ve giiliimsemek zorunda kaliyorum.” (Ka38, KY, Modern)

Calisanlardan siirekli beklenen pozitiflik, zamanla ger¢ek duygularin bastirilmasina ve
bireyin dogal tepkilerini sergilemekte zorlanmasina neden olabilmektedir. Ozellikle
stresin yogun yasandigr donemlerde, bu durum calisanlarin duygusal emek yiikiinii
artirmakta ve psikolojik dayanikliligi zorlamaktadir (Morris ve Feldman, 1996).
Kurumsal baglamda pozitifligin, stratejik bir iletisim araci olarak degerlendirildigi
goriilmektedir; calisanlarin pozitif tutumlar: hem ic iletisimde hem de dis temsilde birer
performans gostergesi héline gelmektedir (Grandey, 2003). Ancak neredeyse zorunlu
hale gelen bu ‘yapay’ pozitifligin, ¢alisanlarda sahicilik hissini zedeledigi ve zamanla
duygusal tiikenmislik ya da rol ¢atigsmasi gibi olumsuz sonuglara yol actig1 katilimci

goriislerine de yansimaktadir (Brotheridge, 2002).

“Pozisyonum dolayisiyla, saygi duymadigim halde, duyuyormus gibi yaptigim, ¢ok giiler
yiizle davrandigim insanlar oluyor maalesef. Enerjik ve yardimsever kalmaya devam

ediyorum.” (Ka26, KC, Modern)

“Enerjim diisiik olsa bile belli bir enerji seviyesiyle o toplantiyi yapma zorunlulugum var,

karsi taraf da demoralize olmasin diye.” (Ka39, KY, Modern)

Duygusal emegin sergilenmesinin bir bagka nedeni ise, ¢alisanlarin is yerindeki ciddiyet
ve profesyonellik beklentilerine uyum saglama zorunlulugudur. Ozellikle y&netim
pozisyonunda bulunan bireylerden, yalnizca gorevlerini etkin bicimde yerine getirmeleri
degil, ayn1 zamanda temsil ettikleri otoriteyi duygusal tutumlariyla da yansitmalar

beklenmektedir. Bu beklenti, yoneticilerin ya da lider pozisyonundaki ¢alisanlarin, 6fke,
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kayg1 veya kararsizlik gibi insani duygularini bastirarak, her durumda kontrollii ve tutarl
bir durus sergilemelerini zorunlu kilmaktadir. Kurumsal otoritenin duygusal temsili,
yalnizca gorev tanimlarina degil, ayn1 zamanda goriinmeyen bir duygusal emege de
dayanmaktadir. Sennett’in (2014) "goriinmeyen emek" olarak tanimladigi bu tiirden
cabalar, oOlciilemeyen ancak is yerindeki diizenin ve itibarin siirdiiriilmesi igin
vazgecilmez olan davranis Oriintlilerini icermektedir. Bu ¢aba ¢cogu zaman kurumsal
takdir mekanizmalarimin disinda kalmakta, duygusal yiik ise goriinmezligi icinde
bliytimektedir. Diger yandan, Foucault'nun (2021) 06znelesme siireglerine dair
¢oziimlemeleri bu durumu anlamada agiklayicidir. Kurumsal normlar dogrultusunda
duygularin siirekli denetlenmesi, bireyin kendisini kurumun beklentileri gercevesinde
bigimlendirmesine neden olmakta, ¢alisan1 disipline eden bir i¢ denetim mekanizmasi
iretmektedir. Boylece birey, yalnizca digsal baskilarla degil, kendi igsellestirilmis

normlari araciligryla da 6zne haline gelmektedir.

Sonug olarak, profesyonellik adma sergilenen bu duygusal tutumlar hem bireysel
duygularin bastirilmasina hem de goriinmeyen bir emek bi¢iminin siirekli yeniden
iiretilmesine yol agmaktadir. Bu durum, duygusal emegin yalnizca miisteri iliskilerinde

degil, kurumsal otoritenin ingasinda da temel bir rol oynadigin1 géstermektedir.

“Hi¢ kendim gibi olmuyor bazen mesela sinirli bir insan olamiyorum. Yani otoriter bir
insan olamiyorum. Ama benden siirekli daha dik durmam bekleniyor.” (Ka2, KC,

Geleneksel)

“Herkes ashinda arkadasim ama pozisyon itibariyle bir yere gittigim zaman ciddi ve

mesafeli davranmak zorundayim.” (KA1, EY, Geleneksel)

Kamu kurumlarinda profesyonel davranis beklentisi, kurumsal sayginligin korunmasi ve
vatandasla kurulan iliskilerin niteli§i cergevesinde sekillenmektedir. Bu yapilarda
calisanlardan, kisisel duygularini denetim altinda tutmalar1 ve goérev sorumluluguna
uygun big¢imde kontrollii duygusal gosterim sergilemeleri beklenmektedir. Kamu
calisanlar1, gorevlerini yerine getirirken bireysel duygularin1 bastirmakta ve kurumsal
rollerinin gerektirdigi bigimde duygusal gosterimlerini yeniden yapilandirmaktadir (Cetin
ve Basim, 2010). Bu durum, duygusal emegin kamusal hizmetlerde yalnizca bir iletisim
bicimi degil, ayn1 zamanda isin kendisi haline geldigini ortaya koymaktadir. Kamu
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gorevlisinin isini “iyi yapmas1” artik sadece teknik olarak gorevini yerine getirmesiyle
degil, aynt zamanda duygularimi uygun sekilde yonetmesi ve yansitmasiyla da
degerlendirilmektedir. Benzer sekilde, kamu calisanlarinin yalnizca teknik becerilerle
degil, aym1 zamanda duygusal kapasiteleriyle de degerlendirildigi; dolayisiyla duygusal
emegin kamu hizmetinin ayrilmaz bir boyutu oldugu belirtilmektedir (Guy, vd., 2008).

“Geldigimde suratim beg karis olabilirken bir telefon ¢aldigr anda ya da vatandas geldigi
anda bitiyor. Ciinkii gorevin sorumlulugu var.” (Ka43, KC, Kamu)

“Daha ciddi olmak gerek, o denge ¢ok nemli, ciddiye almasi gerek ¢ocuk igin séyleneni

yvoksa tedavi baslayamiyor mesela.” (Ka42, KC, Kamu)

Geleneksel kurumsal yapida ciddiyet beklentisi, yalnizca resmi protokollerle sinirl
kalmamakta; ayn1 zamanda kurum kiiltiiriiniin i¢sellestirilmis bir yansimasi olarak c¢alisan
davraniglarin1 belirlemektedir. Bu yapilarda calisanlar, samimi iliskiler kurduklar1
anlarda bile kurumun degerlerini, normlarin1 ve hiyerarsik yapisini temsil ettiklerinin
farkinda olarak hareket etmektedir (Rafaeli ve Sutton, 1987). Dolayisiyla giindelik
iligkilerde bile belirli bir mesafe ve kontrollii tutum siirdiirme gerekliligi, ¢calisanin igsel
dogallig1 ile kurumsal temsiliyet arasindaki sinirlar1 bulaniklastirmakta ve duygusal

gerilime neden olmaktadir (Grandey, 2000).

“Ben mesela ¢ilgin bir ruhum biraz ama burada oyle olmuyor, burada hep hanimefendi

olmak zorundayim.” (Ka4, KY, Geleneksel)

“Mizacim serttir, olmaz deyip kesip atarim ama burada bu ‘aile’ i¢inde neden olmaz

actklamak zorundayimi.” (Ka9, KC, Geleneksel)

Modern kurumsal yapida profesyonellik anlayisi, isin niteligi ve performans
gostergeleriyle i¢ ice ge¢mis durumdadir. Bu yapilarda profesyonellik yalmizca disa
doniik ciddi bir durusu degil, ayn1 zamanda analitik diisiinme, planlama ve ¢oziim {liretme
stireclerini kapsayan bir yetkinlik alam1 olarak tanimlanmaktadir. Profesyonellik,
calisanlarin yalnizca davranislarii degil, aym1 zamanda diisiinme ve karar alma
bi¢imlerini de belirleyen kurumsal bir norm olarak islev gormektedir (Gorman ve

Sandefur, 2011). Bu durum, 6zellikle performans kiiltiiriiniin belirgin oldugu modern
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yapilarda, profesyonel tutumun hem bireysel yeterlilik hem de kurumsal temsil agisindan

kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir (Kandemir, 2020).

“Burada ¢calisacaksan hem iletisimin ¢ok kuvvetli olmali, yeri geldiginde hosgoriiyle
vaklasabilmeli yeri geldiginde de ¢ok kesin, net ¢izgilerle dogruyu ifade edebilmelisin,
herkese gore degil.” (Ka24, KC, Modern)

“Rutinin disinda kriz ¢ozmek benim isim, ¢cok anlik geligiyor isler ve her giin birbirinden

¢ok farkl igler de yapabiliyorum agik¢asi.” (Ka26, KC, Modern)

Is yasaminda profesyonelligin ve duygusal kontroliin i¢ ice gectigi bir diger alan ise
toplantilar ve birebir iletisim siirecleridir. Ozellikle modern kurumsal yapida bu siirecler,
calisanin hem bilgi akisin1 yonetmesi hem de duygusal tutarliligini korumast gereken
alanlar olarak degerlendirilmektedir. Toplantilarda duygularin agik¢a ifade edilmesi,
¢ogu zaman profesyonellikten sapma olarak algilanmakta; bunun yerine dengeli, tutarl
ve olumlu bir iletisim dili benimsenmesi beklenmektedir (Rafaeli ve Sutton, 1987). Bu
tiir kurumsal yapilarda ¢alisanlar, yalnizca gérev tanimlarina uygun bigimde tiretkenlik
gostermekle kalmamakta; ayn1 zamanda kurumun normatif yapisini yeniden iiretme ve
stirdlirme islevini de listlenmektedirler. Duygusal kontrol, boylelikle yalnizca bireysel bir
beceri degil, kurumsal bir norm ve performans Olgiitii haline gelmektedir (Fineman,

2003).

“Ben de yonetici olarak duygularimi ¢ok belli etmeden, sakin kalmaya g¢alisiyorum.

Ozellikle stresli zamanlarda panik yapmadan ilerlemek ok 6nemli.” (Ka28, EY, Modern)

“Hafif bir tebessiim, ilgilenmesem de sohbet agma. O kisiye deger verdigimi hissettirecek

bir iletisim, ancak daha sonra konuya gegebilmek.” (Ka27, EY, Modern)

Yukarida sunulan bulgular, is yerlerinde ¢alisanlardan beklenen duygusal gosterimlerin
yalnizca bireysel tutumlara indirgenemeyecek kadar karmasik ve ¢ok katmanli bir yapiya
sahip oldugunu gostermektedir. Kurumsal yapilarin kiiltlirel, yonetsel ve sektorel
farkliliklar1 dogrultusunda sekillenen bu beklentiler, duygusal emegin sistematik bi¢imde
tretildigi kurumsal ortamlarin varligina isaret etmektedir (Hochschild, 1983). Giiler
yiizli olmak, sakin kalmak, sabirli davranmak ve profesyonel bir durus sergilemek,

calisanlarin gilindelik pratiklerine igkinlesmis ve bireysel tercihten Gteye gegerek
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kurumsal normlara doniigmiistiir (Ashforth ve Humphrey, 1993). Bu durum,
Foucault’nun 6znelesme ve iktidar iligkileri baglaminda ifade ettigi iizere, bireyin
davraniglarinin = goériinmez  denetim mekanizmalar1  yoluyla diizenlenmesi ve
igsellestirilmesiyle agiklanabilir (Foucault, 1977). Boylece duygularin ifade edilmesinden
¢ok, yonetilmesinin beklendigi bir kurumsal diizen i¢inde, ¢calisanlarin 6znel deneyimleri,

normatif yapilarla sekillenen bir iktidar alan1 igerisinde yeniden insa edilmektedir.

4.3.2 Gercek duygularin saklanmasi

Kurumsal yapilarda gorev yapan c¢alisanlar, yalnizca is tanimlarina uygun davranislar
sergilemekle kalmamakta, ayn1 zamanda belirli duygusal beklentilere de uyum saglamak
durumunda kalmaktadir. Bu durum, ger¢ek duygu durumlarini bastirmalarma veya
yeniden yapilandirmalarina neden olan bir dzdenetim siireci yaratmaktadir. Ozellikle
geleneksel hiyerarsik yapilarda, ast-iist iliskilerinin dikey ve otoriter niteligi, ¢calisanlarin
diisiince ve duygularini agik¢a ifade etmelerini zorlastirmakta; bu da calisanlarin igsel
deneyimlerini goriinmez hale getirmektedir. Acik iletisimin sinirli oldugu bu yapilarda,
bireylerin kendi duygulartyla kurumsal normlar arasinda bir uyumsuzluk yasadigi; bu
uyumsuzlugun zamanla kurumsal aidiyet duygusunda zedelenmeye yol actigi
goriilmektedir. Ger¢ek duygularin bastirilmasi, yalnizca bireysel diizeyde bir igsel
catigma liretmekle kalmamakta, ayn1 zamanda 6znelesme siireclerinin kurum merkezli bir
bicimde bicimlenmesine de neden olmaktadir. Bu cercevede ¢alisan, kendi i¢ diinyasini
kontrol altina alarak, kurumsal disiplin mekanizmalarinin etkisiyle sekillenen bir 6zneye

dontismektedir (Foucault, 2000).
“Soyleyemedikleriniz de icinizde sizi yorabiliyor ¢iinkii.” (Kal3, KY, Geleneksel)

“Kararlarda bir sey degismeyecegini biliyorsam, o zaman kendim gibi hissetmedigim,

olmadigim zamanlar oluyor, onayliyormus gibi yapryorum” (Ka5, EC, Geleneksel)

Duygusal uyumsuzluk yasayan bireylerin yalnizca is ortamiyla sirli kalmayan bir
psikolojik baski altinda olduklar1 goriilmektedir. Ozellikle duygularmi agikca ifade
edemeyen bireylerde bu bastirmanin 6zel yasama tasindigi; ev ortaminda 6fke, kirginlik
ya da huzursuzluk seklinde disavurumlara neden oldugu belirtilmektedir. Geleneksel
kurumsal yapilarda yer alan katilimecilarin, duygularim1 baskilamak yerine bagka zaman

ve baglamlarda ortaya koyduklari anlagilmaktadir. Bu durum, Hochschild’in (1983)
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literatiire kazandirdigi duygusal emek kavraminin uzantist olarak degerlendirilen
“duygusal artik” (emotional residue) olgusunu diisiindiirmektedir. Hochschild’e gore,
bireyin is yerinde bastirdig1r ya da yeniden yapilandirdigi duygular, mesai sonrasinda
zihinsel ve bedensel diizeyde bir tortu olarak bireyin giindelik yasamina sizmakta,
duygusal yorgunluk ve tilkenmislige yol agmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisma ortaminda
bastirilan duygular yalnizca is ile sinirli kalmamakta, bireyin tiim yasam alanlarimni

etkileyen bir psikolojik yiik haline gelmektedir (Grandey, 2000).

“Burada ben stirekli krize girivorum aslinda sonra eve gidip patlyyorum. Esim diyor,

sinirini bize yonelttin diye.” (Ka6, KY, Geleneksel)

“Siirekli insamn kafasi celigivor giin icinde. Icimle disim celisiyor.” (Kal, EY,
Geleneksel)

Calisanlarin gizlemek zorunda kaldiklar1 6fke, kirginlik ve hayal kirikligi, yalnizca
geleneksel kurumsal yapilarda degil, modern sirket yapilarinda da belirgin bigimde
hissedilmektedir. Ozellikle miisteri ya da paydas iliskilerini yoneten pozisyonlarda gorev
alan kisilerden, kendi i¢sel duygularin1 bastirarak siirekli pozitif bir izlenim yaratmalari
beklenmektedir. Bu tiir beklentiler, duygularin sistematik bi¢cimde bastirilmasina ve
calisanlarin ger¢ek duygulan ile sergiledikleri duygusal gosterimler arasinda ciddi bir
uyumsuzluk yasamalarina neden olmaktadir. Modern yapilar, acik iletisim ve duygusal
seffaflik gibi ilkeleri 6n plana ¢ikarsa da ¢cogu durumda bu ilkeler sdylem diizeyinde
kalmakta; calisanlar performans odakli kiiltiir i¢inde ger¢ek duygularimi ifade etme
konusunda kendilerini simirli hissetmektedir. Hochschild (1983), bu tiir ortamlarda
bireyin “duygusal emek” liretmek zorunda kalmasinin, uzun vadede 1§ tatminini olumsuz
etkiledigini ve bireyin igsel diinyasiyla kurumsal rolii arasinda bir ¢atisma yarattigini
vurgulamaktadir. Bu ¢atigma, 6zellikle modern kurumsal yapilarda gériinmeyen ancak

yogun bi¢imde deneyimlenen bir duygusal yiik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Zapf, 2002).

“Degismeyecegini bildigim kararlarda birka¢ denemeden sonra kaniksamis gibi

davraniyorum yalandan.” (Ka24, KC, Modern)

“Gergekten iizgiin ya da yorgun oldugum zamanlarda bile bunu yansitmamaya

calistyorum. Bu da ¢ok yorucu.” (Ka30, KC, Modern)
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Kamu kurumlarinda gorev yapan calisanlar, vatandasla dogrudan temas halinde olmalar1
nedeniyle duygusal gosterimlerini daha sik kontrol etme gerekliligiyle karsi karsiya
kalmaktadir. Kamu hizmetinin profesyonel goriinlimiiniin korunmasi yoOniindeki
kurumsal beklenti, ¢alisanlarin duygularini gizlemesini olagan ve gerekli bir pratik haline
getirmektedir. Bu baglamda, kamu ¢alisanlarinin duygu denetimi konusundaki yiikleri
¢ogu zaman kurumsal kimligin bir par¢asi olarak i¢sellestirilmektedir. Guy, Newman ve
Mastracci (2008), kamu hizmetinde duygusal emegin yalnizca kisisel bir 6zellik ya da
bireysel bir beceri degil, hizmetin dogasmma igkin yapisal bir unsur oldugunu
vurgulamaktadir. Onlara gore, kamu c¢alisanlar1 duygusal kapasiteleri sayesinde yalnizca
islevsel degil, ayn1 zamanda iligkisel bir gorev icra etmekte; bu da duygusal emegi kamu

hizmetinin ayrilmaz ve siirekli iiretilen bir boyutu héline getirmektedir.

“Duygusal bir insanmim, baglarda hanede (vatandasin evi) kendimi tutup c¢ikista
agliyordum. Yillar icinde mesafelenmeyi o6grendim. Etkilenmiyorum desem de

etkileniyorum, hayatimi etkiliyor kaygi diizeyi olarak.” (Ka43, KC, Kamu)

“Burada 1limli, sakin ve anlayisliyi oynamak zorundasin, vatandasin buna ihtiyact var,

zaten yasami zor.” (Ka51, KC, Kamu)

Calisanlar tarafindan ifade edilen duygusal ¢eliskiler, zamanla igsel bir yorgunluga
dontigmektedir. Kurumsal yasamin beklentileri dogrultusunda bireyler, neselerini,
otkelerini veya lziintiilerini kontrol altinda tutmak i¢in siirekli bir ¢aba sarf etmektedir.
Bu durum, Goffman’in (2022) izlenim yonetimi yaklagimiyla da ortiismekte; calisanlarin,
toplumsal rollerine uygun davranislar sergilemek adina i¢sel deneyimlerini geri planda

tutarak sahne oniinde kontrollii bir benlik sunmalar1 gerektigini ortaya koymaktadir.
“Enerjimi de negemi de kendime sakliyyorum, burada yeri yok.” (Ka8, EY, Geleneksel)

“Hepimiz i¢in giizel bir haber var ama su o anda sessiz kalmam gerekiyor. Birinin bast

vanacak mesela, onun adina iiziilmemi de sakliyyorum.” (Ka6, KY, Geleneksel)

Bazi calisanlar, temsil ettikleri kurumsal kimligi kendi kisisel kimliklerinden ayirmakta
giicliik cekmekte; bu durum, duygularla roller arasinda ¢atismalar yasanmasina neden
olmaktadir. Ozellikle iist diizey yoneticileri veya kurumun genel degerlerini temsil

etmekle yiikiimlii olan c¢alisanlar, zaman zaman kendi inan¢ ve tutumlariyla ortiismeyen
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sOylem ya da davraniglari sergilemek zorunda kalmaktadir. Bu temsil yiikii, bireyin icsel
diinyasinda psikolojik bir gerilim yaratir ve duygusal emegin goriinmeyen ancak yogun
bigimde deneyimlenen bir boyutunu olusturur. Goffman’in (2022) “rol mesafesi” kavrami
cercevesinde degerlendirildiginde, bireyin benligi ile {istlendigi kurumsal rol arasindaki
uyumsuzluk, duygularin bastirilmasini ve sahne arkasinda baska bir benlik halini
stirdiirebilmek i¢in siirekli bir 6zdenetim gelistirmesini gerektirir. Bu tiir durumlarda
duygusal emek, yalnizca belirli anlarla sinirli kalmamakta; siiregen ve yogun bir sekilde
sergilendiginde bireysel yipranmayi artirmakta, ayni zamanda kurumsal aidiyet

duygusunda da asinmalara yol agmaktadir (Hochschild, 1983).

“Patron benden bahsederken bizim goziimiiz kulagimiz der... Inanmiyorum oyle

olduguna ama giilemiyorum da ciinkii o zaman da kendimi kotii hissediyorum.” (Kall,

EY, Geleneksel)

“Sessiz kalmayr tercih ediyorum patron ne derse o, orada artik o miicadeleyi zaten

brakiyorum.” (Kal5, EC, Geleneksel)

Yonetici konumundaki calisanlar, yalnizca kendi duygularini gizlemekle kalmamakta,
aynt zamanda ekip tyelerinin duygusal durumlarini da ydnlendirme ve dengeleme
sorumlulugunu istlenmektedir. Bu durum, lider pozisyondaki bireylerin siirekli bir
duygusal denetim halinde kalmalarina ve kurumsal dengeyi saglama yiikiinii
i¢csellestirmelerine neden olmaktadir. Duygularini agikca ifade etmeden, kurumsal
beklentilere uygun sekilde liderlik etme gerekliligi, zamanla bireyin 6z benligiyle
kurumsal rolii arasinda bir mesafe olusmasina yol agabilmekte; bu da kisinin kendilik
algisinda aginmalara neden olabilmektedir. Sennett’in goriinmeyen emek ve karakter
asinmast  kavramlar1 baglaminda degerlendirildiginde, duygularin bastirilarak
yonetilmesi, yoneticilerin duygusal sermayesinin tiikketilmesine ve igsel tlikenmisligin

derinlesmesine zemin hazirlamaktadir (Sennett, 2014).

“Yorucu oluyor, duygular saklamak zorundasiniz. Yabanci bir kisi gelmis sirketimize,

ailemize... Ona tabii ki her seyi yansitmamak lazim.” (Ka7, EC, Geleneksel)

“Ekibe gorev vererek dikkati duygulardan uzaklastiriyorum, negatif durumda panik hali
yvaratmamak i¢in.” (Ka36, KY, Modern)
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“Proje yonetirken endiseyi saklamak durumundayim, ciinkii ekibi yukarida tutmam
gerekiyor, onlara yansitirsam kaygi daha da biiyiir. Ya da bu endiselerimi yonetime

yvansitirsam bu sefer yoneticilik kapasitem sorgulanacak.” (Ka25, KY, Modern)

Gergek duygularin gizlenmesi, yalnizca isyeri ortamindaki sosyal normlarin bir sonucu
degil; ayn1 zamanda is giivencesi, kariyer beklentileri ve kurumsal aidiyet gibi yapisal
faktorlerle de yakindan iliskilidir. Ozellikle duygularmi bastirmak zorunda kalan
calisanlarin zamanla is doyumlarinda azalma ve orgiitsel bagliliklarinda zayiflama
yasadiklar1 goriilmektedir. Kurumsal kiiltiirin bu gizleme egilimini destekleyecek
bicimde yapilandirilmasi ise, duygusal emek yiikiinii artirarak bireylerin psikolojik iyi
oluglarin1t uzun vadede tehdit edebilmektedir. Bu durum, duygularin yalnizca bireysel
degil, kurumsal siire¢ler icinde bi¢cimlendigini gostererek, Foucault’'nun (2000) 6znenin
denetim altinda tretildigine iliskin yaklasimiyla da 6rtiismektedir. Duygularin yonetimi,
burada bir iktidar pratigine doniismekte ve bireyin 6znel varligi kurumsal rasyonaliteye
gore sekillendirilmektedir (Foucault, 2000). Bu nedenlerle duygusal emek, yalnizca
bireysel bir duygulanim deneyimi degil, aynm1 zamanda kurumsal ve kiiltiirel olarak

bigimlenen bir temsil bigimi olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Hochschild, 1983).

Gergek duygularin gizlenmesi, ¢alisanlarin kurumsal kimlikleri ile bireysel benlikleri
arasinda uzun vadede kopuslara neden olabilmektedir. Geleneksel, kamu ve modern
yapidaki ti¢ farkli kurumda farkli bicimlerde ortaya ¢ikan bu bastirma pratikleri, her {i¢
baglamda da c¢alisanlar i¢in ortak bir zorlanma alani yaratabilmektedir. Kurumlarda
duygusal gosterimlerin siirekli kontrol altinda tutulmaya calisilmasi, yalnizca anlik bir
uyum cabasindan ziyade, zamanla duygusal tiilkenmisli§e ve benlik biitiinliigiinde
asinmaya zemin hazirlayan bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hochschild’in (1983)
duygusal emek kurami, bu siireci emegin gorlinmeyen bir boyutu olarak tanimlarken;
Goffman (2022), bireyin sergiledigi rol ile igsel benligi arasinda olusan mesafenin
yarattig1 gerilime dikkat cekmektedir. Kurumsal normlarin birey iizerindeki etkisini daha
yapisal diizeyde aciklayan Foucault (2000) ise, bu denetimin bireyin 6znelesme
stireclerini nasil bi¢cimlendirdigini ortaya koyarak, duygularin yalnizca bireysel degil,

ayn1 zamanda iktidar iligkileri i¢inde kurumsal olarak da iiretildigini vurgulamaktadir.
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4.3.3 Is yerinde duygusal gosterimlerin uyumlandirilmasi

Calisma ortaminda duygusal gosterimlerin uyumlandirilmasinin, c¢alisanlarin i
arkadaslariyla, miisterilerle ve yoneticilerle iliskilerini diizenlemelerinde belirleyici bir
rol oynadig1 gériilmektedir. Ozellikle geleneksel kurumsal yapilarda, kisileraras
iligskilerde samimiyetle resmiyet arasinda kurulan denge, calisanlarin duygusal ifadelerini
bicimlendirme bigimlerini dogrudan etkileyebilmektedir. Bireyler, kurumsal iklimin
stirekliligini korumak adina kimi zaman kendi duygusal gosterimlerini saklamakta veya
dontistiirmekte; bu da duygusal emegin goriinmeyen ama siirekli yeniden iiretilen bir
boyutunu olusturmaktadir. Goffman’in (2022) 6n sahne ve arka sahne ayrimi, bireyin is
ortamindaki duygusal sunumlarini kurumsal beklentilere gore yapilandirdigini ortaya
koyarken; Sennett (2014) ise bu sunumun zamanla igsel biitlinliikte ¢atlaklara yol
acabilecegini ve karakter aginmasina neden olabilecegini vurgulamaktadir. Bu ¢ercevede
duygusal gosterimlerin uyumlandirilmasi, yalnizca islevsel bir iletisim pratigi degil, ayni
zamanda Oznenin bi¢cimlenme silirecine miidahale eden bir kurumsal denetim big¢imi

olarak degerlendirilebilmektedir.

Kurumsal yapilarda is arkadaslar arasinda siirdiiriilen uyumlu iliskilerde, duygularin disa
vurumu ¢ogu zaman bilingli olarak diizenlenmektedir. Ozellikle giinliik etkilesimlerde
catismadan kacinmak ya da destekleyici bir iletisim ortami yaratmak amaciyla olumlu
duygular 6n plana ¢ikarilmakta, olumsuz duygular geri planda birakilmaktadir. Bu
baglamda ¢alisanlarin, kendi duygusal deneyimlerini kurumsal uyum adina kontrol
altinda tutmalari, duygusal emegin Orglitsel iligkilerde goriinmeyen ancak etkili bir
boyutunu olusturmaktadir (Grandey, 2000). Ozellikle takim ¢alismasina dayal yapilarda,
duygusal diizenleme stratejileri araciligiyla iligki biitlinliigli saglanmakta ve is birligi

kiiltiirli gliglendirilmektedir (Diefendorff vd., 2005).

“Elemanlarla ilgili cok abstirt bir fikir de séylense siz ya boyle olur mu diyemiyorsunuz;

evet degerlendirelim bu da bir bakis a¢ist diyorsunuz anlayisla.” (Kal3, KY, Geleneksel)

“Stirekli olarak var olan sorunu ¢ozebilecegime dair sonsuz bir inangla yaklasmam
gereken konusmalar yapiyorum ve boyle davranmak zorundayim yoksa ekip vazgeger,

vazgecmelerini istemeyiz” (Ka31, Ky, Modern)
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“Calisirken iiziintii, hayal kiritkligi ve ofke de oluyor ama bakan disaridan anlayis goriir

sadece.” (Ka45, KC, Kamu)

Miisteriler ve is ortaklariyla siirdiiriilen iligkilerde duygusal gosterimler daha stratejik ve
kurumsal bir nitelik kazanmaktadir. Calisanlar, kurumun dis temsilini iistlendikleri i¢in
kisisel duygusal gosterimlerini geri planda tutarak kurumsal beklentilere uygun bir tutum
sergilemek zorunda kalmaktadir. Bu durum, duygularin bireysel bir ifade bi¢imi olmaktan
cikarak, kurumsal imaj1 destekleyen islevsel bir gosterim aracina doniismesine yol
agmaktadir. Ozellikle hizmet sektorii galisanlarindan yalnizca gorevlerini yerine
getirmeleri degil, ayn1 zamanda belirli duygular1 kurumsal beklentiler dogrultusunda
gostermeleri beklenmektedir; bu durum, duygularin ticarilestirilmesi ve kurumsal
temsiliyetin bir parcasi haline gelmesiyle sonuc¢lanmaktadir (Hochschild, 1983). Benzer
bicimde, igverenlerin ¢alisanin ger¢ek duygularindan ziyade meslegin gerektirdigi uygun
duygusal gosterimleri gormek istemesi, duygularin kurumsal standartlara uygun bi¢imde
bicimlendirilmesini beraberinde getirmektedir (Kaya, 2013). Bu baglamda duygusal
uyum, yalnizca kisilerarast bir etkilesim pratigi degil, ayn1 zamanda kurumsal
temsiliyetin ve dis paydaslarla iligkilerin bicimlendirilmesinde belirleyici bir unsur haline

gelmektedir.

“Bu sirketin disarida gii¢lii bir durusu var, kurum adina bir yere gideceksem burayi

temsil etmenin bir etiketi ve bedeli var, kendim gibi olamam.” (Ka8, EC, Geleneksel)

“Giiler yiiz, itlimli ses tonu ve ¢oziim odakli olarak burada var olabiliriz” (Ka7, EC

Geleneksel)

“Patronu temsilen biriyle konusuyorsam giiliimserim ¢iinkii aksi ihanetmis gibi. Onu

temsil ederken baska davraninca da kendimi kotii hissediyorum.” (Ka3, EC, Geleneksel)

Kamu kurumunda gorev yapan ¢alisanlar, hizmet sunduklar1 vatandaslarla dogrudan ve
kisisel temas kurmak durumunda olduklarindan, duygusal regiilasyon siireclerini
genellikle empatik ve destekleyici bir bicimde yiiriitmektedir. Ozellikle hizmet verilen
vatandasin yasadigi sosyal ya da ekonomik sorunlar dikkate alindiginda, ¢alisanlardan
duygusal tepkilerini dengelemeleri, i¢sel gerilimlerini bastirmalart ve kontrollii bir

bigimde iletisim kurmalar beklenmektedir. Istanbul’daki bir ilge belediyesinde yapilan
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aragtirmada, kamu calisanlarinin 6nemli bir kisminin 6fke gibi yogun duygularini
gizleyerek sakin kalmaya ve kendilerini kontrol altinda tutmaya ¢alistiklart belirlenmistir

(Yildiz ve Kogoglu Sazkaya, 2021).

“Daha enerjik olmak, sabwrli, samimi, sicak, anlayisli olmak. Biitiin ailenin yasadigi

sorunlart gériiyorsun, onlarin da regiile edilmesi gerekiyor.” (Ka44, EC, Kamu)

Modern kurumsal yapilarda miisteri ve is ortaklarna yonelik duygusal uyum yalnizca
fiziksel ortamlarla sinirli degildir; dijital iletisim kanallar1 tizerinden de siirdiiriilmektedir.
Bu durum, ses tonu, yazi dili ve iletisimde kullanilan bigimsel unsurlarin duygusal
gosterim iizerindeki belirleyiciligini artirmaktadir. Ozellikle uzaktan calisma
kosullarinda, yiiz yiize etkilesim olanaklarinin siirlanmasi nedeniyle, c¢alisanlarin
kurumsal beklentilere uygun duygusal gosterimleri dijital araclar araciligiyla
diizenlemeleri beklenmektedir. Wharton (2009), duygusal emegin yalnizca fiziksel
ortamlarda degil, telefon ve e-posta gibi teknoloji temelli iletisim araglar1 yoluyla da
stirdiriildiigiinii vurgulayarak bu dontisiime dikkat ¢gekmektedir. COVID-19 pandemisi
sonrasinda ylriitlilen bir arastirmada da uzaktan ¢alisan profesyonellerin empati, ilgi ve
cosku gibi duygusal tutumlar dijital platformlar araciligiyla sergilemeye devam ettikleri
ve bu siirecin duygusal emegi daha karmasik ve siirekli kildig1 ortaya konmustur (van
Zoonen, vd., 2021). Boylece duygusal emek, yalnizca fiziksel mekanda sergilenen bir
pratik olmaktan ¢ikarak, teknoloji araciligiyla bi¢cimlenen ¢ok kanalli bir siire¢ héalini

almaktadir.

“Iletisimle is yaptirmak zorundayim. Bir sebepten dolay: mutsuzsam, sinirliysem ve bunu
konusmama ya da yazi dilime yansitirsam isimi dogru ilerletmeme engel olabilir, o

yiizden olmasi beklenen sekilde yaklastyorum.” (Ka24, KC, Modern)

“Biz zaten uzaktan ¢alisiyoruz, ses tonu, his, konusma tarzi hem ekibi hem de birlikte

calistigt paydaslar ¢ok etkiliyor. Yukaridan asag etki ¢ok biiyiik” (Ka27, EY, Modern)

Yoneticilere ve patronlara yonelik gelistirilen duygusal gosterimlerde, kurumsal hiyerarsi
calisanlarin duygusal gosterimlerini bigimlendiren belirleyici bir unsur olarak 6ne
cikmaktadir. Ozellikle geleneksel kurumsal yapida, yoneticilere kars: saygi temelinde

mesafeli bir iligki siirdiirildiigli ve ¢alisanlarin duygusal tutumlarini yonetsel beklentilere
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gore diizenledikleri goriilmektedir. Bu yap1 iginde sekillenen duygusal gosterimler,
kurumun goriiniir diizeydeki davranis normlariyla sinirli kalmamakta; ayni zamanda
yoneticilere iliskin varsayilan gii¢ iligkilerini iceren daha derin bir kiiltiiriin parcas1 haline
gelmektedir. Schein’a (2010) gore, kurum kiiltiirii yalnizca agik norm ve degerlerle degil,
aynt zamanda sorgulanmadan kabul edilen temel varsayimlar yoluyla da calisan
davraniglarin1 yonlendirmektedir. Bu g¢ercevede, yoneticilere yonelik saygili, ol¢iili ve
denetimli duygusal tutumlar, ¢alisanlarin kurumsal hiyerarsiyi igsellestirdiklerinin bir
gostergesi olarak degerlendirilebilir. Bu bi¢imlenme yalnizca kiiltiirel bir aidiyetle sinirli
kalmamakta; ayn1 zamanda bir iktidar iligkisi i¢inde ortaya ¢ikmaktadir. Foucault’'nun
Oznelesme siirecine iliskin yaklagimi dikkate alindiginda, calisanlarin duygusal
tutumlarin1 yonetsel beklentiler dogrultusunda bi¢cimlendirmeleri, iktidarin agik baski
yoluyla degil, bireylerin kendi davraniglarini diizenlemesi yoluyla isledigini ortaya
koymaktadir (Foucault, 2010). Bu baglamda, calisanlar yalnizca digsal denetime tabi
olmamakta; ayn1 zamanda bu denetimi icsellestirerek kendi duygusal gosterimlerini

kurumsal yapinin 6ngérdiigii bicimde sekillendirmektedir.

“Patron bana, sen tavrimi koy, sert dur bazen ¢alisana karsi der. Ben ona itiraz
etmiyorum tamam diyorum tabi ama aksayan seyleri giizellikle soyliiyorum.” (Kal4, EY

Geleneksel)

“Davramslariniza daha bir dikkat etmeniz lazim burada yéneticiler 7. Nesil patronlar.

Tavirlariniza, séylemlerinize daha dikkat etmeniz gerekiyor.” (Kal, EY, Geleneksel)

Kamuda gorev yapan c¢alisanlarin, hem yonetsel otoriteye karsi konumlarini korumak
hem de hizmet sunduklar1 vatandaglarla etkili bir iliski kurmakla yiikiimlii olduklar:
anlasilmaktadir. Bu ikili yonelim, c¢alisanlarin duygusal tutumlarimi dikkatle
dengelemelerini gerektirmektedir. Ozellikle cocuklarla calisan profesyoneller acisindan,
ailenin nezdinde giivenilirlik algisin stirdiirmek ve cocugun duygusal ihtiyaglarina uygun
bir motivasyon ortami olusturmak, birbirini dengeleyen ancak potansiyel olarak gerilimli
iki ayr1 beklenti alan1 yaratmaktadir. Bu baglamda calisanlarin, duygusal ifadelerini ne
tamamen gizleyerek ne de sinirsizca agiga vurarak, kontrollii ve kurumsal siirlarla
uyumlu bir bicimde diizenledikleri anlasilmaktadir.

Bu durum, calisanlarin hangi duygularin ne zaman ve ne yogunlukta ifade edilmesi

145



gerektigine dair kurumsal normlara gore hareket ettiklerini gostermektedir. Hochschild’in
(1983) tanimladig1 sekilde, bu tiir normatif diizenlemeler, bireyin hangi baglamda nasil
hissetmesi gerektigini belirleyen ve duygularin toplumsal olarak sekillendirilmis

kullanimini yapilandiran “his kurallar1” ¢er¢evesinde degerlendirilebilir.

“Daha ciddi olmam gerekebiliyor, o denge ¢ok onemli, ciddiye almasi gerek ¢ocuk icin

soyleneni yoksa tedavi baslayamuryor mesela.” (Ka52, KC, Kamu)

Modern kurumsal yapida gorev yapan c¢alisanlar, yoneticilere ve ekip arkadaslarina
yonelik duygusal gosterimlerini ¢ogu zaman igsel yasantilarindan farkli sekilde
diizenlemektedir. Katilimci ifadeleri, 6zellikle pozitiflik, gliven ve sakinlik gibi duygusal
tutumlarin, gergek duygularla Ortlismese dahi iletisim ortaminda siirdiirildigiini
gostermektedir. Hissetmedigi halde pozitif goriinmeye ¢alisan ya da ses tonu ile moral
vermek zorunda kalan ¢alisanlar kurumsal beklentiler dogrultusunda duygusal
gbsterimlerini bilingli bigimde kontrol etmektedir. Ozellikle ekip sorumlulugu tasiyan
katilimcilar hem astlara hem de iist yonetime kars1 duygusal dengeyi korumakla yiikiimlii
olduklarii ifade etmis; bu da duygusal emegin yalnizca bireysel bir ¢caba degil, ayni
zamanda kurumsal temsilin bir geregi olarak isledigini ortaya koymustur. Wharton’un
(2009) da vurguladig1 gibi, duygusal emek yalnizca yiiz yiize iliskilerde degil, kurumsal
rollerin stirekliligini saglamak amaciyla bicimlenen daha genis bir kurumsal stratejinin

parcasi olarak da degerlendirilmelidir.

“Ekibin motivasyonunu korumak i¢in bazen hissetmedigim bir pozitifligi yansitmak

zorunda kalyyorum.” (Ka38, KY, Modern)

“Online platformda kamera kapali konusmalarda agresif tondan ziyade uzlagsmaci,
sakinlestirici ve ara bulucu bir ton bekleniyor. Uzaktan kavga etmek ve gerilmek yiiz
yiizeye gore ¢ok daha kolay. Aymi sekilde diisiik motivasyon ve diisiik moral de sese
vansimamali, baskalarini da etkiliyor.” (Ka23, EY, Modern)

Calisma yasaminda duygusal gosterimlerin uyumlandirilmasi, kurumsal yapilarin
normatif beklentileri ile calisanlarin igsel yasantilar1 arasinda kurulmaya calisilan kirillgan
bir dengeyi ifade etmektedir. Bu denge, kimi zaman ekip i¢i isleyisin siirdiiriilmesi, kimi

zaman ise kurumun dis temsiliyetinin saglanmasi adina, bireysel duygularin kurumsal
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baglamda yeniden diizenlenmesini zorunlu kilmaktadir. Geleneksel kurumsal yapilarda
bu siire¢ daha ¢ok kisisel sorumluluk ve 6z denetim ¢ergevesinde islev goriirken; modern
orgiitlenmelerde, kamu kurumlarinda ve 6zellikle dijital etkilesim ortamlarinda, duygusal
gosterimler daha stratejik ve ¢ok katmanli bir bi¢imde bi¢cimlenmektedir. Bu baglamda
duygusal emek, yalnizca bireyin mesleki performansinin bir pargasi degil, ayni zamanda
kurumun stirekliligini saglayan temsil diizeneklerinden biri haline gelmektedir

(Hochschild, 1983).

4.3.4 Duygusal emek sarf etmenin sonuclari

Duygusal emegin siirekliligi, calisanlar agisindan yalnizca mesleki bir gereklilik degil,
ayn1 zamanda zihinsel ve duygusal kapasitenin sinirlarini zorlayan bir siire¢ olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle duygularin gizlenmesi ya da kurumsal beklentiler
dogrultusunda siirekli olarak beklenen duygusal gdsterimlerin sergilenmesi, zamanla
kisinin zihinsel enerjisini tiiketmekte ve tlikenmiglik hissini derinlestirmektedir. Bu
durum, Hochschild’in (1983) tanimladig1 sekilde, bireyin gergekten hissettigi duygularla
sergilemesi  beklenen  duygular arasinda  yasadigt  duygusal  gerilimden
kaynaklanmaktadir. S6z konusu gerilim hem is yagamini hem de sosyal iliskilerini ve
kisisel varolusunu etkileyen ¢ok boyutlu bir yipranma bigimine donlismektedir. Amerika
merkezli kurumsal firmalarda tam zamanl calisan beyaz yaka profesyoneller iizerinde
pandemi sonrasi yapilan bir arastirma, bu tir duygusal uyumsuzluklarin zamanla
tikenmislik diizeyini artirdigin1 ve duygusal emegin siirdiiriilebilirligini tehdit ettigini

ortaya koymaktadir (Yu, Kim ve Chen, 2021).

“Bazen aksam oldugunda kafami toparlayamiyorum, giin boyunca o kadar fazla duygusal

enerji harciyorum ki hi¢bir sey yapmak istemiyorum.” (Ka37, KC, Modern)

“Ciddi bir tiikenmislik hissediyorum, artik bir kisinin daha sorumlulugunu alacak gii¢

gormiiyorum kendimde. Yoruldum.” (Ka40, EY, Modern)

“Burada herkese sabirli, anlayisl bir sekilde anlatiyorum her seyi, eve kalmiyor sabrim.”

(Kab, KY, Geleneksel)

Tiikenmislik durumu ile eszamanli bicimde gelisen bir diger temel sonug, calisanlarin is

yerinde ger¢ek duygularmi agik bigimde sergileyememeleridir. Kurumsal yasamin
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giindelik pratiklerinde duygularin sistematik sekilde gizlenmesi / Dbastirilmasi,
filtrelenerek aktarilmasi ya da goriiniiste bir memnuniyet seklinde maskelenmesi, bireyde
zamanla ig¢sel bir boliinmeye ve kimlik diizeyinde bir catismaya neden olabilmekte;
duygusal tutarlilik ile kurumsal uygunluk arasinda c¢oziimlenmesi gii¢ bir gerilim
olusabilmektedir. Kurum kiiltiiriiniin duygusal davraniglar1 belirli normlara gore
siirlandirdigi ve sadece bazi duygusal gosterimleri (cogunlukla pozitif olanlar1) gegerli
kildig1 baglamlarda, bu ¢atisma daha sistematik bir nitelik kazanmaktadir. Bu tiir normatif
cerceveler, yalnizca kabul goéren duygusal repertuart belirlemekle kalmamakta, ayni
zamanda bireysel duygularin gecerliligini kurumsal stratejilerle iligkilendirmektedir. Bu
baglamda, kurum kiiltiiriinlin ¢alisanlar1 “uygun” duygusal gosterimler sergilemeye
zorladig1 durumlarda, bireysel 6zdeslesme siiregleri sekteye ugrayabilmekte ve bu durum
daha derinlikli bir varolussal ¢atisma bi¢imini alabilmektedir. Ozellikle modern kurumsal
yapilarda yonetsel otoritenin beklentileri, ¢aliganlarin duygusal gdsterimlerini yalnizca
islevsel degil, ayn1 zamanda temsili bir sorumlulugun pargasi olarak kurumsal normlara
uygun bicimde diizenlemelerini yapisal bir zorunluluga doniistiirmektedir. Bu kosullar
altinda, calisanlar 6znel duygusal yasantilarini ifade etmek yerine, temsil etmek zorunda
kaldiklar1 kurumsal kimliklere uyum saglamaya yonelmekte; bu da Sennett’in (2015)
dikkat ¢ektigi lizere, 6z kimligin yiizeyde sergilenen rollerin gerisinde siliklestigi ve igsel
tutarliligin  kurumsal iktidarin talepleri dogrultusunda asindigir bir gerilim alani

uretmektedir.

“Gergekten iizgiin ya da yorgun oldugum zamanlarda bile bunu yansitmamaya

calistyorum. Cok yorucu oluyor.” (Ka29, EC, Modern)

“Enerjimi de nesemi de sakliyorum. Mesela beni burada taniyan insanlar ve disarida

taniyan insanlar farkl bilir.” (Ka4, KY, Geleneksel)

“Benim yoneticim hi¢ bilmez ¢ocugum ne zaman hasta olur, ben ne zaman hastayim. O

kadar stabil, tath, giiler yiizlii bir insamim ki.” (Ka25, KY, Modern)

Duygusal emegin siireklilik gosterdigi kurumsal ortamlarda, ¢alisanlar yalnizca fiziksel
degil, ayn1 zamanda yogun bir zihinsel yiik altinda kalabilmektedir. Fiziksel emek
gerektirmeyen meslek gruplarinda dahi, duygusal gosterimlerin sistemli bi¢imde
diizenlenmesi ve kurum kiiltiiriine, sektorel dinamiklere, kurum i¢i hakim sdylemlere
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ve/veya beklentilere uygun bi¢cimde sergilenmesi, ¢alisanlarin bilissel kaynaklarini hizla
tiiketebilmektedir. Bu durum, zihinsel yorgunlugu yalnizca tilkenmisligin bir sonucu
olarak degil, duygusal emegin yapisal bir bileseni olarak degerlendirmeye imkan
tanimaktadir. Farkli kurumsal yapilarda yer alan ¢alisanlar, hizmet sunduklar1 bireylerle
kurduklari iligkilerde empati gostermek ve iletisimde dikkatli olmak zorunda kaldiklarin,
bunun da siirekli tetikte kalma hali yarattigini ifade etmektedir. Tiirkiye’de yerinde
calisan beyaz yaka katilimcilarin yer aldigi bir iretim endiistrisi arastirmasi, is yerinde
beklenen duygusal gdsterimlerin artmasiyla birlikte calisanlarda duygusal tiikenmenin
yiikseldigini; bunun da is tatminini diisiirdiigiinii ve kuruma aidiyeti zayiflattigini ortaya

koymaktadir (Tasdelen vd., 2025).

“Fiziksel degil; giin icindeki olaylar beni o kadar yoruyor ki, sosyal hayattaki sabrimi
azaltryor ve daha alingan bir insan oluyorum.” (Kal0, KY, Geleneksel)

“Dusaridan belki goriinen kisim kamu rahattir gibi olabilir ama... Seans siireci ve sonrasi

bizim i¢in duygu durumu acgisindan ¢ok zorlayici.” (Ka41, KC, Kamu)

“Ben duygusal bir insanim... Etkilenmiyorum desem de etkileniyorum, hayatim etkiliyor

kaygi diizeyi olarak.” (Ka43, KC, Kamu)

Zihinsel yorgunlukla basa ¢ikma stratejilerinden biri olarak ylizeysel duygusal emek
(surface acting) one ¢ikmaktadir. Bu strateji, bireyin gercekte deneyimlemedigi duygulari
sergileyerek is slireglerine uyum saglamasini igermektedir. Her ne kadar bu yontem kisa
vadede isleyisin devamliligina katki saglasa da uzun vadede bireyde duygusal
samimiyetin asinmasina ve igsel bir yabancilasma hissine yol acgabilmektedir.
Hochschild’in (1983) tanimladig1 bigimiyle yiizeysel oyunculuk, ic¢sel yasant: ile disa
vurulan davranis arasinda bir uyumsuzluk yaratarak, 6z benlik ile kurumsal rol arasinda
derin bir mesafe dogurur. Bu baglamda Goffman’in (1959) dramaturjik yaklasimai, bireyin
toplumsal rolleri yerine getirirken “6n sahne”de sergiledigi ifadelerle, “arka sahne”de
yasadig1 icsel deneyimler arasindaki ayrimi vurgulamasi bakimindan agiklayicidir.
Kurumsal baglamda calisanlarin, otorite figiirleri ya da hizmet sunduklar1 gruplarla
etkilesimlerinde “uygun” duygusal gdsterimleri maske gibi kullanmalari, bu sahneleme

biciminin kurumsal bir stratejiye doniistiiglinii gostermektedir. Siireklilik kazanan bu
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gosterim bi¢imi ise zamanla bireyin duygusal gercekligiyle catisma yaratmakta, zihinsel

ve duygusal kaynaklarin tiikenmesine neden olabilmektedir.

“Lansman yaptik sorumluyum, kosturuyorum, insanlart karsilyyorum, giiler yiizlii
oluyorum, ikramda bulunuyorum. O ruh halinde degilim ama maskemi takip bunu

vapmak zorundayim.” (Kal9, KY, Geleneksel)

“Bazen oyle zamanlar oluyor ki, aslinda hi¢ konusmak istemesem de giin icinde bir¢ok

toplanti yapmak ve giiliimsemek zorunda kalyyorum.” (Ka6, KY, Modern)
“Giin iginde maske takiyorum baska sansim yok.” (KA25, KY, Modern)

Yiizeysel oyunculuk, yalnizca anlik bir strateji olarak kalmayip, zaman igerisinde bazi
calisanlar i¢in islerine dair duygusal bagliliklarinda zayiflamaya yol agabilecek bir siireg
haline gelebilmektedir. Bireylerin ic¢sellestirmedikleri duygulart —6rnegin cosku ya da
ilgi gibi olumlu duygulari— davranissal diizeyde sergilemeye yonelmeleri, bu duygularla
0zdeslik kurmalarini zorlagtirabilir. Bu tiir bir duygusal temsilin, baz1 durumlarda mesleki
doyumu azaltabilecegi ve kuruma yonelik aidiyet hissini zayiflatabilecegi One
stiriilmektedir (Liv vd., 2024). Bu tez kapsaminda gergeklestirilen arastirmada ise,
geleneksel kurumsal yapida ylizeysel oyunculugun daha c¢ok goérev anlayisiyla
stirdiiriildiigii; modern kurumsal yapida ise performansa dayali beklentilerin bu tiir
davraniglar1 yayginlastirdigi goézlemlenmistir. Hochschild’in (1983) de belirttigi gibi,
siirekli olarak hissedilmeyen duygularin sergilenmesi, bireyin igsel benligi ile kurumsal
rolii arasinda duygusal bir uyumsuzluk yaratabilmekte ve bu durum zamanla psikolojik

tilkkenmislik riskini artirabilmektedir.

“Bir proje basladi ya da yeni bitti, oradaki o heyecam yiiksek tutmak zorunda
kalabiliyoruz her ne kadar gercekten heyecan hissetmesek de.” (Ka24, K, Modern)

“O masketi taktim; karsi tarafa giizel bir sekilde davrandim ¢iinkii ailelerde béyle olur.
Yerime geldim, kizdim, sinirlendim, bagirdim, ¢cagirdim, ofkelendim. Rahatladim.” (Ka?7,
EC, Geleneksel)

Derinlemesine oyunculuk, bazi ¢aligsanlar tarafindan duygusal emekle basa ¢ikmanin daha

siirdiiriilebilir  bir yolu olarak degerlendirilmektedir. Bu yaklasimda c¢alisanlar,
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hissetmeleri beklenen duygular1 disa yansitmakla kalmayip, bu duygulart 6ziimsemeye
ve rollerini duygusal olarak icsellestirmeye baslamaktadir. Hochschild’in (1983)
kuramsal ¢ergevesine gore, derinlemesine oyunculuk, bireyin 6z benligi ile kurumun
bekledigi duygusal gosterimler arasinda daha tutarli bir bag olusturma potansiyeli
tagimaktadir. Bu durum, bazi ¢alisanlar tarafindan uzun vadeli psikolojik direng ve aidiyet
hissiyle iligkilendirilmekte ve mesleki doyumu da destekleyebilmektedir. Tiirkiye’den
Altuntag ve Altun'un (2019) calismasi, derinlemesine oyunculugun hem duygusal
tikkenmisligi (burnout) hem de duyarsizlasmayr anlamli bi¢imde azalttigini
gostermektedir. Ayrica, Grandey ve arkadaglariin (2023) yiiriittiigii kapsamli bir analiz,
derinlemesine oyunculugun duygusal normlart igsellestirmeye yardimci olarak
titkenmislik hissini hafifletebildigini ortaya koymaktadir. Buna ek olarak, Zhang, Liu ve
Chen’in (2025) ¢alismasi, derinlemesine oyunculuk stratejilerinin, yiizeysel oyunculugun
aksine, isten ayrilma niyetini azalttigin1 ve duygusal tiikkenmeye karsi koruyucu bir etki

olusturdugunu ortaya koymaktadir.

“Bireysel vakit gecirmek, zihnimi yorabilecek seyler yapmak, atlatmama ¢ok faydali
oluyor.” (Ka9, KC, Geleneksel)

“O an ¢ok panik ve telastyim ama bir durup nefes alip, evet simdi bunu yapacagim ¢tinkii

buna ihtiyacimiz var diyorum. O zaman ¢eligkim olmuyor” (Ka39, KY, Modern)

“Iesellestirmeyi ben kendim icin yapmaya ¢alisiyorum. Devamli sahte giildiigiiniiz zaman
yiiziintiz agrir ya. Eglenmene bak, yapacak bir sey yok diyorum kendime.” (Kal8, KY
Geleneksel)

Derinlemesine oyunculugu benimseyen calisanlar, duygusal emegin yarattig1 yiikle basa
cikmak amaciyla yalniz kalma, fiziksel aktivite ya da zihinsel mesguliyet gibi bireysel
stratejilere bagvurmaktadir. Bu tiir kisisel dengeleme yollari, i¢sel kaynaklarin korunmasi
ve digsal kurumsal baskilarla daha uyumlu bir psikolojik denge kurulmasi agisindan
islevsel goriilmektedir. Ozellikle vatandaslarla birebir temasta bulunan kamu gérevlileri,
karsilastiklar1 yogun duygusal taleplere ragmen, duygularini igsellestirerek ve duygusal
gosterimleriyle uyumlu hale getirerek hizmet sunabilmek icin; yalnmiz kalarak
diisiincelerini  yeniden diizenlediklerini, fiziksel aktiviteyle zihinsel rahatlama
yasadiklarim1 ve zihinsel mesguliyetle dikkatlerini toparlamaya calistiklarimi ifade
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etmektedir. Zhang, Sun ve Yu’nun (2023) Cin’de kamu calisanlariyla ylriittigi
aragtirmada da derinlemesine oyunculuk stratejisi benimseyen katilimcilarin daha diisiik
diizeyde tiikenmislik yasadiklar1 ve islerine daha yiiksek diizeyde baglilik gelistirdikleri
saptanmistir. Bu bulgu, kamu hizmeti sunan profesyonellerin duygusal emekle basa
cikmada igsellestirme temelli stratejilere yonelmesinin yalnizca bireysel dengeyi degil,
ayn1 zamanda kurumsal bagliligi da gili¢lendirdigine isaret etmektedir. Literatiirde bu
konuya dogrudan odaklanan Tiirkiye merkezli kamu arastirmalar1 sinirli olmakla birlikte,
s0z konusu bulgular, kamu ¢alisanlarinin duygusal emekle basa ¢ikma bigimlerine iliskin

O6nemli bir 6n ¢ergeve sunmaktadir.

“Ben olayt i¢imde sindirebilmek i¢cin yalniz kalmayt tercih ediyorum evde. Sigara icip
onu icimde eritmeye calisiyorum zihnimde konusarak. Icimde baris ilan ettikten sonra

enerjim geri geliyor.” (Kal2, EY, Geleneksel)

“Resim yaparken, oglumla bir oyun kurarken o kadar soyutlantyorum ki. O sirada patron

arasa, kimdi bu noktasina geliyorum.” (Kal4, EY, Geleneksel)

“Kriz anlarinda maskelemeyi kullansam da artik genel olarak olay i¢sellestirmeyi tercih

ediyorum yoksa katlanmasi zor.” (KA43, KC, Kamu)

“Burada bu hizmeti sunmak i¢in bekleneni i¢sellestirmen lazim yoksa yiiriimez.” (Ka53,

KC, Kamu)

Duygusal emek, yalnizca hizmet sunan 6n cephe c¢alisanlariyla sinirl kalmayip, yonetici
konumundaki bireyleri de kapsayan ¢ok katmanli bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kurumsal temsiliyetin siirdiiriilebilirligi agisindan yoneticiler, yalnizca kendi duygusal
ifadelerini degil, ayn1 zamanda ekip tyelerinin duygusal iklimini diizenlemek ve
dengelemek sorumlulugunu da istlenmektedir (Hochschild, 1983). Bu durum,
Goffman’in dramaturjik yaklasimiyla degerlendirildiginde, liderlerin yalnizca sahnede
yer alan bir “rol oyuncusu” degil, ayn1 zamanda etkilesim diizenini kurgulayan bir
“rejisor” olarak konumlandigini gostermektedir. Bu baglamda yonetici pozisyonundaki
bireyler, hem kendi duygularint kurumsal normlarla uyumlu bicimde sergilemek hem de
baskalarinin duygusal sunumlarini bi¢imlendirmek durumunda kaldiklarindan, c¢ok

diizlemli bir duygusal emek ytikiiyle kars1 karsiya kalmaktadir (Goffman, 2022).
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“Toksik ¢alisan, kendi negatifligiyle herkesi etkilemesin diye, sen yonetici olarak
yvukaridan asagiya dogru pozitifligin akmasini saglamaya ¢alistyorsun.” (Ka23, Ey,
Modern)

“Ekibin motivasyonunu korumak ic¢in bazen hissetmedigim bir pozitifligi yansitmak
zorunda kaliyorum. Icimden 6yle gelmese bile pozitif kalmaya calisiyorum.” (Ka38, KY,
Modern)

“Cok maske takabilen biri degilim, derin oyunculuga daha yakimim.” (Ka39, KY,
Modern)

Derinlemesine oyunculugun bir diger boyutu ise igsel telkin ve 0z diizenleme
kapasitesidir. Bu strateji, bireylerin karsilastiklar1 duygusal zorluklar karsisinda
kendilerini motive etmeleri, ise dair anlam cercevesini yeniden kurmalar1 ve duygusal
tutarlilig1 siirdiirebilmeleri acisindan kritik bir rol oynamaktadir. Kurumsal yapilarda
calisanlar igin bu igsel siirecler cogu zaman kurumsal beklentilerle kisisel degerlerin
uzlastirildigr bir alan olarak belirmektedir. Calisanlar, islerinin duygusal yiikiini
tagtyabilmek i¢in kendilerine ydnelik biligsel hatirlatmalar yaparak, 6z denetimlerini
korumaya ve boylece mesleki devamliligi saglamaya g¢alismaktadir. Bu tiir bir 6z
diizenleyici yaklasim, yalnizca tiikenmisgligin etkilerini azaltmakla kalmamakta, ayni
zamanda i¢sel motivasyonun siirekliligi acisindan da destekleyici bir isleve sahip

olmaktadir.

“Kendime diyorum ki, sen burada bu isi her tiirlii yapacaksin, keyif almaya bak.” (Kas§,
EY, Geleneksel)

“Bu isin daha ilk baslarinda maske takardim o ani kurtarirdim zamanla kendimle konusa

konusa ikna oldum, sakinlestim.” (Ka48, KY, Kamu)

“Béyle olmast lazim deyip kabul edip, kaynaklarimi bir tarayip isi yapiyorum.” (Ka39,
KY, Modern)

Duygusal emegin yarattig etkiler, farkli kurumsal yapilarda bigimsel ¢esitlilik gdsterse
de calisanlarin 6znel deneyimlerinde benzer sonuglara yol agmaktadir. Geleneksel

orgiitlerde duygusal emek daha ¢ok gorev bilinciyle 6zdeslesirken, kamu sektdriinde bu
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emek bi¢imi, hizmet sorumlulugu ve toplumsal fayda liretme anlayisiyla i¢sellestirilen bir
etik yiikiimliiliik olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ote yandan, modern ve rekabet temelli
kurumsal yapilarda duygusal emek, performans hedefleri, ekip uyumu ve kurumsal
temsiliyeti slirdiirme amaciyla daha sistematik ve stratejik bicimde yonetilmektedir. Bu
stirecte ortaya ¢ikan zihinsel yorgunluk, tiikenmislik, duygusal kopukluk ve aidiyet

hissinde azalma, ¢alisanlarin psikososyal refah1 agisindan ciddi riskler barindirmaktadir.

Calisanlarin bu risklerle basa ¢ikmak i¢in basvurduklar stratejiler, genel olarak yiizeysel
ve derinlemesine oyunculuk biciminde ikiye ayrilmaktadir. Yiizeysel oyunculuk,
hissedilmeyen duygularin yalnizca davranis diizeyinde sergilenmesini igerdigi i¢in, kisa
vadede kurumsal beklentilere uyum saglamada islevsel olsa da, uzun vadede bireyin 6z
benligiyle kurumsal rolii arasinda gerilim yaratmakta ve tiikenmislik riskini artirmaktadir.
Buna karsin, derinlemesine oyunculukta birey, roliiyle duygusal bir 6zdeslik kurmaya
calisarak igsel tutarliligi korumaya yonelmekte; bu strateji bazi durumlarda daha
stirdiiriilebilir bir duygusal denge saglayabilmektedir. Ancak her iki stratejinin etkileri,
kisisel kaynaklar, orgiitsel destek diizeyi ve kiiltiirel baglam gibi faktorlere bagl olarak
farklilik gosterebilmektedir. Hochschild’in (1983) belirttigi gibi, duygusal emek yalnizca
bireyin duygularini diizenlemesini degil, ayn1 zamanda kurumsal rollerin siirekliligini
saglayan yapisal bir kontrol mekanizmasini da igermektedir. Wharton (2009) ise duygusal
emegin Orgiitsel baglamdan bagimsiz diisiiniilemeyecegini, kurumlarin bu emegi
bi¢cimlendiren ve yodneten temel aktorler oldugunu vurgulamaktadir. Bu gercevede,
duygusal emek yalnizca bireysel bir sorumluluk degil, ayn1 zamanda orgiitsel yapilarin

stirdiirtilebilirligi acisindan da stratejik bir unsurdur.

154



5. SONUC ve ONERILER

Calisma Yasaminda iktidar — Ozne iliskisine Duygusal Emek ile Bakmak adli bu tez
calismasi niteliksel arastirma yontemi kullamlarak gerceklestirilmistir. Ozel sektorde
hizmet iireten ve tezin giris boliimiinde tanim1 yapilan bir adet geleneksel ve bir adet
modern kurum ile kamu sektdriinde yer alan bir adet yerel yonetim biinyesinde calisan
toplam 55 kisi ile derinlemesine goriismeler gergeklestirilerek calisma son haline
getirilmigtir. Gergeklestirilen derinlemesine goriismeler kodlanarak kurum kiiltiirt,
iktidar — Ozne iliskileri ve duygusal emek temalar1 ¢er¢evesinde degerlendirilmis ve
toplam 21 kategoriye ulasilmistir (Tablo 3). Katilimeilarin demografik bilgileri de Tablo
2’de yer almaktadir.

Calismanin odaklandigi ii¢ temadan biri olan kurum kiiltiirli, yalnizca yapisal bir ¢ergeve
sunmakla kalmamakta; ayni zamanda c¢alisanlarin davramiglarini, iliskilerini, is
doyumlarin1 ve kuruma yonelik aidiyetlerini belirleyen ¢ok katmanli bir sosyal yapi
olarak goriiniirlik kazanmaktadir. Bulgular, kurum kiiltiirinlin yalnizca yonetsel
tercihlerle degil; tarihsel siireklilik, sektdrel yapi, toplumsal normlar gibi daha derin
yapilarla sekillendigini ortaya koymaktadir. Kurum kiiltiiri temasi altinda incelenen
bulgular, calisma kosullari, calisma bigimleri, sosyal dinamikler, duygusal deneyimler,
kurumun ¢alisan saglig: tizerindeki etkileri, terfi siiregleri ve kariyer beklentileri gibi
cesitli alt bagliklar1 kapsamaktadir. Bu yapisal ¢esitlilik, kurum kiiltliriiniin ¢alisanlar
tizerindeki etkisini sadece yoOnetsel diizeyde degil; aym1 zamanda duygusal emek,
toplumsal etkilesim ve Oznelesme siirecleri diizeyinde de analiz etmeye olanak
tanimaktadir. Kurum i¢inde kapitalist {iretim iliskilerine uygun bi¢cimde 6znelesen
bireyin, bu deneyimi yalnizca is ortamiyla sinirli tutmayip; giindelik yasam, aile iligkileri,
sosyal medya kullanimi ve hatta siyasal tutumlarinda da benzer bi¢cimlerde yeniden
iretebilecegi  sOylenebilir.  Foucault’nun  iktidar  anlayis1  dogrultusunda
degerlendirildiginde, bu olasilik yalnizca kurumsal bir disiplin rejiminin sonucu olarak
degil; bireyin, normlan igsellestirerek kendi davraniglarini ve duygularini denetleme
kapasitesi kazanmasiyla ortaya cikan bir 6z diizenleme pratigi olarak yorumlanabilir.

Foucault’ya gore iktidar, yalnizca baski yoluyla degil, ayn1 zamanda bireyin “kendilik
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teknolojileri” aracilifiyla da isler; birey, “nasil bir 6zne olmasi gerektigi” bilgisine sahip

olarak kendini bi¢imlendirir.

Bu baglamda, kurum kiiltiirii i¢inde igsellestirilen degerler ve duygusal normlarin, bireyin
sadece isyerindeki performansini degil; yasam tarzini, iletisim big¢imlerini, toplumsal
rollerini ve siyasal durusunu da etkileyebilecegi ileri siiriilebilir. Ozne, kapitalist degerleri
yalnizca “itaat eden” degil, ayn1 zamanda onlar1 “yeniden tireten” bir fail olarak da tasiyor
olabilir. Bu durumda kurum kiiltiirii, yalnizca ¢alisma yasamini degil; bireyin toplumsal
varolus bi¢imlerini, 6znel deneyimlerini ve eylem repertuarii doniistiiren bir ideolojik
ve etik formasyon olarak da degerlendirilebilir ve kurum i¢inde sekillenen 6znelesme
bi¢imlerinin, bireyin yalnizca mesleki yasamini degil; toplumsal yasamin farkli alanlarini
da etkileyebilecegi One siiriilebilir. Sosyal iligkilerinde rekabet¢iligi ig¢sellestirmest,
kisisel gelisimi bir ylkiimliiliik gibi yasamasi, duygusal yonetimi gilindelik
etkilesimlerine tagimasi ve toplumsal sorunlara bireysel agiklamalar getirme egilimi
gostermesi, bu gercevede anlam kazanabilir. Boyle bakildiginda kurumsal deneyimin,
yalnizca ¢aligsanin mesai saatlerini degil; ayn1 zamanda diinya algisini, deger yargilarim

ve toplumsal pozisyon alislarini da bigimlendirdigi varsayilabilir.

Fiziksel ortam, teknolojik donanim ve ergonomik diizenlemeler agisindan kurumsal
yapilar arasinda belirgin farklar gozlemlenmektedir. Ergonomik diizenlemeler, ¢calisma
ortaminin ¢alisan sagligi, konforu ve iiretkenligine uygun bicimde fiziksel kosullarla
uyumlu olarak tasarlanmasini ifade etmektedir. Bu kapsamda masa ve sandalye diizeni,
aydinlatma kalitesi, havalandirma, giiriiltii kontrolii ve teknolojik ekipmanlarin yerlesimi
gibi unsurlar 6ne ¢ikmaktadir. Modern kurumsal yapida c¢aligma ortaminin bireyin
konforunu ve verimliligini artiracak sekilde planlandigi; geleneksel kurumsal yapida ise
bu alanlarin ¢ogunlukla calisan inisiyatifiyle sekillendigi goriilmektedir. Kamu
kurumunda ise fiziksel olanaklar genellikle sabit kaynaklarla sinirli kalmaktadir. Bu
durum, Schein’in kurum kiltliriinii yiizeydeki yapilar, bildirilen degerler ve derin
varsayimlar seklinde siniflandiran modeli g¢ercevesinde degerlendirildiginde; modern
yapilarda konforun ve dijital olanaklarin bir kurumsal deger olarak 6ne ¢iktigi, buna
karsin geleneksel yapilarda kiiltiirel devamlilik ve bireysel caba gibi unsurlarin daha
baskin oldugu anlasilmaktadir. Foucault’'nun (2021) iktidarin mekan: sekillendirme

giiciine yaptig1 vurgu, fiziksel diizenlemelerin yalnizca islevsel degil; ayn1 zamanda

156



bireyleri denetim altina alan disipliner araglar olarak da isledigini ortaya koymaktadir.
Katilimcilarin  sdylemlerinde bu kontrol duygusu acik¢a ifade edilmemis olsa da
mekansal kisitlamalara, gozetim altinda olma hissine ve normatif diizene iliskin dolayl
gondermeler, kurum mekanlarinin normlara uymay1 zorlayan bir iktidar sahasina
dontistiigiine isaret etmektedir. Bu agidan degerlendirildiginde, kurumsal mekanlar hem
tiretkenligi ve konforu artirmaya yonelik islevsel diizenlemeler olarak hem de kapitalist
tretim iliskilerinin siirekliligini saglayan disipliner alanlar olarak islev gormektedir.
Foucault’nun mekan-iktidar iliskisine yaptig1 vurgu, modern kurumsal diizenlemelerin
goriintirdeki 6zgiirliik ve konforun ardinda, bireyleri dlgiilebilir, denetlenebilir ve uyumlu

Ozneler haline getirme amacini tasiyabilecegine isaret etmektedir.

Calisma bicimleri de kurum kiiltiiriiniin sekillenmesinde belirleyici bir rol oynamaktadir.
Modern kurumda yaygin bicimde benimsenen uzaktan ve hibrit ¢alisma sekilleri,
calisanlara esneklik ve 6zerklik sunmakla birlikte, isin duygusal yiikiinii ev ortamina
tasiyarak mekansal ve zamansal sinirlarin belirsizlesmesine neden olmaktadir. Bu
doniisiim, Bauman’in akiskan modernite kavrami gercevesinde degerlendirildiginde daha
iyl kavranabilir; ¢linkii Bauman’a gére modernlik, bireylerin toplumsal yapilara olan
bagliliklarinin ¢ozildiigii, iliskilerin ise esneklik, gecicilik ve bireysel sorumluluk
tizerinden yeniden tanimlandigi bir donemi temsil etmektedir. Mekanin ve zamanin
sabitligini yitirmesiyle birlikte, kurumsal aidiyet uzun vadeli baghliklardan ziyade proje
bazli, esnek ve kirilgan iligkilere evrilmekte; bu da kurum kiiltiiriintin daha akiskan, bigim
degistiren bir yap1 kazanmasina neden olmaktadir. Buna karsin, geleneksel kurumda ve
kamu kurumunda fiziksel birliktelik ve ortak ritiiellerin varligi, kiiltiirel siirekliligin ve
sosyal baglarin korunmasina hizmet etmektedir. Bu yapilar, Hofstede’in kiiltiirel boyutlar
kurami baglaminda degerlendirildiginde, yiiksek diizeyde belirsizlikten kaginma
egiliminin etkisiyle, kurumsal siireklilik ve ritliellere bagliligin 6ne ¢iktig1 yapilar olarak
anlam kazanmaktadir. Ayn1 zamanda, Schein’in kiiltiirel katmanlar modeline gore, bu
ritiieller ve ortak pratikler kurumun yiizeydeki sembolik diizenini olusturmakta; ancak bu
diizen, daha derin diizeyde paylasilan varsayimlar ve degerlerle desteklenmektedir.
Giddens’in yapilasma kurami baglaminda ise bu durum, bireylerin gilindelik rutin
pratikleri araciligiyla kurum kiiltiirtinii siirekli olarak yeniden iiretmelerine olanak
tanimaktadir. Buna karsilik, modern kurumda bu kiiltiirel iiretim stireci, dijitallesmenin

etkisiyle daha daginik, akigkan ve istikrarsiz bir bicimde siirmektedir. Bu baglamda,
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uzaktan ve esnek calisma bi¢imlerinin yayginlagsmasi, yalnizca teknolojik bir doniistimii
degil; ayn1 zamanda kapitalist {iretim iliskilerinin emegi mekansal ve zamansal
sinirlardan arindirarak siireklilestirme egilimini de yansitmaktadir. Uzaktan calisma
diizeninde duygusal emegin dijitallesmesi, ¢alisanin 6zel yasam alaninin {iretim siirecine
eklemlenmesini kolaylastirmakta; bodylece gorlinmeyen emek bicimleri, kapitalist
isleyisin istikrarli ama belirsiz pargalari haline gelmektedir. Bu goriinmezlik hali,
yalnizca kurumsal mekanda kalmamakta; emegin doniisiim degeriyle birlikte, calisanlarin
0zel yasam alanlaria da tasinmaktadir. Bu siire¢, yalnizca emegin goriinmezligini degil;
ayni zamanda is ve 0zel yasam sinirlarinin siliklesmesini de beraberinde getirmektedir.
Ozellikle biiyiik kentlerde kiiciik evlerin ofislere doniismesi, calisanlarin mekéansal
hareket alanini1 daraltmakta; boylece ev, dinlenme ve aidiyet mekani1 olmaktan ¢ikarak,

stirekli performans liretme baskisinin stirdiigli bir kurumsal uzantiya doniismektedir.

Kurum kiiltiirliniin gériinmeyen ancak gii¢lii etkiler yaratan boyutlarindan biri, ¢aliganlar
arasindaki sosyal iligkiler ve gruplagmalardir. Geleneksel kurumda bu iligkiler, gecmise
dayal1 arkadaslik baglar1 ve karsilikli sadakatle pekismekte; bu yerlesik aglara sonradan
katilan ¢alisanlarin uyum saglamakta zorlandiklar1 goriilmektedir. Modern kurumda ise,
orgiitsel Olcegin biiylimesiyle birlikte kigiler arasi mesafe artmakta; iligskiler daha ¢ok
planlanmis sosyal etkinlikler ve dijital etkilesimler araciligiyla siirdiiriilmektedir. Kamu
kurumunda sosyal sinirlar biiytik 6l¢iide unvan ve statii farkliliklarina gore cizilmekte; bu
durum, Hofstede’in giic mesafesi boyutuyla tutarlilik gostermektedir. Farkli iligki
ortintiileri, Schein’mn kiiltlirel katmanlar yaklasimi baglaminda degerlendirildiginde;
tarithsel baglar, statii kodlar1 ve kurum igi ritiiellerin, goriiniir davranislarin ardinda yer
alan derin varsayimlar1 tasiyan yapilar oldugu anlasilmaktadir. Sosyal etkilesimin bu
bicimsellesmis yapisi, 6zellikle 6lgegi biiyliyen modern kurumda ve hiyerarsik kamu
kurumunda ¢alisanlarin aidiyet duygusunu zayiflatabilmektedir. Bu ¢oziilme, Merton’un
anomi kurami ¢ercevesinde degerlendirildiginde, kurumlarin hala baglilik, performans ve
15 birligi gibi hedefleri korurken; bu hedeflere ulagsmak i¢in gerekli olan sosyal araglarin
(gliven, dayanisma, yatay iliski aglari) zayifladigi bir duruma isaret etmektedir. Bu
baglamda, sosyal iligkilerin iglevini yitirmesi, bireylerin kurumsal hedeflere ulasmada
yalnmizlagtigi ve bireysel stratejilere yoneldigi bir kurumsal anomi bi¢imi olarak

yorumlanabilir.
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Bu c¢alismada ele alman ii¢ farkli kurumsal yapida aidiyet, farkli bi¢imlerde insa
olmaktadir. Geleneksel kurumda aidiyet cogunlukla gecmisten gelen baglar, ailevi
referanslar ve uzun siireli ¢alisma pratikleri tizerinden sekillenirken; kamu kurumunda
gorev bilinci ve topluma hizmet etme motivasyonu aidiyeti destekleyen temel unsurlar
arasinda yer alir. Modern kurumda ise, bireysel iiretkenlik, kurumsal degerlerle
0zdeslesme ve c¢alisanin ise atfettigi anlam iizerinden yapilandirilmaktadir. Geertz’in
kiltlirii bir anlam sistemi olarak tanimlayan yaklasimi, bu ¢esitliligi degerlendirmede
kuramsal bir zemin saglar. Kurumsal aidiyet yalnizca fiziksel kosullar ya da yapisal
diizenlemelere degil; ayn1 zamanda ortak degerlerin paylasilmasina, topluluk hissine ve
anlam iretimine dayalidir. Bu gercevede, dzellikle modern kurumda aidiyet, bireyin
kimligini kurma siireciyle biitiinlesmekte; Sennett’in isin anlamina iliskin yaklasimi
dogrultusunda, calisan kurumu yalnizca bir is yeri degil, ayn1 zamanda kisisel ve
toplumsal anlam arayisinin bir pargast olarak deneyimlemektedir. Bu durum, modern
kurumun yalnizca bir liretim alan1 degil; ayn1 zamanda geg kapitalizmin bireysellestirici,
anlam yiliklemeye zorlayan ve Oznelesmeyi performansla iliskilendiren yapisal

kurgusunun da bir uzantis1 olarak degerlendirilebilir.

Kurum kiiltiirli, iktidarin goriinmeyen bigimlerinin ¢alisanlarin mekanda var olma
bicimlerini, davranislarin1 ve duygusal gosterimlerini sekillendirdigi bir diizenleme araci
haline gelmektedir. Foucault’nun disiplin toplumu kavramsallastirmasi, 6zellikle modern
kurumsal yapilarda ac¢ik bicimde gorlinmeyen ancak bireylerin davranislarim
diizenlemeye yonelten kurumsal uygulamalarin (6rnegin acik ofis diizeni, anlik
toplantilar, dijital takvimler) birer normallestirme teknigine doniistiiglinii aciklamak
acisindan Onemli bir kuramsal cer¢eve sunmaktadir. Bu baglamda kurum kiiltiiri,
yalnizca calisanlar arasinda aidiyet ve kimlik iiretiminin zemini degil; ayn1 zamanda
davraniglarin stirekli olarak denetlendigi ve igsellestirildigi bir disiplin alani olarak da
degerlendirilebilir. Modern kurumlarda goriintirde esneklik vurgusu yapilsa da, bu
esnekligin ardinda g¢alisan1 siirekli 6z-denetime yonlendiren yapilar bulunmaktadir. Bu
durum, bireyin agik bir otorite baskist olmaksizin, kurumsal normlara uygun bi¢imde
kendi davranislarini diizenlemesine neden olmakta ve bdylece iktidarin i¢sellestirilmis
bigimlerinin siirekliligini saglamaktadir. Bu gériinmeyen denetim yapilarinin, kurumsal
diizenlemelerin 6tesinde, daha genis 6lgekte sekillenen ekonomik ve ideolojik yapilardan

beslendigi ileri stiriilebilir. Bahsi gegen kurumsal yapilarin ardinda, verimlilik, hesap
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verebilirlik ve gdriiniirliik ilkelerine dayanan bir kapitalist tiretim mantiginin etkili oldugu
diisiiniilebilir. Dijitallesmenin, giindelik is siire¢lerini metalastirarak ¢aliganin zamanini
ve mekanm iretkenlik ilkesi etrafinda oOrgiitledigi gozlemlenmektedir. Tiirkiye
baglaminda, 6zellikle 6zel sektérde performans odakli uygulamalarin yayginlagmasi, bu
goriinmeyen iktidar bigimlerinin etkisini artirtyor gibi goriinmektedir. Buna karsilik,
kamu kurumlarinda disiplinin daha ¢ok hiyerarsik yapilar ve statii farkliliklar1 tizerinden

isledigi sdylenebilir.

Genel olarak degerlendirildiginde, bu arastirma kurum kiiltiiriinlin yalnizca yonetim
biciminden ibaret olmadigini; ayni zamanda bireylerin anlam diinyalarini, sosyal
iligkilerini, ig-yasam dengelerini, aidiyet ve kimlik {iretim stire¢lerini dogrudan etkileyen
cok boyutlu bir yap1 oldugunu gostermektedir. Farkli kurumsal yapilar (geleneksel, kamu
ve modern) farkli tarihsel, sektorel ve kiiltiirel kosullarda sekillenmis olmalarina ragmen,
her biri ¢aligsan1 belli normlara, iligki bigimlerine ve duygu yonetimine yonlendirmektedir.
Bu ydnlendirme siireci, digsal kurallarin yani sira bireylerin icsellestirdikleri degerler,
kurumsal anlatilar ve sembolik sinirlar araciligiyla islemektedir. Boylece kurum kiiltiiri,
calisanlarin yalnizca fiziksel eylemlerini degil; ayn1 zamanda duygusal gosterimlerini,
kimliklerini ve iliskilerini de insa eden gii¢lii bir iktidar alan1 haline gelmektedir. Farkl
kurumsal yapilarin kiiltiirel Oriintiileri, yalnizca igsel dinamikler ve tarihsel gelisim
cizgileriyle sinirli kalmayip; kapitalist iiretim mantiginin iiretkenlik, rekabet ve hesap
verebilirlik gibi ilkelere dayali talepleri dogrultusunda bigimlenmis olabilir. Bu ilkelerin,
kurumsal yasamin Orgiitlenme bigimleri iizerinde doniistiiriicii bir etkide bulundugu

distiniilmektedir.

Calismanin odaklandig1 bir diger tema olan iktidar—6zne iliskileri, calisma yasaminda
bireyin bir iiretim unsuru olmanin Otesinde, belirli normlara gore bi¢imlendirilen,
denetlenen ve yonlendirilen bir 6zne olarak kurumsal diizen i¢inde nasil insa edildigini
ortaya koymaktadir. Arastirma bulgulari, gézetim ve denetim mekanizmalarinin teknik
ara¢ olmanin Otesinde; kurum kiiltlirii, normatif diizenlemeler ve hakim soylemler
araciliiyla bireyin davraniglarini, diigiincelerini ve duygularin1 doniistiiren giiclii iktidar
araglart olarak islev gordiiglinii gostermektedir. Bu donilisiim, kapitalist iiretim
iliskilerinin verimlilik, rekabet ve hesap verebilirlik ilkeleri ¢ercevesinde sekillenmekte;

bireyin kurumsal normlara uyumu, icsel bir disiplin siireciyle birlikte sistemin
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stirekliligini saglayan ideolojik bir islev tagimaktadir. Foucault’'nun 0Oznelesme
stireclerine iligkin kuramsal yaklagimi, bu doniislimiin birey tarafindan nasil
igsellestirildigini ve bireyin kendi tizerinde kurulan iktidar1 nasil goniillii bigimde tasiyici
hale geldigini anlamak agisindan c¢alismanin temel teorik dayanaklarindan birini

olusturmaktadir.

Katilimer ifadeleri, gozetimin yalnizca fiziksel mevcudiyetle sinirli olmadiging;
teknolojik araglar araciligiyla mekandan bagimsiz bi¢imde siirdiiriilebildigini agik
bicimde ortaya koymaktadir. Ozellikle modern kurumsal yapida dijital iletisim
platformlari, zaman takibi sistemleri, gérev yonetim yazilimlar1 ve anlik geri bildirim
mekanizmalari, goriinlirde ¢alisanlarin verimliligini artirma amaciyla yaygin bigcimde
kullanilmaktadir. Ancak bu uygulamalar, ayn1 zamanda bireylerin siirekli goriiniir
olmasina, performanslarinin her an izlenebilecegi diisiincesiyle hareket etmelerine ve
davraniglarini “siirekli denetlenme ihtimali” duygusuyla diizenlemelerine yol agmaktadir.
Ortaya cikan bu yapi, kapitalist iiretim iliskilerinin verimlilik ve kontrol ilkeleri
dogrultusunda emegin siirekli gozetim altinda tutulmasini saglamanin dijital bi¢imi
olarak degerlendirilebilir; Tiirkiye’de de 6zel sektor basta olmak iizere bircok kurumun

bu uygulamalari yayginlastirdigi goriilmektedir.

Foucault’nun panoptikon metaforu bu baglamda son derece aciklayicidir: Gozetim,
dogrudan bir miidahale olmaksizin, bireyin kendi davraniglarini igsel bir denetim
mekanizmasina gore bicimlendirmesine neden olmakta; bdylece iktidar, digsal bir
zorlayici giic olmaktan ¢ikarak icsellestirilmis bir normatif diizene doniismektedir. Bu
durum, bireyin modern kurumlarda daha 6zgiir oldugu yoniindeki sdylemlerin, aslinda
daha sofistike ve goriinmez kilinmis bir iktidar bigimini maskeliyor olabilecegini
gostermektedir. Geleneksel yapida gozetim, dogrudan gézleme ve fiziksel mevcudiyete
dayali kontrol bicimleriyle yiiriitiilmekte; yoneticinin ya da patronun fiziksel olarak
varligi, calisanin davraniglarini belirleyen temel unsur haline gelmektedir. Bu durum,
Foucault’'nun “disiplin mekanlar” kavramiyla Ortiismekte; is yerinin fiziksel ortami,
bireyin davraniglarini kontrol altina alan bir denetim aracina doniigmektedir. Kamu
kurumunda ise denetim, kurumsal diizenlemeler, raporlama yiikiimliiliikkleri ve prosediirel
sikilik araciligiyla saglanmakta; calisanlar ¢ogu zaman formal yapilarin belirledigi

kurallar dogrultusunda hareket etmek zorunda kalmaktadir. Ancak bu yapisal cerceve,
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goriiniirdeki esitlik ve nesnellik sdylemlerine ragmen, hiyerarsik sinirlarin ve biirokratik
iktidarin yeniden iiretimine zemin hazirlamaktadir. Denetimin her li¢ kurumsal yapida
farkli bigcimlerde isliyor olmasi, gézetimin yalnizca teknik bir ara¢ degil; ayn1 zamanda
kurumsal kiiltiir tarafindan sekillenen, ideolojik ve normatif bir pratik oldugunu
gostermektedir. Bu farkli gozetim bi¢imleri, kapitalist tiretim iligkilerinin verimlilik ve
kontrol ilkeleri dogrultusunda emegin siirekliligini ve disiplinini saglamanin kurumsal
araclar olarak da islev gormektedir; boylece denetim, yalnizca kurum ig¢i diizeni
korumakla kalmay1p, ekonomik sistemin siirekliligine hizmet eden bir mekanizma haline

gelmektedir.

Katilimeilarin deneyimleri, gézetim uygulamalarinin yalnizca performansa doniik bir
Olclim araci olmakla kalmayip, ayn1 zamanda ¢alisanin kuruma duydugu aidiyet hissini
ve yaptigi isten aldigi tatmini de derinden etkiledigini ortaya koymaktadir. Ozellikle
modern yapilarda siireklilik kazanan performans takibi, bireyde tilkenmislik, degersizlik
ve glivensizlik duygularin1 beslemekte; calisanlar, yoneticileriyle iligkilerinin giiven
temeline degil, dlgiilebilir verimlilik gdstergelerine dayandigini ifade etmektedir. Bu
durum, Foucault’nun bireyin kendini siirekli sinamasi, Slgmesi ve degerlendirmesi
gerektigini vurguladifi modern Oznelesme siirecine dair kavramsallagtirmalartyla
yakindan iligkilidir. “Kendi iizerinde ¢alisan” birey, bu gozetim diizeni i¢inde yalnizca
calisan konumunda kalmamakta; ayni zamanda kendi performansini denetleyen ve
yoneten bir aktore doniismektedir. Bireyin kendini 6l¢me ve degerlendirme siireci,
kapitalist tiretim iliskilerinin verimlilik ve rekabet ilkeleri dogrultusunda emegin stirekli
izlenmesini ve kontrol altinda tutulmasini saglayan temel bir mekanizma olarak islev

gormektedir.

Goriiniiste kurumun hedeflerini icsellestirmis gibi davranan calisan, gercekte siirekli
yeniden Uretilen bir denetim zinciri i¢inde konumlanmakta; bdylece, bireyin yalnizca
davraniglart degil, aym1 zamanda duygusal kaynaklari da yonetim altinda tutularak
iktidarin bireyin kendi kendini yonetme arzusu iizerinden islerlik kazanmasina olanak
taninmaktadir. S6z konusu bu yapi, kapitalist iretim mantiginin yalnizca emegin ¢iktisini
degil, calisanin duygusal kapasitesini de {iretim siirecinin bir unsuru haline getiren ve

bdylece kar odakli sistemin ihtiyaglarina uyarlayan yapisal egilimleriyle ortiismektedir.
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Gozetimin amaci ve kurumsal gerekceleri incelendiginde, bu mekanizmalarin ¢ogu
zaman “verimlilik”, “hizmet kalitesi”, “miisteri memnuniyeti” ve “kurumsal rekabet
glicii” gibi soylemlerle mesrulastirildigir goriilmektedir. Ancak bu sdylemler yalnizca
ekonomik bir rasyonaliteye degil, ayn1 zamanda kurumsal bir degerler sistemi ingasina da
hizmet etmektedir. Ozellikle modern kurumsal yapida, ¢alisanlardan sadece islerini etkin
sekilde yerine getirmeleri degil; ayn1 zamanda kurumun vizyonuna, misyonuna ve
degerlerine uygun tutum ve davraniglar sergilemeleri beklenmektedir. Bu normatif
yonelim, Foucault’'nun sOylem c¢oziimlemeleri baglaminda degerlendirildiginde,
bireylerin davraniglarin1  yonlendiren bilgi sistemlerinin aym1 zamanda onlari
bicimlendiren iktidar araglari oldugunu gostermektedir. Boylece kurumsal hedefler,
yalnizca idari ya da teknik diizenlemeler degil; bireyin 6znel diinyasina niifuz ederek
onun neyi nasil yapmasi gerektigine dair normatif bir ¢erceve ¢izen iktidar stratejilerine
doniismektedir. Bu baglamda, is yerinde hakim sdylemlerin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandigina dair bulgular da dikkat ¢ekicidir. Geleneksel yapida bu sdylemler, daha ¢ok
kisisel sadakat, ailevi baglilik ve gecmise dayali deneyimlerle anlamlandirilmakta; kamu
kurumunda ise gorev tanimlari, mevzuat ve devlet hizmeti anlayisi dogrultusunda
igsellestirilmektedir. Modern yapida ise performans, inovasyon, miisteri memnuniyeti ve
ceviklik gibi kavramlar, ¢alisan davraniglarini yonlendiren temel normlar olarak 6ne
cikmaktadir. Katilimcilar, bu sdylemlerin yalnizca yiizeydeki anlamlarini degil, ayni
zamanda tasidiklar1 duygusal yiikii de fark etmekte; bu normatif yapilarin bireyde
yarattig1 etki hem motivasyon diizeyini hem de tiikenmiglik hissini dogrudan
sekillendirmektedir. Bu cercevede degerlendirildi§inde Bourdieu’niin simgesel siddet
kavrami, ¢alisanlarin ¢ogu zaman kendi ¢ikarlarina hizmet ettigini diisiindiikleri normlari
elestirmeksizin igsellestirmelerini agiklamada islevsel bir gerceve sunmaktadir. Bu
normlarin sorgulanmadan benimsenmesi, iktidarin bireyin rizasina dayanarak isledigi bir

0znelesme stirecini beraberinde getirmektedir

Kurumsal sOylemlerin c¢alisma kiiltiirii lizerindeki etkisi, {i¢ kurumsal yapida farkh
bicimlerde goriiniirliik kazanmaktadir. Geleneksel yapida bu sdylemler, ¢ogunlukla
yoneticinin kisisel karizmasi ya da ailevi referanslar1 dogrultusunda sekillenirken; kamu
kurumunda ideolojik temelli kurumsal ilkeler cer¢evesinde bicimlenmektedir. Modern
yapida ise, piyasa kosullarinin hizli degisimine bagl olarak siirekli giincellenmekte; bu

durum ¢alisanlar tizerinde siirekli bir uyum baskis1 yaratmakta; bireyin yalnizca fiziksel
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diizeyde degil, ayn1 zamanda sdylemsel olarak da siirekli yeniden bi¢imlendirildigini
gostermektedir. Foucault’nun normallestirme iktidar1 kavrami, bu yeniden yapilandirma
siirecini anlamlandirmak agisindan agiklayicidir. Normallestirilen davranis kaliplari,
bireylerin neyi “dogru”, “verimli” ya da “uygun” olarak algilamalar1 gerektigini
belirlerken; ayni zamanda kurumsal diizen igerisinde neyin kabul edilebilir, neyin

dislanabilir oldugunu tanimlayan sinirlar1 da ¢izmektedir.

Performans degerlendirme sistemleri, kurumsal sinirlarin en goriiniir hale geldigi
araclardan biri olarak &ne ¢ikmaktadir. Ozellikle modern yapilarda bireylerin
puanlanmasi, anlik geri bildirimlerle yonlendirilmesi ve hedef bazli kriterlerle
degerlendirilmesi, ¢alisanin kurumdaki yerini yalnizca sayisal performans gostergeleri
tizerinden tanimlar hale getirmektedir. Bu durum, bireyin yaptig1 isin niteliginden cok,
Olciilebilir ¢iktilarla temsil edilen skorlarin yeterliligine odaklanmasina yol agmaktadir.
Kurumsal basariya iliskin degerlendirme sistemlerinin ¢esitliligi géz ardi eden ve
homojen yapilar lizerine kurulu olmasi, ¢alisanlarin farkli becerilerini, 6zgiin katkilarini
ve nicel olarak Olciilmesi gili¢ yetkinliklerini disarda birakabilmektedir. Geleneksel
yapilarda performans degerlendirmeleri daha ¢cok dogrudan gozlem, kisisel iliskiler ve
esnek yorumlara dayanirken; kamu kurumlarinda ise bu siirecler ¢ogunlukla resmi
prosediirler ve hiyerarsik yapilar i¢inde islemektedir. Bu farkliliklar, performans
degerlendirme sistemlerinin yalnizca teknik iglevlere hizmet etmedigini; ayn1 zamanda
kurumun benimsedigi degerleri, oncelikleri ve iktidar bi¢imlerini yansitan ideolojik
diizenekler oldugunu gostermektedir. Foucault’'nun bilgi ve iktidar iliskilerine dair
coziimlemeleri, bu tiir sistemlerin bireyin kendini nasil tanidigina, konumlandirdigina ve
ifade ettigine dair siirecleri de bigcimlendirdigini ortaya koymaktadir. Ayn1 zamanda
kapitalist tretim iligkilerinin verimlilik, rekabet ve siirekli Olciilebilirlik ilkeleri
dogrultusunda islev goren bu sistemlerin, yalnizca ¢aligma stireclerini degil, bireyin 6znel

konumlanisini da piyasa mantiginin gerekliliklerine uyarladig: sdylenebilir.

Aragtirma bulgulari, gézetim ve denetim mekanizmalarinin yalnizca teknik ya da yonetsel
araglar olmadigini; bireyin davranislarini, diislincelerini, iliskilerini ve kimligini
bicimlendiren, genel olarak toplumsal kurumlarin, 6zel olarak ise ekonominin temel
aktorleri arasinda yer alan sirket, kurum ve kuruluslardaki iktidar yapilariin tasiyicisi

oldugunu ortaya koymaktadir. Bu mekanizmalar, bireyin yalnizca digsal olarak
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denetlenmesini degil, ayn1 zamanda kendi davraniglarini igsellestirilmis normlar
aracilifiyla diizenlemesine neden olarak onu siirekli bir 6znelesme siirecine maruz
birakmaktadir. Bu siirecte, ¢alisanlarin yalnizca bedensel eylemleri degil, ayn1 zamanda
diisiinsel ve duygusal kaynaklar1 da yonetim altinda tutulmakta; bireyin kurumsal
normlara goriiniirde goniillii bicimde uyum gostermesi, aslinda iktidarin i¢sellestirilmis
formlariyla sekillenen bir yonetisim bi¢imini yansitmaktadir. Bu baglamda emek,
yalnizca Uretim silirecinde harcanan fiziksel ya da zihinsel ¢aba olmaktan ¢ikarak,
kurumsal degerler dogrultusunda bigimlendirilen ve denetlenen bir kimlik insasi siirecine
dontismektedir. Calisanin kendi emegine yabancilagsmasi ise yalnizca {iretim siirecinden
degil, ayn1 zamanda kendi duygularindan ve 6znel varolusundan da uzaklagsmasi anlamina
gelmekte; bu durum, iktidarin hem emege hem de 6zneye eszamanli miidahalesini agiga
cikarmaktadir. Dolayisiyla iktidar-6zne iliskileri, yalnizca dissal otoritenin kurdugu bir
denetim bicimi degil; bireyin kendini tanimlama, konumlandirma ve ydnlendirme
pratiklerini de belirleyen, igsellestirilmis ve siireklilik arz eden bir iktidar teknolojisi

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu calismada ele alinan ii¢lincii tema olan duygusal emek, kuramsal derinligi ve ¢ok
boyutlu yapisiyla, hizmet {iretimine dayali kurumsal yapilarda calisan bireylerin
deneyimlerini anlamlandirmada giiclii bir baglam sunmaktadir. Bu olgu, yalnizca kurum
ici etkilesimler ve sektdr dinamikleriyle sinirli degildir; kapitalist tiretim iligkilerinin
doniisen caligma bigimleriyle birlikte, hizmet {iretimi yapan kurumlarda ortaya ¢ikan
performans, verimlilik ve miisteri memnuniyeti odakli yapisal baskilarla da dogrudan
baglantilidir. Bu yapilarda yer alan ¢alisanlar ve yoneticiler, yalnizca teknik becerileriyle
degil, ayn1 zamanda duygularini kontrol etme ve duygusal gosterimlerini diizenleme
bicimleriyle de degerlendirilmektedir. Bulgular, duygusal emegin yalnizca bireyin igsel
bir ¢abasi degil; ayn1 zamanda kurumun kiiltiirii ile sektoriin ve yonetimin performans
odakli talepleri tarafindan sekillenen yapisal bir baski alan1 oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu c¢ercevede, Hochschild’in (1983) duygusal emek kurami ¢alismanin temelini
olustururken; Sennett’in karakter asinmasi kavrami, Marx’in yabancilagma kurami,
Goffman’in dramaturjik yaklagimi, Wharton’un duygusal emek analizi ve Foucault’nun
Oznelesme ile iktidar teknolojileri baglamindaki ¢oziimlemeleri, bu siireci ¢ok boyutlu
olarak anlamlandirmaya imkan tanimaktadir. Dolayisiyla, duygusal emek olgusu,

giiniimiiz kapitalist toplumlarinda yalnizca bireysel bir deneyim degil; ekonomik mantik,
165



kurumsal degerler ve toplumsal iktidar iliskilerinin kesisiminde sekillenen; mikro, mezzo
ve makro diizeylerde ¢oziimlenmesi gereken bir toplumsal yapt unsuru olarak ortaya

¢ikmaktadir.

Katilimcilarin deneyimleri, is yerinde belirli duygusal davranig bigimlerinin sistematik
olarak talep edildigini ortaya koymaktadir. Calisanlardan giiliimsemeleri, sakin kalmalari,
profesyonellik ve nezaket gostermeleri beklenirken; Ofke, stres ya da liziintii gibi
duygular1 bastirmalar1 da kurumsal normlarin pargasi haline doniismiistiir. Kurum i¢inde
bireylerin yalnizca gorev tanimlarinin degil, ayn1 zamanda duygusal repertuarinin ve
davranig big¢imlerinin de kurumsal normlara gore bicimlendirildigini sdyleyebiliriz.
Ozellikle kamu kurumunda, vatandasa kars1 sabir ve ¢dziim odaklilik normu, duygusal
emegi hizmet taniminin ayrilmaz bir unsuru haline getirmektedir. Guy, Newman ve
Mastracci’nin (2008) vurguladigr gibi, kamusal hizmette duygusal emek salt bireysel bir
strateji degil, ayn1 zamanda kamusal beklentilerin igsellestirildigi kurumsal bir rejimdir.
Bu rejim, bireyin yalnizca ne hissetmesi gerektigini degil, ayn1 zamanda bu hissi ne
Olciide, ne zaman ve hangi bi¢cimle sunmasi gerektigini de belirlemektedir. Bu baglamda,
Sennett’in (2014) karakter aginmasi kavramu, 6zellikle geleneksel yapida sadakat, baglilik
ve samimiyetle 6zdeslesen kurumsal normlarin ¢alisanlar {izerindeki goriinmeyen
baskisini anlamak agisindan kritiktir. Katilimeilar, gogu zaman kendi gergek duygularini
bastirarak kurumsal aidiyeti yeniden iiretmekte; duygularini nezaket kisvesi altinda
diizenlemekte ve bu siiregte kendileriyle yabancilagabilmektedir. Marx’in yabancilasma
kurami, bu baglamda yalnizca bedensel emegin degil, duygular araciligiyla ortaya konan
emegin de bireyin kendilik algisiyla olan bagini zayiflattigin1 gostermektedir. Calisan,
sadece yuriittiigii isin iceriginden degil, hissettiklerini ifade etme bi¢iminden de kurumsal
yapiya yabancilagmakta; bireysel duygu ve deneyimleri kurumsal beklentilerle
ortiismediginde ise bu uyumsuzluk, zihinsel yorgunluk ve igsel kopus gibi sonuglar
dogurmaktadir. Dolayisiyla kamusal hizmette duygusal emegin diizenlenisi, yalnizca
kurum i¢i normlarin bir yansimasi degil; ayn1 zamanda devletin vatandagla kurdugu
otoriter-sefkatli iliski modelinin ve kapitalist iiretim iligkilerinin siirekliligini saglayan
yapisal mekanizmalarin bir par¢asidir. Bu durum, bireysel deneyimlerin aslinda makro

diizeydeki toplumsal iktidar diizenlemelerinin tasiyicist oldugunu gostermektedir.
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Foucault’nun iktidar ¢éziimlemelerine gore bu durum, yalnizca digsal bir denetim iliskisi
degil; ayn1 zamanda bireyin kendi duygu ve davraniglarini, igsellestirdigi normlar
dogrultusunda yonlendirmesi anlamina gelmektedir. Calisanlar, fiziksel bir gdzetim
olmasa dahi kurumsal beklentileri igsellestirerek 6z-denetim uygulamakta; bdylece
iktidar, bireyin i¢ diinyasina niifuz etmektedir. Bu g¢er¢evede duygusal emek, sadece
goriinlirde goniilli bir tutum degil; aynt zamanda kurumun iktidar teknolojileri
araciligiyla bireyi Oznelestirme siirecinde islev goren bir denetim mekanizmasidir.
Normallestirme iktidarinin bir uzantisi olarak, hangi duygularin ifade edilebilecegi,
hangilerinin bastirilmas: gerektigi tanimlanmakta; boylece bireyin duygusal diinyasi da

iktidar tarafindan tasarlanan bir alan haline gelmektedir.

Duygusal emek pratikleri, kurumun yapisal ozelliklerine bagli olarak bicimsel ve
igeriksel farkliliklar sergilemektedir. Geleneksel kurumda, duygu yonetimi daha ¢ok
samimiyete dayali yiiz yiize iliskiler ve yoOneticinin kisisel otoritesi iizerinden
sekillenmektedir. Bu tiir ortamlarda ¢alisanlar, kurumsal rollere degil, kisiler arasi iligki
dinamiklerine uyum saglamak adina duygularimi bicimlendirmek durumunda
kalmaktadir. Bu durum disaridan bakildiginda daha sicak iliskiler i¢eriyor gibi goriinse
de calisan acisindan belirlenen duygusal normlara uymadiginda dislanma veya
gormezden gelinme gibi sonuglar dogurabilmektedir. Modern kurumda duygusal emegin,
miisteri memnuniyeti, marka temsili ve dijital iletisim siirecleriyle daha ¢ok iligkili oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda calisanlar, yalnizca fiziksel ortamlarda degil; dijital
platformlarda da belirli bir duygusal tonu siirdiirmeye mecbur birakilmaktadir. Bu durum,
dijitallesmis kurum kiiltiirlerinde duygusal emegin kesintisiz bi¢cimde siirmesini
beraberinde getirmekte ve ¢alisanin zihinsel yiikiinii giin boyu devam eden bir siirece
doniistiirmektedir. Kamu kurumlarinda ise duygusal emegin dagiliminda, vatandasla
kurulan iliskinin niteligi ve hizmetin siirekliligi belirleyici olmaktadir. Bu durum,
yalnizca kurum i¢i beklentilerle sinirli kalmamakta; aynm1 zamanda devlet-vatandas
iligkisini diizenleyen kamusal sorumluluk anlayisinin ve kapitalist iiretim mantiginin
sekillendirdigi daha genis bir iktidar alanimin parcasi haline gelmektedir. Tiirkiye’de
kamu hizmetlerinde “vatandas odaklilik” yaklagimimin yaygilagsmas:t ve kamu
yonetiminde etkinlik, erisilebilirlik ile vatandas memnuniyetine vurgu yapilmasi, hizmet
iiretim siireclerine duygusal beklentilerin eklemlenmesine zemin hazirlamaktadir (Kaya,

2019). Bu kosullarda duygusal emek, bireysel diizeyde salt bir davranis stratejisi
167



olmaktan ¢ikip; toplumsal giiven, hizmet mesruiyeti ve kamu hizmetinin biitiinsel
kalitesini yeniden liretmeye hizmet eden bir makro mekanizmaya doniismektedir.
Bulgular, 6zellikle kadin ¢alisanlardan “sakinlik™, “nezaket” ve “anaclik” gibi duygusal
kaliplarin daha sik talep edildigini gostermektedir. Erkek calisanlarin ise daha ¢ok ¢6ziim
odaklilik ve kararlilik gibi 6zellikler iizerinden degerlendirildigi anlagilmaktadir. Bu
durum, toplumsal cinsiyet normlarinin kurumsal pratikler araciligiyla yeniden tiretildigini
ve kadin ¢alisanlarin hem goriiniir hem de goriinmeyen duygusal gorevlerin tasiyicisi
haline geldigini ortaya koymaktadir. S6z konusu baglam, Tiirkiye’de devletin “sefkat” ile
Ozdeslestirilmesi ve “devlet ana” imgesi, sefkatin disil bir deger olarak algilanmasina
zemin hazirlayabilir; bu da kadin ¢alisanlarin duygusal emek yiikiiniin artmasinda etkili

olabilecek kiiltiirel bir unsur olarak degerlendirilebilir.

Calisanlarin  duygusal emekle basa ¢ikma bicimleri, Goffman’in dramaturjik
yaklagiminin etkilerini tagiyan ve Hochschild’in (1983) yiizeysel ve derinlemesine
oyunculuk stratejileri olarak kavramsallastirdig1 siireclerle Ortlismektedir. Arastirma
bulgularina gore, yiizeysel oyunculuk kisa vadede ise yarar gibi goriinse de, zamanla
bireyin igsel tutarliligimi zayiflatmakta ve strese neden olmaktadir. Li, You ve Oh’un
(2024) calismasinda da belirtildigi gibi, bu strateji zihinsel yorgunlugu artirmakta ve is
doyumunu azaltmaktadir. Ote yandan, derinlemesine oyunculuk stratejisi, bireyin
duygularini kurumsal normlara gore yeniden yapilandirmasina dayanmakta; bu da bireyin
0z benligi ile kurumsal benligi arasinda bir ortiisme yaratmaktadir. Ancak bu oOrtiisme,
Ozglinligii siliklestirerek bireyi daha da kuruma bagimli hale getirmektedir. Wharton’un
(2009) vurguladig1 gibi, duygusal emek stratejilerinin etkileri sadece psikolojik degil,
ayn1 zamanda kurumsal baglamda da analiz edilmelidir; ¢linkii bu stratejiler, kurumsal
iktidarin duygular {izerinden nasil isledigine dair anlamli bir c¢er¢eve sunmaktadir.
Duygusal emek, yalnizca bireysel bir strateji degil; ayn1 zamanda modern kapitalizmin
sekillendirdigi doniisen ¢alisma bi¢imlerinin bir pargasidir. Bauman’in (2000) akiskan
modernlik kavrami, bu donilislimii anlamlandirmada acgiklayici bir kuramsal cerceve
sunmaktadir. Kurumlar, miisterilerin ve i¢inde bulunduklar1 sektorlerin siirekli degisen
talepleri karsisinda; esnek, duygusal agidan uyum saglayabilen ve kendini yeniden
yapilandirabilen 6znelere ihtiyag duymaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin yalnizca isleri
degil, duygular1 da metalasmakta ve kurumsal performansin bir girdisine dontismektedir.

Boylece duygular, samimi birer ifade olmaktan ¢ikarak performatif bir rol haline
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gelmektedir. Duygusal emek pratikleri yalnizca bireylerin bas etme stratejileriyle sinirlt
kalmamakta; kapitalist iiretim mantiginin yeniden iirettigi kurumsal iliskiler ve iktidar

bi¢gimlerinin ayrilmaz bir parcasi olmaktadir.

Sonug olarak, bu c¢alismanin duygusal emek temasi cercevesinde ortaya koydugu
bulgular, hizmet iireten kurumsal yapilarda duygularin sistematik bicimde
diizenlendigini, denetlendigini ve yonlendirildigini gostermektedir. Duygular, yalnizca
bireysel deneyimin bir parcast degil; aym1 zamanda kurumsal yapilar tarafindan
sekillendirilen ve normlara uygun bi¢cimde yeniden iiretilen birer iktidar nesnesidir. Bu
kuramsal biitiinliik i¢inde degerlendirildiginde, duygusal emek, bireyin sadece bir ¢alisan
degil; ayn1 zamanda iktidarin isledigi, dontistiirdiigli ve yeniden fiirettigi bir 6zneye
doniistiiriilme siirecinin merkezinde yer almaktadir. Kurum i¢indeki hakim sdéylemler ile
performans odakli talepler, kurum kiiltiiriiyle karsilikli etkilesim i¢inde normatif yapilar
tiretmekte; bu yapilar, ¢alisan1 farkinda olmadan O6znelestirmektedir. Foucault’nun
Oznelesme siireci, yalnizca dogrudan baski yoluyla degil, kurum kiiltiiriinde igsellestirilen
normlar ve hakim sdylemler araciligityla islemektedir. Bu sdylemler hem kurumun
kiiltiirel yapisin1 bicimlendirmekte hem de kiiltiiriin i¢inde yeniden {iretilerek bireyin
kendini degerlendirme ve ifade bi¢imlerini sekillendirmektedir. Boylece c¢alisan hem
kiiltiiriin tagiyicist hem de iktidarin yeniden tiretildigi bir 6zne olarak konumlanmaktadir.
Calisan, sektoriin talepleri, kurum kiiltiirii ve iktidarin sdylemsel mekanizmalariyla
kusatilarak, bu normlara uygun davranma baskisiyla kendi benligini yeniden
sekillendirmeye yonelmektedir. Performansin sayisal metriklerle Olciilmedigi ya da
sistematik bicimde uygulanmadigi kamu kurumunda ise, bu 6znelesme siireci, hizmeti
sunan bireyin vatandasla kurdugu iliski, toplumsal beklentiler ve mesleki etik
cercevesinde insa edilmekte; bdylece goriinlir olmayan ama etkili bir sorumluluk
duygusu, bireyin davraniglarini  yonlendiren baslica unsur haline gelmektedir.
Arastirmada elde edilen bulgular, duygusal emegin yalnizca bireysel bir strateji ya da
kurumsal beklenti degil, ayn1 zamanda kapitalist tiretim mantig1 ve kamusal sorumluluk

anlayisiyla i¢ i¢e gegmis bir iktidar mekanizmasi oldugunu ortaya koymaktadir.

Tez kapsaminda tartigmasi yapilan ve sonuglari paylasilan bulgulardan yola ¢ikarak

sunulabilecek Oneriler:
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— Duygusal emegi tanimlamak ve goriiniir kilmak: Yoneticiler, insan kaynaklari
birimleri ve calisanlarin duygusal emek siire¢lerine dair bilinglenmesi i¢in kurum igi
egitimler ve farkindalik atolyeleri diizenlenebilir. Goffman ve Hochschild’in ¢ergevesi
temel alinarak yiizeysel ve derinlemesine performansin smirlarinin ¢aliganlara
aktarilmasi; diizenli siipervizyon ve vaka toplantilar1 yoluyla tiikenmislik belirtilerinin

erken asamada saptanmasi saglanabilir.

— Performans sistemlerini ¢ok boyutlu hale getirmek: Performans sistemlerinin
yalnizca sayisal ¢iktilara degil; iliski niteligi, hizmet etigi, isbirligi ve 6grenme katkisi
gibi nitel gostergelere de yer verecek bigimde biitiinsel olarak yapilandirilmasi. Boylece

skor odakliligin ve yabancilagsmanin azaltilmasi hedeflenebilir.

— Kurumsal sdylem—pratik tutarlilign saglamak: Kurumun vizyon ve deger
sOylemleri ile giinliik uygulamalarinin (hedef baskisi, toplant1 temposu, ofis diizeni)
uyumunun diizenli olarak denetlenmesi. Boylece simgesel siddet algis1 azaltilabilir ve

kurum igi iligkilerde glivene dayali bir zemin olusturulabilir.

- Calisma—yasam sinirlarinin korunmast: Kurum ig¢inde gegerli olan tiim calisma
bicimlerinde (yerinde, hibrit, uzaktan), mesai sonrast bildirim protokolleri, toplanti
yogunlugu esikleri ve “sessiz saatler” uygulamalariyla calisanlarin kisisel zamanlarinin

korunmasi; ayrica ev—is sinirint gézeten kurumsal rehberlerin gelistirilmesi saglanabilir.

- Dijital gozetim i¢in etik g¢erceve olusturulmasi: Zaman ve performans takip
araglar1 icin amag, kapsam, saklama siiresi ve seffaflik ilkelerinin kurumsal diizeyde
acikca tanimlanmasi; ayrica “siirekli goriiniirliilk” yerine “gerektigi kadar veri” ilkesinin
benimsenmesiyle, ¢alisanlarin  lizerindeki  6z-denetim  baskisinin  azaltilmasi

hedeflenebilir.

— Psikososyal risk degerlendirmesi ve destek verilmesi: Kurum kiiltiirii ve igyeri
normlarmin ¢alisanlarda tiilkenmislik, degersizlik ve giivensizlik duygularini artirma
potansiyeline karsi, periyodik taramalarin yapilmasi; c¢alisanin iyi olma halini (well-
being) destekleyecek uygulamalarin kurumsal diizeyde yapilandirilmasi saglanabilir. Bu
tiir uygulamalar, yalnizca bireysel dayaniklilig1 degil, ayn1 zamanda kurumun c¢alisanina

yonelik sorumlulugunu da goriiniir kilacaktir.
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- Toplumsal cinsiyete duyarli gorev dagilimi: Kadin ¢alisanlara siklikla atfedilen
nezaket ve anaglik gibi kaliplagsmis, duygusal yogunlugu yiiksek gorevlerin tiim caligsanlar
arasinda dengeli bigimde dagitilmasi; vardiya, danigma ve arabuluculuk gibi rollerin esit
paylasilacak sekilde planlanmasi hedeflenebilir. Ayrica gérev dagiliminda gozetilen bu

esitligin, maas ve yan haklar konusunda da titizlikle siirdiiriilmesi gerekmektedir.

- Kurumsal sOylemlerin yeniden degerlendirilmesi: Kurumun sermayedarlar1 ve
yoneticilerinin, “biz bir aileyiz” veya “biz bir takimiz” gibi aidiyet vurgulu sdylemlerin
calisan tlizerinde baski yaratabilecegini fark etmesi gerekmektedir. Bu tiir sdylemlerin,
ticret ve yan haklarin yerine gecemeyecegi agikca kabul edilmeli; kurumun calisana
sundugu maas, sosyal ve yan haklar karsiliginda duygusal baglilik ya da sinirsiz
fedakarlik beklenmemelidir. Bu noktada unutulmamalidir ki, kurumsal aidiyet sOylemleri
¢ogu zaman yonetimsel bir kontrol araci olarak islev gormekte ve calisanin 6znel
siirlarint belirsizlestirmektedir. Boylelikle kurumsal iliskilerde daha seffaf, gergek¢i ve
karsiliklilik esasina dayali bir denge kurulabilecektir. Calisan ise kendini adamalidir;
ancak is i¢in kendi varligindan 6diin vermemelidir. Bireyin 6znel biitiinliiglinden feragat
etmesi uzun vadede yalnizca bireysel tiikenmislige degil, ayni zamanda toplumsal

coziilmelere de yol agabilir.

- Kurum ve akademi is birligi saglanmasi: Calisma yasamina iliskin siireclerin ¢ok
boyutlu bicimde ele alinabilmesi i¢in kurum iginde orgiit konusuna odaklanan sosyolog
ve psikolog gibi farkli disiplinlerden uzmanlarin istihdam edilmesi veya iiniversitelerle is

birligi yoluyla diizenli danigmanlik alinmasi saglanabilir.
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EKLER
Ek:1: Goriisme Cercevesi

MALTEPE UNIiVERSITESI, LISANSUSTU EGITiM ENSTIiTUSU, SOSYOLOJi
ANABILIM DALI

DERINLEMESINE GORUSME CERCEVESI

DG Kodu: ....ccevenvnnennne
Goriusmenin kim tarafindan yapildigi: Zeynep Altuntas

Tamtim (Oncelikle kendilerini goriismek iizere kabul ettikleri igin tesekkiir edilecek ve
hangi kurumda calistiklar/6grenim gordiikleri, kim olduklari, ne yapmak istedikleri gibi

konularda ag¢iklama yapilacak ve goriismenin yaklasik siiresi hakkinda bilgi verilecektir.)

Goriismenin yapildig: yer:
Goriismenin Tarihi:

Goriismenin saati ve siiresi:

(Bu noktada, isimlerinin degil, fikirlerinin ¢ok 6nemli oldugu, onlardan 6grenmeye
gelindigi, soyledikleri hi¢bir seyin atlanmak istenmedigi vurgulanacak, kaydetmek iizere

izin istenecektir. Izin vermedikleri takdirde 1srar edilmeyecek ve ¢ok iyi not tutulacaktir.)

Goriismenin kaydedilmesini uygun buluyor mu? 1. Uygun 2. Uygun degil.
Tamsma/Kisisel Ozellikler:

Cinsiyeti:

Yasi:

1],

Egitimi
Meslegi:

Ne is yaptigi:
193



Varsa, idari gorevi:

Statiisii:

Medeni durumu:

Cocuk/torun sahipligi ve cinsiyetleri/yaslari:

Yasadig1 yer:

Goriisme AKisi:

1.

Kendinizden bahseder misiniz?

Bana bir giiniiniizii anlatir misiniz?

Bos zaman aliskanliklariniz neler?

Standart bir calisma giliniliniizii diisiinerek yaptigmiz isin igeriginden bahseder

misiniz? Burada yaptiginiz is kisisel 6zelliklerinize ne kadar uygun?

. Ne kadar zamandir bu sektorde ve bu kurumda calistyorsunuz? Daha Onceki is

tecrubeleriniz neler?

Calisma Kosullari: Gozetim ve Denetim

4.

Calisma kosullarmizdan bahseder misiniz? (Fiziksel kosullar, iletisim siirecleri, is
yiikii, yogunlugu vb.) Uzerine konustugumuz bu ¢alisma kosullarindan ne kadar

memnunsunuz?

. Kurumunuz i¢inde verimlilige katki saglamak amaciyla ne tiir denetim / kontrol

mekanizmalar1  kullanilmakta? (Cevap alinamazsa Orne§in; performans
degerlendirmeleri, disiplin politikalari, ¢alisan gbézlemleri, ¢alisan egitimleri gibi.)
Kurumunuzda uygulanan bir performans ydnetim sistemi bulunuyor mu? Isinizi
basartyla yapmis olmak i¢in hangi performans kriterlerini yerine getirmekten
sorumlusunuz?
Performans kriterlerinin kurum i¢inde sorumlu oldugunuz gorevden beklenen sonucu
tam olarak yansittigini diisiinliyor musunuz?
Kurumunuzda ne tiir gdzetim mekanizmalar1 kullanilmakta?

Calisan e-postalar1 ve tarayici ge¢cmisleri izleniyor mu?

Kurumun internetine bagl kisisel cihazlarin tarayici gegmisleri izleniyor mu?

Is bilgisayarlarindaki web kameralar1 kullanarak ¢alisanlar izleniyor mu?

Calisanin ne zaman ve ne kadar klavye kullandigini izlemek i¢in tus vurusu kayit

yazilimi kullaniliyor mu?
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- Calisanlarin arama listesinin tutuluyor ve aramalar1 kaydediliyor mu?

- Calisanlarin mesai saatleri disinda sosyal medya kullanimi izleniyor mu?

- Sirket varliklarinin konumunun takibi (sirket araci, bilgisayar ve telefonlarin

konum takibi) yapiliyor mu?

- Isyerine giris ve ¢ikista giivenlik ve ¢anta kontrolii yapiliyor mu?

- Calisanlarin binadaki konumunu ve orada ne kadar zaman gecirdiklerini izlemek

ve kaydetmek i¢in erisim/yaka kartlar1 kullaniliyor mu?

9. Bahsi gecen denetim ve gozetim mekanizmalari ile ilgili diisiinceleriniz neler? (Bu
mekanizmalarin olmasinin nedenleri nelerdir ya da bu mekanizmalar hangi amaca
hizmet etmekte, ¢alisanlari nasil etkiliyor, sizde hangi duygular1 uyandiriyor?)

— Bu duygulan sergilemek konusunda kurum kiiltiirii nasil bir ortam sunuyor?

Gosterim Kurallari: Duygusal Emek

10. Isinizin parcasi olarak kabul edilen duygusal gosterimler (gerekirse aciklanacak)
bulunuyor mu? Bunlar1 ne siklikla ortaya koymak zorunda kaliyorsunuz?

11. Giin i¢inde kurum kiiltiiriiniin ve isinizin getirisi olarak en sik ve gii¢cli sekilde
sergilediginizi fark ettiginiz iic adet duygusal gosterimi siralar misiniz? (cevap
gelmezse aciklanarak orneklendirilecek)

12. Is yerinde bir durum hakkindaki gercek duygularinizi saklamak zorunda kaldigimniz
oluyor mu? Sebepleri neler? Ne siklikta yapiyorsunuz?

Size ait olmayan duygular sizinmis gibi sergilediginiz/takindiginiz oluyor mu? Ne
siklikta? Ornek verir misiniz?

13. Isinizin bir parcasi olarak gostermek zorunda oldugunuz duygulari gercekten icsel
olarak hissedebiliyor musunuz? (Eger evetse) Bu durum sizi sergilediginiz duygular
konusunda efor sarf etmek zorunda birakiyor mu? Ornek verir misiniz?

— Igsel kaynaklariniz neler?

— Hangi bas etme stratejilerini kullantyorsunuz? (Orn. Hobiler vb.)

— Tikenmemek (Burn out) i¢in ne yapiyorsunuz?

Kurum Kiiltiiri

15. Calisma ortaminiz ya da genel olarak sirketin ¢alisma ortaminin olumlu ve olumsuz
yonleri neler? Detaylandirir misiniz?

— Calisma ortaminizda gruplagmalar oluyor mu?
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— Caligma ortaminizda kendiniz gibi olmadiginiz ve hissetmediginiz zamanlar oluyor

mu? Neden, Ne zaman, Nasil tarif eder misiniz?

16. (iktidarmn hakim sdylemler kullanarak normal / anormal dikotomisi {izerinden bireyin
ruhu ve bedeninin bi¢imlendirmesi ifade edilir. ) Kurumunuzda sizi sekillendirdigini
diisiindiigiiniiz hakim séylemler bulunuyor mu, 6rneklendirir misiniz?

17. Caligma ortaminizda bulunan is arkadaslariniz ve yoneticilerinizle ne tiir paylagimlar
icindesiniz?

— Is disinda gériisiiyor musunuz, kimlerle goriisiiyorsunuz? (Akran, yonetici, astlar)

— Ailelerinizi de kapsayan etkinliklerde bulunuyor musunuz? Sosyal yasam konularini

ya da sorunlarini paylastyor musunuz? Dertlesiyor musunuz?

Kariyer Hedefleri

18. Isinizle ilgili gelecege yonelik hedeflerinizi neler olusturuyor?

Genel Degerlendirme

19. Sizce bir kurumda yiikselmek, yonetim rolii ilistlenmek beraberinde ne tiir
sorumluluklar getiriyor?

20. Bagli oldugunuz bir sendika bulunuyor mu? Sivil toplum 6rgiitii iyeliginiz bulunuyor
mu?

Bunlarin disinda konuyla ilgili olarak bizimle paylagmak istediginiz seyler var mi1?

Tesekkiir ve Ayrilma
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