1. CALISMA HAYATINDA PSIKOLOJIK TACIZ
(MOBBING) PANEL VE CALISTAYI

BILDIRILER KITABI

Ankara-2013



1. CALISMA HAYATINDA PSIiKOLOJIK TACiz
(MOBBING) PANEL VE CALISTAYI
BILDIRILER KITABI

ISBN: 978-975-455-200-3

Derleyen

ismail AKGUN
CASGEM Egitimci Uzman-Proje Sorumlusu

Eserde yer alan metin ve resimlerin yazarin onceden yazili izni olmaksizin,
elektronik, mekanik, fotokopi ya da herhangi bir kayit sistemi ile
¢ogaltilmasi, yayimlanmasi ve depolanmasi yasaktir.

“Yayinlanmakta olan yazilarin sorumlulugu yazarlarina aittir.”

Tasarim

Kapak Tasarimi: Fatos SALTAN
Kapak Resmi: Mehmet ERBIL
Sayfa Tasarimi: Tugce GUR
Kaythan Ajans
Tel: 0312 44272 72
www.kayihanajans.com

Baski
Ozyurt Matbaacilik

Tel: 0312 384 15 36
www.ozyurtmatbaacilik.com

1. CALISMA HAYATINDA PSIKOLOJIK TACIZ (MOBBING) PANEL VE CALISTAYINA
DESTEK VEREN AKADEMISYEN, KAMU, STK, KONFEDERASYON VE OZEL SEKTOR
TEMSILCILERINE TESEKKUR EDERIZ.



ICINDEKILER

1. CALISMA HAYATINDA PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING) PANELI VE CALISTAYI
PANEL VE CALISTAYIN AMACI

PANEL VE CALISTAY YAPMA GEREKCESI

Halil ETYEMEZ Konusmasi Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakan Yardimcis!........o.oeerseeneens

Dr. Serhat AYRIM Konusmasi Eski CSGB Miistesar Yrd.

ismail AKBIYIK Konugmasi CASGEM Baskani
DUZENLEME KURULU

BiLIM KURULU

BASBAKANLIGIN 2011/2 NO'LU ISYERLERINDE
PSIKOLOJIK TACIZIN (MOBBING) ONLENMES| GENELGESI

1.BOLUM
PANELIST BILDIRILERI

CALISMA PSIKOLOJiSi BOYUTLARIYLA MOBBING TANIM VE TANI
Prof. Dr. Pinar TINAZ

ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ: TARAFLARI, ASAMALARI VE ETKILERI

Doc. Dr. Sibel GOK

HUKUKI BOYUTLARIYLA MOBBING
Prof. Dr. Tankut CENTEL

AVRUPA HUKUKUNDA iSYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ
Doc. Dr. Hediye ERGIN

iSYERINDE SIDDETIN ONLENMESI VE ILO STANDARTLARI
Ozge BERBER AGTAS

GALISMA VE SOSYAL GUVENLIK ILETISIM MERKEZI - ALO 170

21

35

49

61

81

89



2.BOLUM
CALISTAY KATILIMCI BILDIRILERI
A. Calisma Psikolojisi Boyutuyla Mobbinge Yaklasim ve Oneriler

BIR UNIVERSITE HASTANESINDE HEKIM VE HEMSIRELERIN ALGILADIKLARI
ORGUT KULTURUNUN MOBBING DAVRANISLARINA ETKISI

Uzm. Hem. Emine KOSE (GUNAL) * Doc. Dr. Dilek YILDIRIM 95
ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZLE MUCADELE YONTEMLERI
Yrd. Dog. Dr. Isil KARATUNA 113

GALISMA VE SOSYAL GUVENLIK EGITIM VE ARASTIRMA MERKEZI'NIN ISYERINDE
PSIKOLOJIK TACIZ ILE ILGILI BILDIRISI

ismail AKGUN. 121
SAGLIK BOYUTUYLA MOBBING
Dr. Nalan KARAKUS * Pinar ERBAY ¢ Mustafa YUKSEL 131

iSYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING) VE
GALISMA VE SOSYAL GUVENLIK BAKANLIGININ ROLU

Nurcan ONDER 137
SOSYAL GUVENLIK KURUMU'NUN iS YERINDE PSIKOLOJIK TACiZ

(MOBBING) ILE ILGILi BILDIRISI

Yadigdr GOKALP 143

B. Mobbing Siirecinde Bireysel ve Kurumsal Miicadele
MOBBING SURECINDE BIREYSEL VE KURUMSAL MUCADELE

Kemal OZCELIK 155
ISYERLERINDE PSIKOLOJIK TACiZ’'IN (MOBBING) ONLENMESINDE EGITIMIN ROLU
M. Hanefi TERZI 157

ORGUTLERDE PSIKOLOJIK TACiz, (MOBBING) NEDENLERI VE
BASA CIKMA TEKNIKLERI

Necati CEMALOGLU 173
MOBBING (iSYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ)

Selami ACAN 191
ISYERINDE PSIKOLOJIK TACIiZIN TURLERI VE TACIZLE KURUMSAL MUCADELE
Doc. Dr. Sibel GOK 195




C. Mobbingle Miicadelede Yasal Coziim Arayislari
ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ

Aras. Gor. Emre ERTAN, 203
ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING)

Giildane KARSLIOGLU 207
RiSK DEGERLENDIRMESI ILE MOBBINGI ONLEMEK

Nefise Burcu UNAL  Selcuk YASAR 215
iS SAGLIGI VE GUVENLIGI YONUNDEN “BEZDIRI”

Dr. Rana GUVEN 223
MOBBING VE YENi BORGLAR KANUNU

Dr. Resul KURT. 231

D. Mobbingle Miicadelede Sivil Toplum Kurusularinin Rolii

TURKIYE ISVEREN SENDIKALARI KONFEDERASYONU’NUN PSIKOLOJIK TACIZLE
MUCADELEDE ISLETMELERDE YAPILABILECEK CALISMALAR HAKKINDAKI
GORUS VE ONERILERI

Av. Derya KARADEMIR 245
TURK UNIVERSITELERINDE PSIKOLOJIK TACIZIN NEDENLERI

Prof. Dr. Giilgimen YURTSEVER 257
TURKIYE'DE CALISAN KADINLAR AGISINDAN iSYERINDE PSIKOLOJIK TACiz
Hicran ATATANIR 263
CALISMA PSIKOLOJISI BOYUTUYLA MOBBINGE YAKLASIM VE ONERILER

Hiiseyin GUN ¢ Mukadder AVAN 279
MOBBING CALISANLARIN ITIBARINI VE ONURUNU ZEDELEYEN ONEMLI BiR SORUNDUR
Mahmut ARSLAN 297
MOBBINGLE MUCADELEDE STK’LAR VE INSANi DEGERLER

Mehmet BOZDEMIR 301
PSIKOLOJIK TACiZLE MUCADELEDE SENDIKALARIN ROLU

Prof. Dr. Tekin AKGEYIK 307
MOBBINGLE MUCADELEDE SIVIiL TOPLUM KURULUSLARININ ROLU

Prof. Dr. Tun¢ DEMIRBILEK 317

5



3.BOLUM

1. CALISMA HAYATINDA PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING) CALISTAYI

1.1. CALISMA PSIKOLOJiSi BOYUTUYLA MOBBINGE YAKLASIM VE ONERILER..329
1.2. MOBBING SURECINDE BIREYSEL VE KURUMSAL MUCADELE...........covrrrrrrrre. 337
1.3. MOBBINGLE MUCADELEDE YASAL COZUM ARAYISLARI 347
1.4.MOBBINGLE MUCADELEDE SiViL TOPLUM KURULUSLARININ ROLU......... 355

“1. CALISMA HAYATINDA PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING)
PANEL VE CALISTAYI” SONUG BiLDIRGESI 363




1. CALISMA HAYATINDA PSIiKOLOJIK TACiz (MOBBING)
PANELI VE CALISTAY!I

PANEL VE CALISTAYIN AMACI:

e Calisma hayatinda psikolojik taciz (mobbing) konulu panel de yer alan uzman
katilimcilarla kamuoyuna yonelik dogru bilgilendirme saglamak; calistay ile ko-
nuyu farkli boyutlarda ele almak.

e Basbakanlik Genelgesi geregince, bakanliimiza verilen egitim ve bilinglendir-
me gorevini yerine getirmek.

e Kazandirilacak biling ile ¢alisanlarin ruh ve beden sagliginin diizelmesi sonucu
kurumsal ve toplumsal huzur ve ¢alisma barisi saglayarak is verimini arttirmak.

e GUnlmuzde ¢alisma yasaminin en énemli sosyal sorunlarindan biri olan mob-
bing konusunu irdeleyerek kurumsal farkindalik olusturmak.

PANEL VE CALISTAY YAPMA GEREKCESI:

o Ulkemizde yaklasik 23 milyon (TUIK Subat 2012-23.338.000) kisinin kamu/6zel
sektorde calistigini goz onune aldigimizda guncel ¢alisma hayatinda yasanan
ve konusulan mobbing konusunun toplumun hemen tamamini dogrudan veya
dolayli olarak ilgilendirdigi dustnilmektedir. AB Ulkelerinde mobbing konusu
1980°Li yillarda Heinz Leymann ile konusulmasina karsin, tlkemizde 2000 yilin-
da calismalara baslanmakla birlikte yogunluklu olarak 2005/2006 yillarindan
itibaren glindeme alindigi goriilmektedir.

e Calisanlarin psikolojik ¢okiintliye ugramasi sonucu sagliginin bozulmasi ve is
veriminin dusmesi, hatta intihara kadar gidebilen bir strecin olmasi.

e 2011/2 no'lu Bagbakanlik Genelgesinin 4,5 ve ozellikle 8.maddeleri (Calisma ve
Sosyal Guvenllk Bakanllgl, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal taraﬂar, |§yerle-




dirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir.) Calisma ve Sosyal Gliven-

lik Bakanligimiza 6nemli gorevler yuklemektedir.

GCASGEM 29.02.1960 tarih ve 10444 Sayi ile Resmi Gazetede yayinlanarak yurir-
lige giren 7460 Sayili Teskilat Kanunun 2. Maddesi.

MADDE - Il

Galisma ve Sosyal Givenlik Egitim ve Arastirma Merkezinin vazife ve gayeleri asa-
gida gosterilmistir:

e (Degisik 15/05/2008-5763/33 md.) Calisma hayati, sosyal giivenlik, is sagligi ve
giivenligi, isci isveren iliskileri, istihdam, verimlilik, toplam kalite yonetimi, is
piyasasi etiitleri, ergonomi, cevre, ilk yardim, is istatistikleri ve benzeri konular
ile isyerindeki saglik ve giivenlik risklerini 6nlemek ve koruyucu hizmetleri yi-
rutmek Uzere gorevlendirilecek isyeri hekimi, mihendis, teknik eleman, hemsire
ve diger saglik personeline is sagligi ve guvenligi konusunda gerektiginde Ba-
kanlik birimleri veya ilgili kurum ve kuruluslar ile birlikte, egitim programlari
hazirlamak, egitim vermek veya egitim hizmeti satin almak, sertifikalandirmak,
bu konularla ilgili arastirmalar yapmak veya yaptirmak,

e (Degisik 15/05/2008-5763/33 md.) Bakanlik, bagli kuruluslari ile ilgili kurulus-
larinin personeli ile 6zel veya kamu sektorinde faaliyet gosteren isyerlerindeki
isci, isveren veya yonetici personel icin egitim, seminer ve konferanslar tertip
etmek veya bu konularda tertiplenmis egitim, konferans ve seminerlere istirak
etmek;

e Calisma mevzulari ile ilgili arastirmalar ve incelemeler yapmak ve bu mevzular-
da vesaik toplamak;

e Alakalilarin talebi veya muvafakati ile isyerlerinin calisma mevzulari ve is verimi
ile ilgili meselelerini inceleyerek istisare ve tavsiyelerde bulunmak;

o imkanlari nispetinde istatistikler hazirlamak;
e Turkge ve yabanci dillerde gayesi ile alakali derleme ve nesriyat yapmak.
CASGEM 2012 Déner Sermaye Bitgesi (Sempozyumlar basligr)



HALIL ETYEMEZ
Bakan Yardmest

Gok kiymetli panel ve calistay katilimcilari; akademisyen, kamu, konfederasyon ve
dernek temsilcileri,

Kamu ve 0zel sektoriin degerli yonetici ve calisanlari,
Kiymetli basin mensuplari,
Hepinizi sevgi ve saygiyla selamlarim.

Bilindigi tizere Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligimiza bagli Calisma ve Sosyal
Guvenlik Egitim ve Arastirma Merkezinin dizenlemekte oldugu ve calisma hayatinin
6nemli sorunlarindan biri olan “Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz(mobbing)” konusu-
nun, Turkiye'de ilk kez bu denli kapsamli olarak farkli disiplinler agisindan ele almak
ve bilimsel yaklasimla sunulup irdelenmek lzere “1.Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz
(Mobbing) Panel ve Calistayi” icin bir araya gelmis bulunuyoruz. Kamu ve 6zel sektoriin
onemli sosyal sorunlarindan biri olan Psikolojik Taciz konusuna ¢dzim bulabilmek igin
calismamiza destek veren; Akademisyenlere, Kamu Kurumlarinin Yoneticilerine, Konfe-
derasyon Genel Baskanlarina ve Dernek Genel Baskanlarina desteklerinden 6tlri gok
tesekkdr ederim.

Degerli arkadaslar,

Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing), calisma yasaminin tarihi kadar eski
bir olgu olmakla birlikte insanin, ¢calisma yasamiyla olan etkilesiminin temelinde yer
alan ve ayrica kendi dogasindan da kaynaklanan hususlardan oturi agiklamaktan ka-
¢inilmis, adeta bilinmezden gelinmisse de, bugtin, ¢alisma yasaminin en ciddi sosyal
sorunlarindan biri olarak karsimizda durmaktadir. Yasal dizenlemeler nedeniyle, 6zel-
likle isyerlerinde fiziksel siddetin kabul edilemezliginden oturU, psikolojik siddetin uy-
gulanmasi gtinimiizde ¢ok yayginlasmistir. Bu sorun, asla ihmal edilmemeli; duyarlilik
ve ciddiyetle ele alinip; onlem ve ¢ozum mutlak surette gelistirilmelidir.



isyerinde yasanan psikolojik tacize iliskin bilimsel calismalar, her ne kadar 1970 Li
yillarda gériilse de konuya iliskin esas ilginin, 1980’li yillarda isvec’te yasayan Alman
asilli is psikologu Heinz Leymann’in ¢alisan insanlarin arasinda uzun donemli, dismanca
ve sinsi saldirgan davranislara dair yaptigi saptamalar sonucunda “mobbing” kavramini
kullanmasiyla basladigi bilinmektedir.

GCalisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing), isyerinde hedef secilmis bir ¢alisana
Ustleri, astlan ve esit duzeydeki is arkadaslari tarafindan sistematik bigimde uygulanan
tehdit, asagilama, biktirma, yoksun birakma, engelleme, geciktirme, alay etme, arkasin-
dan konusma, iftira etme, konusmama, dislama gibi her tir kotl tutum ve davranislarin
sergilendigi ve gozlendigi bir olguyu tanimlayan bir kavramdir. Ancak tam olarak bu kav-
ramdan s6z edebilmek i¢in olgunun, belirli evreler ve kriterlere uygun bir sureg icinde ge-
lismesi sarttir. Calisma yasaminin ahlaka ve hukuka aykiri, sinsi ve acimasiz bir gergegine
isaret eden ve sonugta ddenmesi gereken bedelin deger bicilemeyecek kadar agir oldugu,
kisaca ‘isyerinde psikolojik taciz, ‘psikolojik siddet’ veya ‘psikolojik teror’ diyebilecegimiz
olguyu ifade etmek tizere buglin, pek cok tilkede “mobbing” kavrami kullanilmaktadir.

Galisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing), tim kdltirlerde ve tim dlkelerde,
cinsiyet, yas, 6grenim duzeyi, dis gorlinls, kidem, hiyerarsik konum farki gézetmeksizin
calisan herkesin basina gelebilecek bir isyeri sorunudur. Psikolojik Taciz, sadece temel
insan haklari ve ozgurliklerine iliskin kurallarin ihlali degil, ayni zamanda c¢alisan insa-
nin onurunun, kisilik degerlerinin ve Anayasal calisma hakkinin ihlalini de ifade eden bir
kavramdir.

GCalisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing)in sonuglarini, hem bireysel hem ku-
rumsal duzeyde ele almak gerekir. Yasanan fiziksel ve psikolojik saglik sorunlari, eko-
nomik sorunlar, 6zgliven ve dzsayginin yitirilmesiyle birlikte genel sayginligin kaybi ve
ise yaramayan insan olma endisesi; ileri ve agir olgularda ise intihar egilimi, mobbingin
bireysel sonuclaridir. Saglik harcamalarinin artmasi, ise gelmeme ve isten ayrilma oranla-
rinda ylkselme; is doyumu ve ¢alisma huzurunda azalma; verimde disls; kurumun isim
ve sayginliginin zarar gormesi ise, belli basli kurumsal sonuglardir.

Ulkemizde isyerinde psikolojik taciz konusuna ilgi, 2000'li yillarin ortalarinda basla-
mistir. Bu alanda calismis bircok akademisyenimiz su an aramizda bulunmaktalar. Ulke-
mizde psikolojik Taciz konusu bazi universitelerimiz, bazi sivil toplum kuruluslan tarafin-
dan da tartisilmaya ve ¢6zim arayislari bulma ¢alismalari yapildigi da bilinmektedir. Ayri-
ca bu konun dava konusu oldugu ve Yargitay'in onamis oldugu bazi kararlar da mevcuttur.

Degerli arkadaslar, kiymetli basin mensuplari,

19 Mart 2011 Tarihli ve 27879 Sayili Resmi Gazetede yayinlanarak ydrurliige giren
2011/2 no'lu Basbakanligin “Is Yerlerinde Psikolojik Tacizin (mobbing) Onlenmesi” Ge-

nelgesi, Devletimizin Psikolojik Taciz konusuna gosterdigi ilgi ve hassasiyeti agisindan
cok onemli bir adimdir. Nitekim Genelgenin 8. maddesinde belirtilen “Calisma ve Sosyal
Guvenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal taraflar, isyerlerinde psikolojik
tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla egitim ve bilgilendirme toplantilari ile se-
minerler diizenleyeceklerdir” hususuna iliskin olarak da; buglin yapmakta oldugumuz bu
panel ve calistay konuya olan duyarliligimizi gostermesi agisindan fevkalade 6nemli ol-
dugu kanisindayim.
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GCalisma hayatini diizenleyerek, ¢alisanlarin hayat seviyesini yikseltecek tedbirler
almak amaciyla faaliyet gosteren Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanligi (CSGB), Sosyal
Giivenlik Kurumu (SGK), Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) ve CSGB hizmetlerine iliskin vatandas-
lardan gelen sorularin yogunlugu nedeniyle, Karaman iline bir iletisim merkezi yatirimi
yapmistir.

15 Kasim 2010 tarihinden itibaren Karaman lokasyonundan hizmet vermeye bas-
layan Calisma ve Sosyal Giivenlik iletisim Merkezi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig
(CSGB), Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) ve Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) hizmetlerine iliskin
¢agrilarin tek bir merkezden yanitlanmasini saglamaktadir. ALO 170 numarasi lzerinden
vatandaslarin 7 giin 24 saat ulasabildigi Calisma ve Sosyal Giivenlik iletisim Merkezi,
calisma hayati ve sosyal giivenlik alaninda soru, 6neri, elestiri, ihbar, sikdayet, basvuru ve
talepleri etkin ve hizli bir bicimde ¢ozlime kavusturulmaktadir. Glnlik ortalama 10.000

cagrinin geldigi ALO 170’te bugune kadar vatandaslarimizdan gelen 3 milyonun lzerinde
basvuru sonuclandirilmistir.

Basbakanlik Genelgesinin yirirlige girdigi tarih olan 19 Mart 2011 tarihinden bu
giine kadar Isyerlerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ile ilgili ALO 170°e 2.982 adet cag-
ri gelmistir. Cagrilarin 402 adedi ise sikayet bagvurusuna donusmustir. Kamudan gelen
sikayetlerde, 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunun 21. Maddesine istinaden, sikayet bas-
vurularini silsile yolu ile Ust mercilerine yapmalari gerektigi bilgisi verilmektedir. Ayrica
idarenin verdigi kararlar yargiya acik olup yargi yoluna da basvurabilecegi bilgisi paylasil-
maktadir. Yalnizca psikolojik destek almak istiyor ise psikologlarimiz araciligiyla ALO 170
tizerinden psikolojik destek verilmektedir. Ozel sektor calisanlarindan gelen basvurularda
ise,vatandasimiza oncelikli olarak mevzuat hakkinda bilgi verilmekte ve psikolojik destek
saglanmaktadir. Vatandasimiz konusu ile ilgili sikayette bulunmak isterse, sikayet basvu-
rusu ¢agri merkezimiz psikologlari tarafindan alinarak bu bagvurular bakanligimizin ilgili
denetim birimlerine aninda sevk edilmektedir.

ALO 170 gelen 2.982 cagrinin 1.802’si 6zel sektorden gelmis olup,ilk sirada %17°lik

oranla sanayi sektoru yer almaktadir. Kamuda ise bugiine kadar 1.180 basvuru yapilmis
olup, ilk Ugte sirasiyla; %17’yle Hastaneler, %15’le Milli Egitim Bakanligi ve %8’le Univer-

siteler yer almaktadir.

Ayrica 1 Temmuz 2012 tarihinde yurirlige girecek olan Borclar Kanunun 417. mad-
desi de iscilerimizi psikolojik Tacize karsi koruyan bir maddedir. Elbette tim calisanlari
kapsayan daha genis duzenlemeleri de yapmamiz gerektigini disuniyorum.

Sozlerimi bitirirken, “1.Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (mobbing) Panel ve Calis-

tay” ini kamuda ilk kez bu denli genis katiiml calismayi gergeklestirdikleri icin emegi
gecen herkese huzurlarinizda tesekkir ediyorum. Ayrica davetimize icabet etme nezake-

tini gosteren panel ve calistay katiimcilarimiza, siz sayin konuklarimiza ve basinimizin
guzide temsilcilerine tesekkir eder hepinizi sevgiyle ve saygiyla selamlarim.

Halil ETYEMEZ
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakan Yardimcisi
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Degisen ekonomik ve sosyal hayatin bir yansimasi olarak ¢alisma hayatinin tim
kesimlerini yakindan ilgilendiren, isyerinde psikolojik taciz olarak adlandirilan mobbing
kavrami isyerlerinde, esitler arasinda ya da Ustlerin astlarina yonelttikleri, belli bir kisiye
odaklanmis surekli, sistematik, bilingli ve etik olmayan bir yildirma politikasidir.

isyerinde psikolojik tacizin kisiler, érgiitler ve toplum acisindan yiiksek maliyetleri,
olumsuz sonuglari vardir. isyerinde psikolojik tacize ugrayan bireyler is veriminin di-
sukligu, ise yabancilagma, bikkinlik, is doyumunda ve orgute baglilikta azalis, isyerinde
dislanma ve calisma arkadaslari ile iletisiminin azalmasi, calisma ortaminda huzurun
kagmasi gibi olumsuz sonugclarla karsilasmakta, bu sureg kisinin fiziksel ve ruhsal sagli-
ginda bozukluklara yol agmaktadir.

Galisanin icinde bulundugu bozukluk, orgut kilturunde ¢okus, isyerinde guvensizlik,
galisma barisinin bozulmasi, 6rgut verimliliginde disuse neden olmakta; bu yonde yasa-
nan olumsuzluklar da toplumsal maliyetleri arttirmaktadir.

Bircok Avrupa Birligi Ulkesinde yasal zemine kavusmus olan, hatta meslek hastali-
g! olarak nitelendirilen mobbing uygulamalari, ilkemizde heniz yasal bir diizenlemeye
konu olmamistir. Ancak ¢alisanlarin psikolojik taciz hakkinda bilgilendirilmesi, onur ve
haysiyetlerinin korumasi, onleyici tedbirlerin alinmasi ve ¢alisanlarin bu tiirden bir taci-
ze maruz kalmalari halinde basvuracaklari yollarin belirlenebilmesi amaciyla Bakanligi-
miz tarafindan tiim calisanlari kapsamak tizere “isyerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi”
Genelgesi hazirlanarak Sayin Basbakanimizin onayina sunulmus ve Basbakanimiz tara-
findan s6z konusu 2011/2 Genelgesi imzalanarak 19 Mart 2011 tarihinde yayinlanarak
yurdrlige girmistir.

Hazirlanan genelge kapsaminda calisanin kisiligini, onurunu, fiziksel ve psikolo-
jik batlnligini etkileyen, calisanin asagilanmasi, kiigimsenmesi, kot muameleye tabi
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tutulmasi, yildirilmasi gibi sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin etkilerini azaltmak
amaciyla Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal
taraflara egitim, seminer ve bilgilendirme toplantilari yapmalari konusunda gorev veril-
mis,ALO 170 hatti Uzerinden psikolojik taciz magdurlarina yardim ve destek saglanmasi
kararlastirilmis, psikolojik taciz olaylarini izleme, degerlendirme ve oOnleyici politikalar
Uretmek Gizere Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi Mistesarinin baskanliginda “Psi-
kolojik Tacizle Miicadele Kurulu” 22.05.20212 tarihinde kurulmustur. Ayrica Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligimiza bagli Calisma Genel Miidiirligi tarafindan “isyerinde Psi-
kolojik Taciz Uygulama Eylem Plani (2012-2014)” hazirlanarak galismalara baslanmistir.

Bugunde CASGEM tarafindan Basbakanlik tarafindan yirirliige giren genelgenin
8.maddesi geregi farkindalik ve bilinglendirmeye yonelik “1.Calisma Hayatinda Psiko-
lojik Taciz (Mobbing) Panel ve Calistayl” memnuniyetle gergeklestirilmektedir. Alanda
calisan bircok akademisyen, bakanlik temsilcileri, isveren ve is¢i konfederasyonlari tem-
silcileri, memur sendikalari konfederasyon temsilcileri ile STK temsilcilerinin katilimi
ile gergeklesiyor olmasi ¢ok dnemli olarak degerlendirilmektedir. Bakanligimizin bagli
ve ilgili kurumlarinin tamami da bu ¢alismaya destek verdigini belirtmek isterim. Boyle-
sine glzel bir konuyu ve organizasyonu basariyla gerceklestiren tum arkadaslari tebrik
ediyorum.

Panel oturum baskani olarak tamamen bilgilenme amaciyla hocalarimiz; Prof. Dr.
Pinar TINAZ, Prof. Dr. Tankut CENTEL, Doc. Dr. Sibel GOK, Doc. Dr. Hediye ERGIN, iLO Tem-
silcisi Ozge Berber AGDAS konularini sizlere aktaracaklardir. Ayrica bakanligimiz biinye-
sinde kurulan “Calisma ve Sosyal Giivenlik iletisim Merkezi ALO 170" sorumlusu Harun
EREN’de sizlere bilgiler aktaracaktir.

Bu ¢alismanin Ulkemiz ¢alisanlarina ve isverenlerine dnemli katkilar sunmasini di-
Lliyorum. Biz suna inaniyoruz; mutlu insanlar, mutlu isyerlerini beraberinde getirecektir.
Huzurlu isyerlerinde de verimlilik olacagindan herkes mutlu olacaktir diye distinuyo-
rum.

Bu duygu ve distncelerle, Panel ve Calistay katilimcilari, konuklarimizi, basin men-
suplarini sevgi ve sayglyla selamliyorum.

Dr. Serhat AYRIM
Eski CSGB Miistesar Yrd.
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Sayin Calisma ve Sosyal Guivenlik Bakanim,
HAK-IS Konfederasyonun Sayin Genel Baskani,

Gok kiymetli panel ve calistay katilimcilari; akademisyen, kamu, konfederasyon ve
dernek temsilcileri,

Kamu ve 0zel sektoriin degerli yonetici ve calisanlari,
Saygideger konuklar,

Kiymetli basin mensuplari,

Programimiza Hos geldiniz der, sizleri saygilarimla selamlarim.

Calisma ve Sosyal Guvenlik Egitim ve Arastirma Merkezi olarak diizenlemekte ol-
dugumuz “1.Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Panel ve Calistayi” icin bir
araya gelmis bulunuyoruz. Kamu ve ozel sektoriin 6nemli sosyal sorunlarindan biri
olan Psikolojik Taciz konusuna ¢oziim bulabilmek i¢in calismamiza destek veren; Aka-
demisyenlere, Kamu Kurumlarinin Yoneticilerine, Konfederasyon Genel Baskanlarina ve
Dernek Genel Baskanlarina ve siz ¢ok degerli konuklarimiza katilimlarinizdan dolayi
¢ok tesekkilr ederim. Ayrica cok yogun glindemlerine ragmen bizlere her tirll destegi
veren Bakanimiz Sayin Faruk CELIK beyefendiye ve programimiza katilma litfiinii gos-
teren Bakan Yardimcisi Sayin Halil ETYEMEZ beyefendiye huzurlarinizda sukranlarimi
arz ederim.

GCalisma ve Sosyal Gilivenlik Egitim ve Arastirma Merkezimiz (CASGEM) Calisma
ve Sosyal Guvenlik Bakanligina bagli bir kamu kurumudur. CASGEM 1955 yilinda ILO
tarafindan YODCE (Yakin ve Orta Dogu Calisma Entstiitist) olarak kurulmustur. Ardin-
dan YODCEM ve nihayet 2003 yilinda (CASGEM) Calisma ve Sosyal Guvenlik Egitim ve
Arastirma Merkezi adini almistir.
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7460 sayili CASGEM Teskilat Kanunumuzun 2.Maddesine gore belli basli gorevleri-
miz su sekilde siralanmaktadir: “Calisma hayati, sosyal giivenlik, is saglig ve giivenligi,
isci isveren iligkileri, istihdam, verimlilik, toplam kalite yonetimi, is piyasasi etiitleri,
ergonomi, ¢evre, ilk yardim, is istatistikleri ve benzeri konular ile isyerindeki saglik ve
giivenlik risklerini onlemek ve koruyucu hizmetleri ylriitmek lizere gorevlendirilecek
isyeri hekimi, mihendis, teknik eleman, hemsire ve diger saglik personeline is sagLigi
ve guivenligi konusunda gerektiginde Bakanlik birimleri veya ilgili kurum ve kuruluslar
ile birlikte, egitim programlari hazirlamak, egitim vermek veya egitim hizmeti satin al-
mak, sertifikalandirmak, bu konularla ilgili aragtirmalar yapmak veya yaptirmak”, olarak
tanimlanmaktadir.

Sayin Bakanim, saygideger konuklar,

Bilindigi Uzere, gunimuzde calisan insanin verimli olmasi igin 6zellikle is yerinde
huzurlu ve mutlu olmasi gerekmektedir. Ancak, zaman zaman cesitli baskilar yasan-
makta oldugu da bir gercek. Bunlardan biri de Psikolojik Taciz olarak adlandirilan ya
da Tirkce karsiligr; Zorbalik, yildirma, bezdiri, yildir-kacir vb. seklinde de ifade edilen
Mobbing’dir. Mobing; psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti
vermek, 6zellikle hiyerarsik yapilanmis gruplarda ve kontroliin zayif oldugu orgitlerde,
gucl elinde bulunduran kisinin ya da grubun, digerlerine psikolojik yollardan, uzun
sureli sistematik baski uygulamasi olarak tanimlanabilmektedir. Bu sorunun ¢ézimiine
katkida bulunmak amaciyla huzurunuzda bulunmaktayiz.

Sozlerime son verirken katki ve katilimlarinizdan dolayi hepinize tesekkir eder
saygiyla selamlarim.

ismail AKBIYIK
CASGEM Baskani
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1. CALISMA HAYATINDA PSIKOLOJIK TACiz
(MOBBING) PANEL VE CALISTAYI

DUZENLEME KURULU

oV kAN R

ismail AKBIYIK CASGEM Baskani

Dr.Ali ihsan SULAK Baskan Yardimcisi

ismail AKGUN (Egitimci) Uzman Proje Sorumlusu
Betiil DONMEZ CASGEM Uzman Yrd.

Handan AKARSU CASGEM Uzman Yrd.

Kenan KOG CASGEM Uzman Yrd.

BiLiM KURULU

S N N N N R

Dr. Serhat AYRIM CSGB Mustesar Yardimcisi

Prof. Dr. Pinar TINAZ is Psikologu

Yadigar GOKALP SGK Yonetim Kurulu Uyesi ve Baskan Yardimcisi

Nurcan ONDER CSGB Calisma Genel Miidiirliigii Genel Miidiir Yardimcisi

Prof. Dr. Tekin AKKEYIK istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi

Prof. Dr. inayet PEHLIVAN AYDIN Ankara Universitesi Egitim Yonetimi ve Teftisi
Prof.Dr. Tankut CENTEL Ko¢ Universitesi is Hukuku Ve Sosyal Giivenlik Hukuku
Prof. Dr. Tung DEMIRBILEK Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakultesi Calisma Ekonomisi ve Endustri Iliskileri Bolimu Yonetim ve Calisma
Psikolojisi

Dog. Dr. Hediye ERGIN Marmara Universitesi Calisma Ekonomisi ve Enddstri
Iliskileri Boluimu Is Ve Sosyal Glvenlik Hukuku

Dog. Dr. Sibel GOK Marmara Universitesi Calisma Ekonomisi ve Enduistri iliski-
Leri Yonetim ve Calisma Psikolojisi Anabilim Dali

Dog. Dr. Dilek YILDIRIM Gazi Universitesi Saglik Bilimleri Fakiltesi

Dog. Dr. Necati CEMALOGLU Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Fakiltesi Egitim-
de Psikolojik Hizmetler Bolimu (Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik Anabilim
Dali)

Yrd. Dog. Dr. Isil KARATUNA Kirklareli Universitesi Lileburgaz M.Y. 0. Biiro Hiz-
metleri ve Sekreterlik Bolim Baskani

Dr. Resul KURT Sosyal Guvenlik Uzmani, Star Gazetesi Yazari

ARS. GOR. Emre ERTAN Marmara Universitesi Calisma Ekonomisi ve Enddistri
iliskileri B&Limdi is ve Sosyal Giivenlik Hukuku
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BASBAKANLIGIN 2011/2 NO'LU iSYERLERINDE
PSIKOLOJIK TACizIN
(MOBBING) ONLENMES| GENELGESI

Kamu kurum ve kuruluslari ile 6zel sektor isyerlerinde gerceklesen psikolojik taciz,
calisanlarin itibarini ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagligini kay-
betmesine neden olarak ¢calisma hayatini olumsuz etkilemektedir.

Kasitli ve sistematik olarak belirli bir stre galisanin asagilanmasi, kigimsenmesi,
dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin zedelenmesi, kot muameleye tabi tutulmasi,yil-
dirilmasi ve benzeri sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin onlenmesi gerek is sagligi
ve glivenligi gerekse calisma barisinin gelistirilmesi agisindan ¢ok onemlidir.

Bu dogrultuda, calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki ted-
birlerin alinmasi uygun gorulmustur.

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele 6ncelikle isverenin sorumlulugunda olup
isverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalari igin gerekli bitin onlemleri
alacaktir.

2.Butuin calisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tirli eylem ve
davranislardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi icin
onleyici nitelikte hikimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

4. Psikolojik tacizle mucadeleyi glclendirmek Gizere Calisma ve Sosyal Guvenlik
Iletisim Merkezi, ALO 170 uzerinden psikologlar vasitasiyla calisanlara yardim
ve destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve 6n-
leyici politikalar tretmek lzere Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi biinye-
sinde Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslari ve ilgili taraflarin
katilimiyla “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulacaktir.

6. Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa su-
rede sonuglandiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yirutilen is ve islemlerde kisilerin 6zel yasam-
larinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal ta-

raflar, isyerlerin ik ik taciz nelik farkindalik yaratmak amaciyla egi-
tim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir.
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GALISMA PSIKOLOJiSi BOYUTLARIYLA
MOBBING TANIM VE TANI

Prof. Dr. Pinar TINAZ
is Psikologu,
www.pinartinaz.com,
bilgi@pinartinaz.com

OZET

Son dénemde calisma yasami literatiirlinde yerini almis olan ve “isyerinde psiko-
lojik taciz” kavraminin yerine kullanilan “mobbing” kavrami, buglin hem bireysel hem
kurumsal duzeyde buyuk tehlike arz eden temel orgutsel bir soruna isaret etmektedir.
Mobbing sureci, kisinin zararli ve saygisiz bir davranisin hedefi olmasiyla baslar. Yaygin
amag, hedef alinmis veya diger bir deyisle kurban secilmis kisinin, bir sekilde o isyerin-
den uzaklastirilmasidir.

Kavramin Turkcelestirilmesi gerektigi dusunilduginde, mobbing olgusunu yerin-
de ve en dogru sekilde ifade eden Tiirkge kavram,“yildirkagir”dir. Siireg icinde gozlemle-
nen ve hissedilen eylem, yildirmak; nihai amag ise kisiyi, o isyerinden kagirmaktir.

Mobbing, sadece isyerinde veya bir diger deyisle is yasaminda gerceklesen psiko-
lojik tacize ad olan bir kavramdir. Dolayislyla, aile icinde, okulda 6grenciler ve hocalar
arasinda, sporcular veya komsular arasinda ya da baska bir ortamda yasanan ¢atisma-
larla, olumsuz deneyimlerle kesinlikle karistirilmamalidir.

Bunun yaninda ulkemizde isyeri ortaminda yasanan gunluk catismalar veya is an-
lasmazliklarinin da, mobbing olgusu ile karistirildigi gozlenmektedir. Mobbing tanisini
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koymak ve miidahalede bulunmak, hassas bir konudur. Tani, mutlak surette belli bir aka-
demik ve mesleki alt yapi Uzerine bu konuda belli kriterlere gore yetistirilmis, mesleki
etik degerlere sahip kisiler tarafindan parametreler esasina gore yapilmalidir.

Anahtar Kelimeler: 1.Mobbing, 2. Tanim, 3. Tani, 4. Tan1 parametreleri.
1. GIRIS
Mobbing (isyerinde psikolojik taciz), calisma yasaminin var olusundan bu yana ya-

sanan ancak aciklamaktan kaginilan, varligi adeta yadsinan acimasiz ve ahlak disi bir
iletisim oruntusuddar.

Gunldmizde hem bireysel hem kurumsal diizeyde bulyuk tehlike arz eden temel
orgutsel bir sorun haline gelmis olan isyerinde psikolojik taciz olgusuna ilgi, tim ulke-
lerde oldugu gibi tUlkemizde de bliylik oranda artmistir.

Uluslararasi dlzeyde yapilan tim arastirma sonuglarinin birlestigi ortak nokta,
mobbing maddurlarinin, diger siddet ve taciz magdurlarindan ok daha fazla sayida
olduklari dogrultusundadir. Calisma yasaminin ve toplumsal yasamin her alaninda bi-
reye zarar verici etkilerinin hissedildigi mobbing konusuyla ilgili yapilan arastirmalarin
sayisi guinden gline ¢ogalirken, pek cok Ulkede, konuya yonelik farkindaligi artirma ve
miicadele giderek 6nem kazanmaktadir.

Bir isyerinde calisanlarin,bir bagka kisiyi veya kisileri sistematik sdz ve davranislar-
la taciz etmeleri; kisaca baskalarina karsi psikolojik taciz uygulamalari s6z konusudur.
Sureg, kisinin zararli ve saygisiz bir davranisin hedefi olmasiyla baslar. Yaygin amag, kur-
ban secilen kisiyi, kendi rizasiyla veya baska bir sekilde o isyerinden uzaklastirmaktir.

Yasal duizenlemeler nedeniyle 6zellikle isyerlerinde kaba siddetin kabul edilemez-
liginden dolayi psikolojik siddetin uygulanmasi glinumuzde yayginlasmaktadir. Bu yolla
isyerlerinde hedef secilen kisiler, daha dogru bir deyisle kurbanlar; biktirma, yildirma,
dislama, isletmenin sundugu bazi olanaklardan yoksun birakma, asagilama, orgltsel
kaynak kullaniminda adaletsizlik, haklardan yararlanmayi engelleme veya geciktirme
gibi tutum ve davranislara maruz kalarak, psikolojik taciz magduru olmaktadirlar.

Onceleri isyerinde bir kisinin veya bazi kisilerin, bir kisiye veya birkac kisiye diis-
manligi biciminde gelisen psikolojik siddet sonucunda magdur, once kendisine ve daha
sonra cevresine karsi yabancilasmaya baslar. Surec, ise karsi kayitsizlik, bikkinlik, yilgin-
Lik, performans dusukligu ile baslar ve istifayla sonuglanir. Kurum iginde is doyumu ve
orgute baglilikta azalma yasanir,isten ayrilmalar gozle gorulur oranda artar. Bu noktada
mobbingin, orgltsel sagligi tehdit eden bir unsur olarak ele alinmasi gerekliligi dog-
maktadir.

1. MOBBINGIN TANIMI VE TERMINOLOJI

Son donemde ¢alisma yasami literaturinde yerini almis ve ulkemizde de isyerinde
yasanan psikolojik taciz olgusunu ifade etmek amaciyla sik sik kullanilan mobbing kav-
raminin kokenine baktigimizda; Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vul-
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gus” sézciiklerinden tiireyen “mob” sézciigiiniin, ingilizce kanun disi siddet uygulayan
diizensiz kalabalik veya ‘cete’ anlamina geldigini gorebiliriz. “Mob” kékiiniin ingilizce
eylem bigimi olan “mobbing” s6zciig ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme
veya sikinti verme anlamina gelmektedir (Oxford Advanced Learner’s Dictionary, s.819).
Son donemde calisma yasami literaturiinde yerini almis mobbing kavrami (Tinaz, Bay-
ram, Ergin, 2008, s.3) calisma hayatinin cok dnemli bir sosyal sorununu ifade etmektedir.

“Mobbing” kavraminin, yuvalarini korumak icin saldirganin etrafinda ugan kuslarin
davranislarini betimlemek amaciyla ilk kez 19. yizyilda Ingiliz biyologlar tarafindan
kullanildigi (Tinaz, 2012, s.) bilinmektedir.

1960l yillarda ise, Konrad Lorenz adli bilim adami, kiiglik hayvan gruplarinin daha
guclu ve yalniz bir hayvana toplu sekilde hiicum ederek uzaklastirmasi; ya da ayni ku-
luckadan ¢ikan kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin, aralarindaki en zayif kusu
yiyecek ve sudan uzak tutarak dislamasi, iyice gli¢sliz bir hale getirmesi ve en sonunda
da fiziksel saldirilarla 6ldurerek grubun disina atmasi durumunu ifade etmek amaciyla
“mobbing” kavramini kullanmistir (Westhues, 2002, s.2).

“Mobbing” kavramini, ilk kez insanlar arasindaki bir etkilesim tarzini betimlemek
amaciyla kullanan kisi ise, isvecli cocuk hekimi Peter-Paul Heinemann’dir. Heinemann,
¢ocuklardan olusan kiictik gruplarin, tek ve giigsiiz bir cocuda karsi giristigi zarar verici
saldirgan davranislari (Leymann, 2005) “mobbing” kavrami ile tanimlamustir.

Calisma hayatinda ise mobbing kavrami ilk kez, 80'li yillarda isvec'te yasayan Al-
man ig psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanilmistir. Leymann, bir isyerinde ¢a-
lisanlar arasinda aynen hayvanlar veya cocuklar arasinda gozlemlenen davranislara
benzer tarzda uzun donemli dismanca ve saldirgan davranislarin (Tinaz, 2011, s. 11)
varligina dair yaptigi saptamalar sonucunda, “mobbing” kavraminin, calisma hayatinin
bilimsel literattriinde de yer almasi gerektigini gérmus ve bu dogrultuda ¢alismalarini
gelistirmistir.

Leymann,isyerlerinde gorulen saldirgan davranislar ve tacizlerle ilgili arastirmala-
ri sirasinda, ana konusunu tanimlarken, o donemde isyerlerinde calisanlar arasinda ser-
gilenen tacizkar ve kétii davranislarla ilgili olarak Ingiltere, irlanda ve Avustralya gibi
ingilizce konusulan ilkelerde kullanilmakta olan ve genellikle isyeri zorbaligi anlamina
gelen “workplace bullying/ bullying at work” (Hoel, Beale, 2006, s. 242) s6zciglnin
yerine “mobbing” s6zciglnl kullanmayi tercih etmistir. Bullying kavraminin iceriginde
belirgin fiziksel saldiri ve tehdit unsurlari yer almaktadir. Mobbing kavraminin igeri-
ginde ise, kimi zaman objektif algilamanin dahi ¢ok giic olabildigi oncelikle psikolojik
nitelikte sinsi bir saldiri kastedilmektedir.

Mobbing olgusunun isim babasinin Leymann oldugu, konuyla ilgili tim arastirma-
cilar tarafindan kabul edilmektedir. Ancak Leymann’dan daha dnce 1976’da Amerikali
kadin arastirmaci Caroll Brodsky, “The harassed worker” (tacize ugrayan is¢i) adli kita-
binda “harassment” (taciz) s6zcugiind, kitabin adindan da anlasilacagi lzere isyerinde
bir birey tarafindan bir baska bireye karsi, onun canini sikmak, umutsuzluga dusurmek,
bezdirmek, gozuinu korkutmak amaciyla yapilan kalici ve tekrarlanan bir davranis tar-
zinda tanimlamistir Ege, 2002, s.31).
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Leymann’in gorusleri ve arastirmalari, tim Ulkelerde mobbing davranislarina ilis-
kin yapilan arastirmalara temel olusturmaktadir. Leymann, mobbing davranisinin varli-
gini belirtmekle kalmamis, davranisin 6zel niteliklerini, ortaya ¢ikis seklini, uygulanan
tacizden en fazla etkilenen kisileri ve dogabilecek psikolojik sonuglari da vurgulamistir.

Leymann, mobbingi “bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisiye yonelik (nedeni,
dustince ve inang ayriligindan kiskanglik ve cinsiyet ayrimina kadar ¢ok cesitli olabilen),
sistematik bir bicimde, dismanca ve ahlak disi bir iletisim yoneltilmesi seklinde ortaya
¢ikan bir gesit psikolojik teror olarak tanimlamaktadir.

Mobbing kavrami, calisanlara Ustleri, astlari veya esit duzeydeki ¢alisanlar tarafin-
dan sistematik bicimde uygulanan her tur koti muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi
davranislari ifade eden anlamlar icermektedir.

Mobbing, baska dillerde tek bir sozclkle tam karsiliginin bulunup o dilin sozligu-
ne gecirilmesi cok glic bir kavramdir. isyerinde psikolojik tacizi tanimlamak iizere lite-
rattirde yaygin olarak ‘mobbing’ (Leymann, 1996, s. 165-184; Zapf, Knorz ve Kulla, 1996,
5.215-237) ve ‘isyeri zorbaligr’ (workplace bullying) (Vartia-Vaananen, 2003; Einarsen,
Matthiesen ve Skogstad, 1998, 5.563-568; Namie ve Namie, 2000) sozcukleri kullanil-
makla beraber; duygusal taciz (emotional abuse) (Keashly, 2003, ss.31-61), psikolojik
teror (psychological terror) (Leymann, 1990,ss.119-126; Leymann ve Gustafsson, 1996,
5.252), isyeri travmasi (workplace trauma) (Wilson, 1991, ss.47-50) ve isyeri tacizi (work
harassment) (Bjérkvist, Osterman ve Hjet-Back, 1994, ss.173-184) gibi deyisler de tercih
edilmektedir (Karatuna, Tinaz, 2010, ss. 9-10). Bazi uluslar ise, isyerinde psikolojik tacize
iliskin ana dillerinde yapmis olduklari terminoloji calismasi sonucunda kendi dillerinde
farkli kavramlar kullanmayi tercih etmislerdir. Fransa'da ‘harcélement moral) ispanya
ve Latin Amerika’da ‘acoso psicologico’ veya ‘maltrato psicologico, Portekiz'de ‘coaccao
moral’(Di Martino, Ed. Bowie, Fisher, Cooper, 2005, s.15-36), Belcika’nin Flaman bdlge-
sinde ‘pesten’ sézcliglnin kullanilmasina karsilik Fransizca konusulan Valon bélgesin-
de, Fransa’da oldugu gibi ‘harcelement-moral’ (Algemen Belgisch Vakverbond, Pesten
op het Werk, 2002), Gliney Afrika’da emosionele teistering’ (Grobler, 2004) sozctikleriyle
ifade edildigi gorulmektedir.

Her ne kadar her dilde mobbing s6zclglinin yerine yeni bir sdzcik tlretilmeye ¢a-
Lisilmissa da, isyerinde hedef kisilerin 6zguvenlerine ve 6zsaygilarina yonelik strekli ve
acimasiz bir saldir seklinde gelisen siireci ifade etmek icin basta Isvec, Almanya, italya,
Avusturya olmak Uzere bir ¢ok lilkede kavram, Leymann’in énerdigi sekliyle ‘mobbing’
olarak kullanilmaktadir.

Mobbing kavraminin Turkce karsiligi konusunda da heniz bir netlik bulunmamak-
ta ve bir terminoloji sorunu yasanmaktadir. Mobbing Uzerine arastirma yapanlar, bu
olguyu bir tek sozciikle ifade etmek yerine kavrama Tirrkge karsilik olarak “isyerinde
psikolojik taciz”, “isyerinde psikolojik-teror”, “isyerinde psikolojik-siddet”, “isyerinde duy-
gusal taciz’, “isyerinde moral taciz” “isyerinde manevi taciz”, “duygusal siddet”, “isyerin-
de zorbalik”, “yildirma” ve “isyerinde yildirmaya yonelik psikolojik saldiri” sézclklerini
kullanmaktadirlar (Tinaz, 2008, s.; Tinaz, Bayram, Ergin, 2008, s.9). Hem eylemi ifade
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eden hem eylemin isyerinde gergeklestigini belirten tek bir sozcigun tiretilmesi diger
dillerde oldugu gibi Tirkcede de zor goziikmektedir. Pek cok yabanci dile uyarlanmis
olan “mobbing” s6zcuguiniin, sadece isyerindeki psikolojik tacize isaret eden bir kavram
oldugunun dikkate alinmasi, kavrama Tirkge karsilik bulma galismasina temel tegkil
etmelidir. Ayrica eylemin, bireyi bir sekilde yildirip, canindan bezdirip isyerinden ka-
¢irtmak, uzaklastirmak amacini tasidigi da unutulmamalidir. Sureg icinde mobing dav-
ranislarinin sergilenis sekli ne olursa olsun amac, asagilayici ve yok sayici davranislara
hedef olan kisinin, kendi istegiyle veya kendi istegi disinda o isyerinden bir sekilde
uzaklastirilmasidir. Mobbing, kisinin manevi dlizeyinin ¢ok daha ilerisine giden; mesle-
gini, 6zsaygisini, 6zglvenini tehdit eden; psikofizik ve sosyal butlnlugline yonelik agir
bir saldindir. Tinaz, kavrama Tiirkge karsilik bulunmasi gerektigi gortisiinden hareketle
‘mobbing’ sézcugiine iliskin ayrintili bir terminoloji calismasi yapmis ve Turkge'de “yil-
dirkagir” sozcugunu turetmistir (bkz. Tinaz, 2008). Turkge’de mobbing olgusunu yerinde
ve en dogru sekilde ifade eden kavram, ‘yildirkagirdir. Slrec icinde gozlemlenen ve
hissedilen eylem, yildirmak; nihai amac ise kisiyi, o isyerinden kagirmaktir.

Mobbinge iliskin bazi tanimlar, asagida sunulmaktadir:

Mobbing, isyerinde hedef secilmis bir ¢alisanin, bir ya da birden fazla kisi tarafin-
dan surekli olarak kotu niyetli ve sagligini tehlikeye sokacak tarzda olumsuz davranis-
lara maruz birakilmasidir (Namie ve Namie, 2000, s.3).

Mobbing, bir ya da birkag kisinin, bir baska kisiye ya da gruba sistematik olarak yo-
nelttigi etik disi iletisim slreci icerisinde dismanca davranislarin sergilenmesiyle ger-
ceklesen duygusal bir isyeri saldirisidir. Bu isyeri saldirisi, insani yipratma amaci tasiyan
bir takim bilincli davranislarin isyerinde hedef secilmis bir kisi ya da gruba sireklilik arz
eden sekilde yoneltilmesiyle gerceklesmektedir (Ferrari, 2004, s.2).

isyerinde psikolojik taciz, bir kisinin, diger insanlari kendi rizalari ile veya rizalar
disinda baska bir kisiye karsi etrafinda toplamasi ve surekli kotu niyetli hareketlerde
bulunma, ima, alay ve karsisindakinin toplumsal sayginligini dustirme gibi yollarla sal-
dirgan bir ortam yaratarak, onu isten ¢cikmaya zorlamasidir (Davenport, Schwartz ve
Elliott, 2003, 5.15).

Mobbing, ¢alisanlara Ustleri, astlari veya esit dizeydeki calisanlar tarafindan sis-
tematik bicimde uygulanan her tur kotd muamele, tehdit, siddet, asagilama, dislama,
yildirma gibi davranislari ifade eden bir suregtir. Hedef kisilerin 6zglvenlerine ve 0z-
saygilarina yonelik suirekli ve acimasiz bir saldiri seklinde tanimlanan bu slrecte nihai
amac, kurban bireyi, bir sekilde o isyerinden uzaklastirmaktir.

Bu baglamda tanimlandiginda mobbing:

Gerilimin ve ¢atismali bir iklimin olusmasina neden olan tim psikolojik faktorlerin
birlesimi sonucunda ortaya ¢ikan; orgut sagligini bozan; calisanlarin is doyumunu ve
¢alisma barisini olumsuz yonde etkileyen temel bir 6rgiitsel sorundur (Tinaz,2011,s.10).

Mobbing, tim kulturlerde ve tim (lkelerde, cinsiyet, yas, 6grenim dizeyi, dis go-
runus, kidem, hiyerarsik konum farki gozetmeksizin calisan herkesin basina gelebile-
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cek bir isyeri sorunudur. Mobbing, sadece temel insan haklari ve 6zgirluklerine iliskin
kurallarin ihlali degil, ayni zamanda calisan insanin onurunun, kisilik degerlerinin ve
Anayasal ¢alisma hakkinin ihlalini de ifade eden bir kavramdir (Tinaz, 2012).

11l. TANI
A.SUREC iCINDE YANLIS DUSUNCELER, YANLIS YAKISTIRMALAR

Oncelikle mobbing, tek bir eylem degildir. Genellenmis bir catisma seklinde de
algilanmamalidir. Dolayisiyla isyerinde yasanan her olumsuz deneyim, mobbing olarak
kabul edilmemelidir. Mobbing tekrarlanan, devamli, sistematik ve uzun sireli bir saldir,
bir stratejidir. Bu noktada mobbing, bir is arkadasi veya bir amir ya da astla yapilan sid-
detli fakat aniden gelisen bir ¢catismadan ayirt edilmelidir. Daha alt kademe bir goreve
atanma, anide bir baska yere gonderilme, kisinin konumuna uygun olmayan alt dizeyde
bir gorev verme, ergonomik kosullari uygun olmayan bir yerde calismak zorunda bira-
kilma, hemen mobbing olarak degerlendirilmemelidir. Ayni sekilde devamli ¢atismalarin
yasandigi gergin bir calisma ortami, cok olumsuz bir orgut iklimi, son derece otoriter
bir isletme yonetimi, yetersiz is guivenligi ve ergonomi kosullarini da, mobbing seklinde
yorumlamamak gerekir (Tinaz, 2009, s. 18).

Ancak kurumsal faktorlerin, mobbing olgusunun gelismesinde énemli rol oynayan
nedenlerin basinda geldigi de unutulmalidir. Yonetici konumundaki kisinin gorevlerin-
den biri, isyerinde her an ortaya ¢ikabilecek dismanliklardan ileri gelen catismalari
yonetebilmektir. Sayet yonetici, bu gorevini yerine getirebilecek yetenek ve gligten yok-
sunsa mevcut ¢atismanin, isyerinde psikolojik taciz yoniinde gelismesinde rol oynaya-
caktir. Nitekim is kapsaminin yetersizligi, sosyal iletisimdeki olumsuzluklar ve hatalar,
calisma arkadaslari ve amirlerin sosyal desteklerinin eksikligi gibi olumsuz orgutsel
faktorlerin, mobbingin gelismesindeki baslica nedenlerden oldugu bilinmektedir.

Mobbing, bir hastalik degildir. Asla bir patolojik durum olarak algilanmamali; bire-
yin problemi olarak degerlendirilmemelidir. Mobbing, dogrudan bir isyeri sorunu olarak
ele alinmalidir. Gastrit, depresyon, stres, uykusuzluk vb. rahatsizliklarin nedeni olarak
kabul edilmelidir. Nitekim konuyla ilgili olarak yazilan gesitli tibbi makalelerde mob-
bing, fiziksel, psikiyatrik ve psikosomatik rahatsizliklarin etiyolojisinde yer alan temel
nedenlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Birey, travmatik bir is ortaminda hasta-
lanmistir. Yoneticiler, is arkadaslari, sendikalar, psikiyatristler, i¢ hastaliklar uzmanlari
yanlis yaklasimlar ve tanilarla, magdurun durumunu ¢ok daha kotiye gotirebilir; yasa-
digi travmanin siddetini inanilmaz derecede artirabilirler.

Mobbing, ailede, okulda 6grenciler ve hocalar arasinda, sporcular veya komsular
arasinda ya da baska bir ortamda yasanan catismalarla, olumsuz deneyimlerle kesinlik-
le kanistirllmamalidir. Kisilerarasi iliskilerde insanoglunun, dogasi geregi olumsuzluga,
itiraza veya zaman zaman ¢atismaya yonelmesi, kaginilmazdir. Ancak isyeri disinda ger-
ceklesen catismalar, anlasmazliklar, tamamen mobbing konusunun kapsami disindadir.
Bilimsel alanda ve mobbingle mucadele ve ¢ozimde kendilerine rol disen meslek sa-
hibi kisilerce bu ayrim ¢ok iyi 6zimsenmeli ve ancak bundan sonra konu ele alinarak
tartismaya acgilmalidir.
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B. SURECIN ALGILANMASINA DAIR

Mobbing rahatsiz edici davranislarla kendini gosteren,zaman gegtikce aci verme-
ye baslayan ve olaylarin sarmal bicimde hiz kazandigi; cesitli asamalardan olusan bir
surectir.

Bu davranislarin bazilarinin,tamamen negatif olarak gorilebilmesine ragmen ba-
zilari, sadece normal etkilesim davranislari olarak da ortaya ¢ikabilir. Bu tip davranislar,
bir kez igin hos gorllebilir ya da davranigi yapanin o giin kotu guintinde oldugu varsa-
yilarak anlayisla karsilanabilirler. Ancak bu davranislar, sistematik olarak uzun bir sire
icinde tekrarlanirsa anlamlari degisir ve kasitli tacize donisur. Sonug olarak isyerinde
psikolojik tacizin nihai hedefi olarak birey, kendi istegiyle veya kendi istegi disinda ca-
lisma yasamindan uzaklasir.

Mobbingin, magddur kisinin kendisine karsi yapilan davranisi ve yarattigi etkile-
ri algilayis tarzina bagli olarak subjektif bir faktor oldugunu unutmamak gerekir. Bu
nedenle bir kisinin mobbing davranisi olarak algiladigini, bir diger calisan ayni tarz-
da algilamayabilir. Bu durum, mobbing kurbanlarinin teshis edilmesini ve kendilerine
karsi uygulanan mobbing davranislarinin belirlenmesini karmasik hale getirir. Eger bir
kisi, isyerinde baskalari tarafindan kendisine karsi birtakim davranislarin yoneltildigini
hissedip bu durumdan rahatsiz oluyorsa ve zarar gordiigunu dislindyorsa o davranis,
problem niteligini alir ve mobbing davranisi haline gelir.

isyerinde psikolojik taciz olgusunu, siibjektif ve objektif olarak ikiye ayirdigimizda:
‘Siibjektif mobbing, magdurun isyerinde psikolojik tacizin varligina dair farkindaligi;

‘Objektif mobbing’ ise, isyerinde psikolojik taciz olgusunun belirgin; herkes tara-
findan gozlenebilir olmasi durumudur (Tinaz, Bayram, Ergin, 2008, 5.52).

is arkadaslari, iistler veya astlar, o isyerinde psikolojik tacizin varligindan séz edi-
yorlarsa, objektif mobbing s6z konusudur.

Kurban, mobbing olgusunu anlatiyorsa, siibjektif sekilden bahsedilir. isyerinde psi-
kolojik taciz, hem slbjektif hem objektif agidan ele alinmasi gereken bir olgudur. Kurba-
nin anlattiklarinin dogru olup olmadiginin anlasilmasinda, daha ziyade hukuki yollara
basvuruldugunda objektif degerlendirmenin 6nemi buyuktur.

C.MOBBINGIN TANISI VE DEGERLENDIRILMESININ ONEMI

Calisma yasaminin en ciddi sosyal sorunlarindan biri olan mobbing, hicbir sekilde
ihmal edilmemesi; duyarlilik ve ciddiyetle ele alinip, ¢ozim getirilmesi gereken bir ko-
nudur. Ancak “mobbing” veya “isyerinde psikolojik taciz” kavrami, ilkemizde heniiz cok
iyi bilinmemekte ve hatta yanlis yorumlanmaktadir. Bireysel, 6rglitsel ve nihayet top-
lumsal boyutta yol acabilecegi psikolojik, fiziksel, sosyal ve ekonomik zararlarin bilingli
bir sekilde algilanmasi icin yapilmasi gereken bilgilendirmeler, duyurular ve uyarilar
ne yazik ki cok az sayidadir. Hala mobbing, isyeri ortaminda yasanan gunluk catismalar
veya is anlasmazliklariyla karistirilabilmektedir.

Mobbing magdurunu belirlemek, onun sorunlarina ¢ozim getirmek ve iginde bu-
lundugu zor durumdan onu kurtarmak kolay bir is degildir. Gelismis bazi Avrupa Ulke-
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lerindeki mobbing kurbanini koruyucu yeterli yasalarin yirurlikte olmadigi tlkelerde,
ne yazik ki isyerinde psikolojik taciz olgusunun tanisi, ¢cok daha gli¢ bir hal almaktadir.
Bunun gesitli bireysel ve sosyal nedenlerinden s6z etmek mumkindur.

Birinci neden, mobbinge maruz kalan kisi, bir oyunun kurbani oldugunu her zaman
algilamayabilir. Kendinde hissettigi rahatsizliklar, olumsuzluklarla isyerindeki tacizci-
nin davranislari arasindaki baglantiyi algilayamamis olabilir. Pek ¢ok kisi, baskalarinin
kotiiliiklerine hedef oldugunu bilmezlikten gelme veya saklama yolunu secebilir. isye-
rinde bir dismani oldugunu soylerse, baskalarinin kendisine inanmayacagindan kor-
kar. Sonug olarak mobbingin nedenine inmek, yardim istemek ve derdine ¢6zim arayip
bulmak yerine yasadigi psikolojik veya fiziksel rahatsizliklardan yakinmayi tercih eder.

Bir diger neden ise, hedef bireyin, daha buyik zararlar ve yaralar alabilecegi endi-
sesiyle isletmeyle veya disman kisi ya da kisilerle karsi karsiya gelmekten; olan biteni
anladigini gostermekten korkmasidir. Ekonomik guivencesi ve ayni zamanda sosyal kim-
liginin garantisi olan isini yitirmek istememektedir. Adeta “ya bu deveyi glideceksin ya
bu diyardan gideceksin” deyisinin dogrulugunu kabullenerek birinci sikki tercih etme
durumundadir. Dolayisiyla kendine oynanan oyunlara boyun egmek zorundadir.

Ancak mobbing magdurunun, is ortaminda yasadigi asagilanmanin, dislanmanin,
yok sayilmanin, kisaca tum olumsuzluklarin yansimalari sonucunda sagligi, meslek ya-
sami, 6zel yasami ve tim iligkileri agir yara alir. Dolayisiyla isyerinde psikolojik taciz
kurbaninin, yardim almak amaciyla basvurdugu kisinin, strecin icerigini ¢ok iyi anla-
yabilmesi ve olgunun mobbing olup olmadigini mutlak surette analiz edebilmesi; bir
diger deyisle mesleki donanimi lGzerine mobbing konusuna iliskin dogru bilgilere haiz
olmasi gerekir.

Mobbing tanisini koymak ve bu konuda miidahalede bulunmak, son derece hassas
bir konudur. Zira mobbingin normal bir ¢atismadan, bir cinsel tacizden, bir paranoya-
dan veya herhangi bir kisilik bozuklugundan ya da fazla is ylkinun getirdigi bir isyeri
stresinden ayirici tanisinin koyulmasi, her zaman pek kolay olmayabilir. Bir mobbing
kurbanina yardim etmek veya ne yapacagi konusunda onu yonlendirmek de dyle kolay
degildir.

isyerinde psikolojik siddetin tanisinin kesinlesmesinde, bazi unsurlar dikkate alin-
malidir(De Falco, Messineo, Messineo, 2005, s. 203; Tinaz, Bayram, Ergin, 2008, 5.60):

® Psikolojik siddete direncte bireysel esik;

e Maruz kalinan siddetin yogunlugu;

e Yipratici psikolojik faktorlere maruz kalma suresi;

e Bu faktorlere yardim edici veya bunlari engelleyici kisilik 6zellikleri.

D. MOBBINGIN TANISI VE DEGERLENDIRILMESINDE
BELIRLI MESLEKLERE DUSEN GOREVLER

Mobbing, pek cok meslek grubunu ilgilendiren bir olgudur. Basta ¢alisma psikolo-
gu olmak uzere doktor (isyeri doktoru,adli tip doktoru, psikiyatrist, dahiliyeci vb.), sosyal
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hizmet uzmani, insan kaynaklari uzmani, sendika temsilcisi, avukat ve hakim, isyerinde
psikolojik taciz olgusunun ¢ozimunun farkli evrelerinde her biri, meslekleri veya go-
revleri geregi rol alirlar. Bu meslek gruplari veya belirli konumlardaki kisilerin hepsinin
konuyu duyarlilik, ciddiyet ve durustliuk icinde ele alip, ¢ozim icin emek harcamalari
gerekir.

Calisma psikologu, bireyin psikolojisinden baska is ortamini ve yapisini da taniyan
ve bunlari bir arada en iyi, en nesnel sekilde degerlendirebilen ve ¢éziim onerebilen;
konuyla ilgili egitim verebilen kisidir.

Doktorun gorevi, isyerinde psikolojik tacize maruz kalan bir kiside ortaya ¢ikan
hastaliklari, kendi uzmanlik alanina gore tedavi etmek veya hastaliklara iliskin semp-
tomlari ortadan kaldirabilmektir. isyerinde psikolojik taciz olgusunda doktorun bir diger
gorevi ise, bir magdurda meydana gelen psikolojik veya fiziksel hasarin miktarini belir-
lemektir. Ayni zamanda isyeri hekimi ve adli tip hekiminin gorus ve degerlendirmeleri
ile uygulanacak tedavi agisindan da kurbanin bazi 6zelliklerinin iyi tetkik edilip sonuca
varilmasi onemlidir. Buna gore tacize maruz kalan bireyin; gecmiste saglikli ve dengeli
olup olmadigri; davranissal bozukluklarini bastiran bir kisiligi olup olmadigi; mobbinge
maruz kalmadan once de bir takim belirgin davranissal bozukluklar gosterip gosterme-
digi uzman hekimlerce saptanmalidir.

Avukat, hukuki agidan kurbanin gikarlarini gozetmek ve korumak durumunda olan
meslek grubundaki kisidir. Isletmeyle olan iliskilerin diizeltilmesinde veya tazminatin
talep edilmesinde gorevinin onemi buyuktir. Konuyla ilgili yargi kararini verecek olan
kisi ise, hakimdir.

Yukarida sozu edilen kisilerin her biri, kendi mesleki alanlarinda ¢alisan uzmanlar-
dir. Calisma yasaminin bu dramatik sorununun ¢ézumiuinde, farkli mesleklerden kisilere
gorev dugmektedir. Unutulmamalidir ki her olgu tek ve bireyseldir. Bir kisinin, kendisini
“mobbing uzmani” olarak tanitabilmesi icin, s6zii edilen meslek gruplarindan birine da-
hil olmak yaninda, bu hassas konuyla ilgili olarak basta ¢alisma psikolojisi olmak tzere
is hukuku, isyeri hekimligi, psikiyatri, psikoloji, calisma sosyolojisi, ergonomi bilimlerine
iliskin bilgilerle donanmis olmasi gerekir.

E. MOBBING TANISINDA KULLANILAN PARAMETRELER

Mobbingin tanisinda kullanilmasi gereken yedi parametre vardir. Dolayisiyla isye-
rinde ortaya ¢ikan bir catismanin, bir sorunun, gercek bir mobbing olgusu olarak tanim-
lanabilmesi igin, bu parametrelere gore degerlendirilmesi gerekir.

PARAMETRE 1: i$ ORTAMI

Mobbing tanisinda kullanilan birinci parametreye gore rahatsiz edici nitelikte bir
catismanin, bir sorunun “mobbing” olarak tanimlanabilmesi icin mutlaka isyerinde ger-
ceklesmesi gerekir.

Dolayisiyla is gevresinin disinda gergeklesen tum taciz edici veya rahatsiz edici
davranislar, catismalar kesinlikle mobbing olgusunun disinda birakilmalidir. Esler ara-
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sinda, komsular arasinda, 0gretmen ogrenci arasinda, okulda 6grenciler arasinda, ar-
kadaslar arasinda yasanan herhangi bir olumsuz durum, bir siddet veya hos olmayan
yasantilar sonucunda ortaya ¢ikan depresyon, asla mobbingle iliskilendirilmemelidir.

Tabif ki bunlarin her biri ayri 6nem arz eden, hatta ¢ok agir sonuglari da olasi olgu-
lardir. Her catisma, ortaya ¢iktigi cevreye bagli oldugu icin her birini etkileyen dinamik-
ler, sonuglar ve cozuimler farklidir.

iletisim halinde bulundugumuz cogu insanlari veya gruplari kendi 6zgiir irademiz-
le seceriz. Digerlerinin davranislari, konusmalari, yasam tarzlari, vb. 6zellikleri bize ters
dustigu zaman, ortami rahatlikla terk edebiliriz. Arkadas ¢evremizi, spor kulublimizd,
¢ocugumuzun okulunu, evimizin yerini ve hatta esimizi dahi degistirebiliriz. Halbuki is
icin ayni seyi soyleyemeyiz. Ginumduzin biyuk bolumuanu bir arada gegirdigimiz mesai
arkadaslarimiz, amirimiz veya tepe yoneticilerimizle ilgili segimimizin 6zgurce yapildi-
gini sdylemek olanaksizdir. is degistirmeye karar veren birey,hem ekonomik hem sosyal
yonden katlanacagi agir sonuglari da hesaplamak durumundadir.

Toplum, bireyi isiyle degerlendirir. Bu nedenle kisinin sahip oldugu statl sembol-
leri cok dnemlidir. iste bu nedenlerden étiirli birey, isini yitirmemek icin biiyiik miicade-
le verir. Bu nedenledir ki, calisma hayatinda karsilasilan psikolojik tacizin dinamiginin,
diger sosyal cevrelerde ortaya ¢ikan gatismalardan ¢ok farkli olduguna aciklik kazan-
dirmak gerekir.

PARAMETRE 2: SIKLIK

Dusmanca davranislarin ortaya cikis sikligi da 6nemli bir kriterdir. Boylelikle bi-
reyler arasi iligkilerde gorulebilen tek bir defalik dismanca davranis ile kalici ve taciz
edici bir davranis arasindaki fark bu kriter sayesinde ayirt edilebilir. ikinci tip davranis,
bir mobbing davranisidir. Dolayisiyla isyerinde diger calisanlarla yasanan anlik her azar,
her surtisme, her uyari, her terfi edememe veya benzeri her olumsuz iletisim deneyimi,
hemen mobbing olarak algilanmamalidir. Bu davranislarin ayda en az birkag kez tekrar-
laniyor olmasi gereklidir.

PARAMETRE 3: SURE

isyerinde yasanan catismanin “mobbing” olarak kabul edilebilmesi icin diismanca
ve ahlak disi davranislarin en az alti aydan beri strdirdliyor olmasi gereklidir. Stre ile
ilgili parametre, bazi olgularda biraz daha esnek tutulabilir.

PARAMETRE 4: DAVRANIS TARZLARI

Dusmanca ve ahlak disi 45 davranisi iceren bes kategori belirlenmistir. Bu kate-
goriler: iletisime Yonelik Saldirilar, Sosyal iliskilere Saldirilar, Sosyal imaja Saldirilar,
Mesleki ve Ozel Konumun Kalitesine Yénelik Saldirilar, Sagliga Yonelik Saldirilar seklin-
dedir. Tacizcinin, kurbanin mesleki, sosyal ve 6zel yasamina yoneltmis oldugu saldirgan
davranislar, bu kategorilerde 6zetlenmektedir. Mobbing kurbani olan kisinin, bu katego-
rilerden en az ikisinde yer alan davranisglardan bazilarina maruz kalmasi gerekir.
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PARAMETRE 5: TARAFLAR ARASINDA DUZEYSEL ESITSIZLIK

Mobbing olgusunda, tim diger iletisim olgularinda oldugu gibi iki basrol vardir:
1- Kurban veya magdur; 2- Tacizci veya zorba. Kurban, degismez bir asagilanma durumu
icindedir. Bu basrollerin oyunculari, bazen bir kisi bazen birden fazla kisidir. isyerinde
psikolojik taciz olgusunda sureg ne sekilde islerse islesin kurban roliindeki birey, daima
kaybeden taraftir. Kurban, kendini korumaktan aciz haldedir. Ancak slreg icerisindeki
gug esitsizligi, isletme icindeki hiyerarsik konumdan kaynaklanmamaktadir. Magdur,
adeta tacizcinin agina dusmus ve kacinilmaz yenilgiye dogru gider bir haldedir.

Tacizci, mesleki konumunu daha iyiye dogru gotirmeyi hedeflerken 6zgliveni ve
dzsaygis yiiksek, saldirgan bir birey gériinimii sergilemektedir. isini ya da konumunu
yitirmekten korkmamaktadir. Haktan ve haklidan yana oldugu izlenimini verir. Cogu kisi
ona inanmaktadir. Daima isinin basindadir. Kendini Ustiin gormektedir.

Maddur, 6zglvenini ve ozsaygisini yitirmektedir. Kigimsenmekten, dislanmaktan
korkmaktadir. Isini yitirme endisesi yasarken haksizliga kurban oldugunu hissetmek-
tedir. Pek cok kisi, onun ruhen saglikli olmadigini dustinmektedir. Cogu kez hastalik
nedeniyle isine gelememektedir. Kendini asagilanmis hissetmektedir.

PARAMETRE 6: BIRBIRINi iZLEYEN EVRELERDE GELISME

isyerinde yasanan bir catisma olgusunun veya sorunun, mobbing olarak tanimla-
nabilmesi icin, birbiri ardina gelen cesitli evrelerden olusan bir slreg icinde gelismis
olmasi gerekir.

Kurum iginde genel bir ¢atisma ve gerilim ortaminin varligi s6z konusu olabilir.
Olumsuz orgut iklimi olarak da nitelendirilebilen bu durum, is tanimlarinin acik olma-
masl, belirsiz yetki ve sorumluluklar, isletme politikasinin yetersizligi, isletmenin krizde
olmasi vb. gibi i¢sel faktorlere bagli olabilecegi gibi issizlik oraninin yiksekligi, politik
istikrarsizlik, bireylerin 6zel problemleri vb. gibi gesitli dissal faktorlerden de kaynakla-
nabilir. Bu tarz bir gerilim ve guvensizlik ortami, basit bir catismanin dahi bir mobbing
olgusuna donusmesine yol acabilir.

isyerinde gerceklesen bir catismaya “mobbing” adini verebilmek icin, alti evreden
olusan modelin en azindan ikinci evresine ulasilmis olmasi gerekir. Bu evrede diigsman-
ca davranislar, tesadufi olaylar niteligini yitirip kurbana gergek anlamda zarar verir hale
gelirler. Kurban, yasal yollardan hakkini aramaya, genellikle besinci evrede karar verir.

PARAMETRE 7: ZALIMCE NIYET

Mobbing sirrecinde tutarli ve amagli bir tacizin uygulanmasi s6z konusudur. Esas
olarak anlasilmasi ve degerlendirilmesi en zor olan parametredir. Bu parametreye gore
tacizcinin oncelikle politik gizli bir niyeti bulunmalidir. Belli bir sonuca ulasmayi he-
deflemekte ve belli bir stratejiye gore hareket etmektedir. Tacizcinin tim dlsmanca
davranislari, kurbana zarar vermeye yoneliktir. Adim adim politik amacina ulagsmak tze-
re cesitli davranislar sergileyerek ¢atisma ortami yaratmaktadir. Ancak ¢atisma sadece
objektif bir boyutta olmayip sibjektif bir boyuta da kayabilmekte; bir baska deyisle
bireyin ozel ve kisisel alanina girilebilmektedir. Dolayisiyla bireyin duygulari, degerleri,
haklari ve 6zgurluklerinin zarar gormesi kaginilmazdir.
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isyerinde psikolojik taciz olgusunun diger olgulardan ayirici tanisindaki en énemli
husus, saldirganin taciz edici davranisinin temelinde daima bir ince hesap, bir art niyet
bulunmasidir. Bundan sonra taciz girisiminin diger 6gelerinin saptanmasi ise, cok daha
kolaydir.

SONUC

Tum kilturlerde ve tum Ulkelerde, cinsiyet,yas, 6grenim duzeyi, dis gorlinis, kidem,
hiyerarsik konum farki gézetmeksizin calisan herkesin basina gelebilecek bir isyeri so-
runu olarak tanimlanan mobbing, sadece temel insan haklari ve 6zglrliklerine iligkin
kurallarin ihlali degil, ayni zamanda calisan insanin onurunun, kisilik degerlerinin ve
Anayasal calisma hakkinin ihlalini de ifade eden bir kavramdir.

Mobbinge iliskin bilgilendirme ve farkindaligin hentiz tam ve dogru olarak ger-
ceklestirilemedigi Ulkemizde, calisma hayatinda yasanan ¢atismalar veya is anlasmaz-
Liklarinin, mobbing olup olmadigi hususunda degderlendirilebilmesinde, olguya iliskin
tani ve degerlendirmenin, mutlak surette mobbing parametreleri esas alinarak titizlik
ve dikkatle yapilmasi blylk onem arz etmektedir. Mobbingin tani ve mudahalesinde
akademik ve mesleki alt yapi Uzerine belli kriterlere gore yetistirilmis mesleki etik de-
gerlere sahip kisilerin gorevlendirilmesine ise kesin dikkat edilmelidir. Zira mobbing
kavraminin, bugtin ilkemizde is ortaminda yasanan her turli olumsuzluga ve baskiya
genel bir ad olma tehlikesiyle karsi karsiya oldugunu da diisindugumiuzde, yanlis tani
ve yonlendirmeler sonucunda uzun vadede hem birey hem kurum acisindan olusabile-
cek blyuk zararlar da kacinilmazdir.
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iSYERiNDE PSIKOLOJIK TACiZ:
TARAFLARI,ASAMALARI VE ETKILERI
Doc. Dr. Sibel GOK

Marmara Uni. iktisat Fakiiltesi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Bolimii

OZET

isyerinde psikolojik taciz, bir veya birden fazla calisan tarafindan, bir diger calisana
veya calisan grubuna uzun sureli, tekrar eden ve sagligi (duygusal ve fiziksel) tehdit
edebilen tutum ve davranislarin yoneltildigi ve hedef olan tarafin kendini savunamaz
duruma geldigi bir sureci ifade etmektedir. Kurumsal ve/veya bireysel cesitli faktorlere
bagli olarak ortaya cikan psikolojik taciz, birbirini takip eden asamalardan olusmak-
tadir ve bu surecte, psikolojik tacize maruz kalan kisi (magdur), tacizi uygulayan kisi
(tacizci) ve tacize tanik olan galisanlar olarak Ug tarafin yer aldigi gorilmektedir. Taciz
sureci, gizli,anlasilmasi zor veya anlamsiz birtakim olumsuz davranislarin sergilenmesi
ile baglamaktadir. Taciz surecinin ilerleyen dénemlerinde, bu olumsuz davranislar git-
tikce siddetlenmekte ve belirginlesmekte; siireg, hedef kisinin karsi koyamayacadi bir
asamaya gelmektedir. Bu donemde, psikolojik tacize maruz kalan ¢alisanlarda duygusal
ve fiziksel bir takim rahatsizliklar gorulebilmektedir. Genellikle sirecin etkileri, hem
kurum hem de birey agisindan son derece agir olabilmektedir. Bu ¢alismanin amaci,
ilgili literatlir incelemesi 1siginda; isyerinde psikolojik taciz stirecinde yer alan taraflari
incelemek, stirecin asamalarini irdelemek, taciz surecinde gortlen olumsuz davranislari
ortaya koymak ve taciz suirecinin birey ve kurum Uzerindeki etkilerini degerlendirmektir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik taciz stireci, taciz stirecinin asamalari, taciz davranislari,
tacizin etkileri.
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I GiRiS
Son yillarda 6rgut psikolojisi alaninda yapilan ¢alismalarda, calisanlarin isyerlerin-

den uzaklasmalarina neden olabilen isyeri ile iliskili psikolojik bir sorunun varligindan
diger bir ifadeyle psikolojik tacizden sik¢a bahsedildigi gorilmektedir.

Literaturde isyerinde psikolojik taciz olgusunun tanimina iliskin bircok gorus yer
almaktadir. Leymann (1996:168) olguyu, en az haftada bir (sistematik), en az alti ay
(uzun sureli), dismanca ya da etik olmayan tarzda iletisim kurulmasi, devam eden bu
iletisim sonucunda hedef olan kisinin kendini yardima muhtag ve savunmasiz hisset-
mesi bigcimindeki kriterler baglaminda ele almaktadir.

Einarsen vd. (2003:15) isyerinde psikolojik tacizi; taciz etmek, rahatsiz etmek, sos-
yal iliskiler acisindan dislamak veya birinin gorevini, isini yapmasini olumsuz etkilemek
gibi durum ve davranislarla agiklamaktadir. Bu tip davranislarin isyerinde psikolojik
taciz davranisi olarak isimlendirilebilmesi icin, Leyman’in kriterlerine benzer bir sekilde,
s0z konusu davranisin surekli ve diizenli olarak ve belirli bir stre yoneltilmesi gerekti-
gini belirtmekte ve tek seferlik yasanan bir tartisma ya da anlagmazligin psikolojik taciz
olarak kabul edilemeyecegini 6ne strmektedir.

Salin (2005) ise isyerinde psikolojik tacizi, bir veya birden fazla kisiye yoneltilen
ve tekrar eden olumsuz davranislar ile aciklamakta ve isyerinde digmanca bir ortama
neden olan bu davranislari uygulayan taraf ve maruz kalan taraf arasinda agik bir glic
esitsizliginin bulunduguna isaret etmektedir.

Olguya iliskin yapilan bu tanimlarda ve sayisi daha da artirilabilecek pek ¢ok ta-
nimda, isyerinde karsilasilan olumsuz davranislarin, ancak belirli 6zelliklere sahip ol-
masi durumunda psikolojik taciz olgusuna neden olabilecegi gorusu ortak bir anlayis
olarak gozlenmektedir. Olumsuz davranislarin sahip olmasi gereken bu ozellikleri (Ley-
mann, 1996; Einarsen vd., 2003; Salin, 2005; Bjorkqvist vd.,1994; Tinaz, Gok ve Karatu-
na, 2010; Gok, 2011; Karatuna ve Gok, 2012);

e sirekli ve diizenli olmasi,

e belirli bir siire yoneltilmesi,

e diismanca ya da etik disi olmasi,

e rahatsiz edici olmasi

seklinde 6zetlemek mumkindur.

S6z konusu 0Ozelliklere sahip olan bu tip davranislarin, bir psikolojik taciz slirecine

isaret edip etmedigine ise, stirecin belirli parametreler cercevesinde degerlendirilmesi
sonucunda karar verilebilmektedir.

Bu calismada, psikolojik taciz sureci, olgunun tanimina iliskin verilen yukaridaki
bilgilerin 1s1ginda, literatur incelemesine dayali olarak asagida yer alan arastirma soru-
lari cercevesinde degerlendirilmektedir.

e [syerinde psikolojik taciz siirecinde yer alan taraflarin 6zellikleri nelerdir?
e [syerinde psikolojik taciz siireci hangi asamalardan olusmaktadir?
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e [syerinde psikolojik taciz siirecinde gézlenen olumsuz davranislar nelerdir?
e Calisanlar ve kurum,isyerinde psikolojik taciz stirecinden nasil etkilenmektedir?

1. ISYERINDE PSIKOLOJIK TACIZiN TARAFLARI

Bir psikolojik taciz sureci incelendiginde, suregte Ug tarafin yer aldigi gorulmekte-
dir. Bu taraflar; psikolojik tacize maruz kalan kisi (magdur), psikolojik tacizi uygulayan
kisi veya kisiler (tacizci) ve psikolojik tacize tanik olan ¢alisanlar olarak ifade edilmek-
tedir.

Psikolojik Tacize Maruz Kalan Taraf

isyerinde psikolojik tacize maruz kalan taraf, magdur olarak adlandirilmaktadir.
Tacize maruz kalanlari tanimlayan bir magdur tipi olmamakla birlikte, bazi calismalarda
birtakim kisilik 6zelliklerine sahip olanlarin,magdur olmaya aday kisiler oldugu ileri su-
rulmektedir (Tinaz, 2006:97-98; Namie ve Namie, 2000 :38; Zapf ve Einarsen, 2003:178;
Karatuna ve Tinaz, 2010:25; Gok ve Karatuna, 2012). Bu kisiler su sekilde ozetlenebilir:

Farkli ve dikkati ¢ceken kisiler (Magdurlarin bazi farkliliklarinin olmasi, diger ¢alisma
arkadaslari ile sorun yasamasina neden olabilmektedir. isyerinde psikolojik taciz mag-
durlari, cinsiyet, irk, din, dig goriinus, egitim dulizeyi gibi pek ¢ok agidan diger ¢alisanlar-
dan farkli olabilmektedir. Genel olarak farkli olmak, “bizden biri” olmak ya da olmamak
anlamina gelmektedir.)

Savunmasiz, sosyallesme konusunda basarisiz ve ézglivensiz kisiler (Kendilerini savu-
namayan ya da ozguven eksikligi olan kisiler, isyerinde psikolojik taciz icin riskli grubu
olusturmaktadir.)

Ustiin basarili ve grup normlari ile catisan kisiler (Ustiin basarili ya da yetenekli
olan kisiler uzman olduklari konular tzerinde i1srar edebilmekte, digerleri tarafindan bir
tehdit olarak algilanabilmekte ve isyerindeki performans standartlarini yukselterek en-
formal grup kurallarinin uygulanmasinda engel teskil edebilmektedir. Bunlarin sonucu
olarak da tacizce maruz kalabilmektedir.)

Psikolojik ve/veya fiziksel tacizle daha once karsilasmis kisiler (Randall, 2001:117;
Smith ve digerleri, 2003:180)

Psikolojik Tacizi Uygulayan Taraf

isyerinde psikolojik tacizi uygulayan taraf tacizci veya zorba olarak adlandirilmak-
tadir. (Calismamizda uygulayan taraf icin tacizci kullanilacaktir.) Tacizcinin 6zelliklerine
iliskin yapilan ¢alismalarin sonuglari, cogunlukla magdurlarin gorislerini yansittigi icin
tacizcinin 6zelliklerine iliskin kesin yargilarda bulunmak oldukca zordur. Ornegin ta-
cizci; hayal kirikligina ugramis, korkak, kiskang ve hirsli bir kisi olabilecegi gibi (Tinaz,
Bayram ve Ergin, 2008:50) tacizcinin, psikopat kisilik 6zellikleri tasiyabilecegi (Field,
1996:89) ya da kalpsiz, dusmanca tavirlar takinmaktan zevk alan, kendi hatalari igin
baskalarini suglayan kisiler (Adams ve Crawford, 1992:81) olabilecegdi de ileri sirilmek-
tedir. Namie (2003:4-6) ise, tacizcileri uyguladiklari taciz taktiklerine gore bagirip ¢agi-
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ran tacizci, stirekli elestiren tacizci, iki yiizlii yilan tacizci ve kontrol hastasi tacizci olarak
dort gruba ayirmaktadir.

Psikolojik Tacize Tanik Olan Taraf

isyerinde psikolojik taciz, her ne kadar magdur ve tacizci arasinda yasanan bir
surec olarak ele alinsa da, taciz surecinin neden oldugu stresli ¢calisma ortami, zaman
icerisinde surece tanik olanlari da etkileyebilmektedir (Leyman, 1996). Taciz surecini
gozlemleyen calisanlar,zamanla surecin bir parcasi haline gelebilmektedir.

Tacize tanik olanlarin bu sirecte, hayal kirikligi ve psikolojik tacize maruz kalma
korkusu yasadiklari ve bu nedenle ise devamsizlik yapabildikleri, hastalik izni alabil-
dikleri ya da daha dislk performansla ¢alisabildikleri (Hoel ve Cooper, 2000:31; (Hoel,
Sparks ve Cooper, 2001:53) belirtilmekte ve isten ayrilma egilimlerinin arttigi (Rayner
ve Mclvor, 2008:28) ifade edilmektedir.

Tacize tanik olanlarin bir kismi magdurun yaninda yer almakta ve agik bir bigcimde
desteklemektedir. Bir kismi ise dogrudan ya da dolayli olarak tacizcinin yaninda yer
almaktadir. Tacizcinin yaninda dogrudan yer alanlar, tacizciye duydugu yakinligr agikca
belli eden kisilerdir. Taciz surecini durdurmak adina hicbir sey yapmayan bir yonetici
veya calisma arkadaslari, taciz stirecine yonelik herhangi bir sorumlulugu kabul etmek-
ten kaginanlar ya da her iki tarafin yaninda yer almayanlar ise siirecin siddetlenmesini
onlemedikleri icin dolayli tacizciler olarak algilanabilmektedir (Tinaz, 2006:108).

1. ISYERINDE PSiKOLOJIK TACiZ SURECININ ASAMALARI

isyerinde psikolojik taciz, siddeti giderek yiikselen, magdurun sistematik olarak
olumsuz davranislarin hedefi haline geldigi, magdur ve gevresi i¢in yikici sonuglar do-
gurabilen ve genellikle magdurun isten ayrilmasi ile sonlanan bir streg olarak deger-
lendirilmektedir (Leymann, 1996; Einarsen vd, 2003; Zapf ve Gross, 2001; Hoel, Einarsen
ve Cooper, 2003; Gok ve Karatuna, 2012). ilgili literatiirde, psikolojik taciz siirecinin,
maddurun isten ayrilmasiyla sonlanmasinin oncesinde, aslinda birbirini takip eden asa-
malardan olustugu yontinde gesitli gorisler bulunmaktadir.

Leymann (1996: 171-172) isyerinde psikolojik tacizin;

e [syerinde kritik bir olayin yasanmasi ile birlikte taraflar arasinda anlasmazlik
veya gatisma ortaya ¢ikmasi,

e (Catismanin ilerlemesi ve saldirgan davranislarin belirginlesmesi,

e Kurumun psikolojik tacize mudahale etmeyerek, tacizi gormezden gelerek vb.
taciz surecine katilmasi,

e Magdurun kurumdan yardim talep etmesi ve yanlis yakistirmalara maruz kal-
masl,

e Magdurun isine son verilmesi veya istifa etmesi seklinde bes asamali bir siireg
oldugunu belirtmektedir.

38



Varhama ve Bjorkqvist (2004:1116) tarafindan yapilan ¢alismada, isyerinde psiko-
lojik taciz suireci,degisen davranis tirleri cercevesinde degerlendirilmekte ve surecin g
asamali olduguna isaret edilmektedir. Bu calismaya gore;

e Sirecin birinci agamasi, karsi koyulmasi zor olan ve agikca algilanmayan olum-
suz davranislarin yoneltildigi asama,

e Sirecin ikinci asamasi, psikolojik taciz davraniglarinin daha da siddetlendigi ve
daha aglk olarak gozlenebildigi asama,

e Sirecin licuncu asamasi ise,magdurun dogrudan tehditlerin, fiziksel ve psikolo-
jik siddet iceren davranislarin hedefi oldugu, istifa etmeye zorlandigi asamadir.

Einarsen (Einarsen vd, 2003:14) tarafindan ise isyerinde psikolojik tacizin dort asa-
mali bir stire¢ oldugu 6ne slriilmektedir. S6z konusu siirec;

e Gizli, sinsi, anlasilmasi ve karsi gelmesi zor olan saldirgan davranislarin yonel-
tilmesi,

e Hedef kisiye yoneltilen davranislarin belirginlestigi, siklastigi ve kendini savu-
namayacak bir duruma distigu isyerinde psikolojik taciz,
e Kisiligi hakkinda onyargilar olusmaya baslamasi yani magdurun mimlenmesi,

e Magdurun yasadigi strese bagli olarak ciddi saglik sorunlari ile karsilastigi sid-
detli travma asamalarindan olusmaktadir.

Karatuna (2010:174) tarafindan ise isyerinde psikolojik tacizin;

e (atisma ortami,

e Sabir tasiran davranislarin sergilenmesi,
e Bireyin sagligini ve cevreyi tehdit etmesi,
e Bireysel tikenme,

e sten ayrilma ile sonlanan bes asamali bir siirec oldugu éne siiriilmektedir. Bu
bes asama asagida sunulmaktadir:

ASAMA 1: CATISMA ORTAMI

isyerinde psikolojik tacizin baslangici olan ilk asamada, hedef kisiye yonelik siddet
diizeyi distik dolayli saldirilarin ve rahatsizlik verici olumsuz davranislarin sergilendigi
gorulmektedir. Hedef kisiye goze carpmayan, gizli, sinsi ve karsi gelmesi zor olan birta-
kim olumsuz davranisglarda bulunulmaktadir (Keashly ve Nowell,2003:347; Einarsen vd,
2003:14). Hedef kisi, kendisine yoneltilen bu davranislardan rahatsizlik duymakta, an-
lam veremedigi ve tanimlayamadigi bir durum iginde kendini bulmakta ancak bu duru-
mu psikolojik taciz olarak algilamamaktadir (Matthiesen vd, 2003:103). Psikolojik taciz
sureci bazen kritik bir olayin yasanmasi ile birlikte taraflar arasindaki bir anlagsmazlik-
la ya da bir catismayla baslamaktadir (Leymann, 1996:171). Kritik olay gercekte, taciz
surecini hazirlayici bir takim faktorlere bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Taciz sirecini
hazirlayici faktorler genel olarak gevresel ve bireysel faktorler olarak ele alinmaktadir.
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ASAMA 2: SABIR TASIRAN DAVRANISLAR

Bu asamada taraflar arasindaki catisma gittikce siddetlenmekte, daha saldirgan
davranislar sergilenmeye baslamakta, hedef kisiye yoneltilen davranislar belirginles-
mekte, siklasmakta ve herkes tarafindan gozlenebilir bir hale gelmektedir (Einarsen
vd, 2003:14). is ortaminda magdurun dislandig, herkes tarafindan alay konusu haline
getirildigi ve artik eskisi gibi saygi gérmedigi gozlenmekte; is arkadaslarinin, yasanan
anlasmazliklarin kaynaginin magdurun kisilik 6zellikleri oldugunu dislinmeye basla-
diklari gortilmektedir. Bu ortam icinde magdur, yasananlarin kendi hatasi oldugunu ve
maruz kaldigi olumsuz davranislari hak ettigini distinur hale gelmektedir (Varhama ve
Bjorkqvist, 2004:1116).

Bu durumdaki bir magdurun gosterecegi aktif tepki, bazen psikolojik tacizi durdu-
rabilmekte bazen de taciz davranislarin sergilenmesinin oniine gecememekte ve hatta
daha da siddetlenmesine yol acabilmektedir.

ASAMA 3: BIREYSEL SAGLIGI VE CEVREYi TEHDIT

isyerinde psikolojik taciz siirecinin liciincii asamasi, hedef alinan kisinin bir takim
psikolojik ve fiziksel saglik sorunlarini yagamaya ve bu durumunun, sosyal ve is yasami-
ni etkilemeye basladigi donemdir.

Bu asamada, calisma ortaminda magddurun kisiligi hakkinda 6nyargilar olusmakta,
zor bir kisi ya da akil hastasi olarak damgalanmakta ve tacize karsi koymakta zorlan-
maktadir (Einarsen vd,2003:14; Leymann,1996:171; Varhama ve Bjorkqvist,2004:1116-
1117). Isyerinde psikolojik taciz magdurlarinin, magdur olmayanlara kiyasla cok ciddi
psikolojik ve fiziksel saglik sorunlari yasadiklari ve depresyon belirtileri gosterdikle-
ri gesitli calismalarla ortaya konmaktadir (Niedl, 1996:244-245; Einarsen ve Mikkel-
sen, 2003:129; Bjérkqvist, Osterman ve Hjet-Back, 1194:181; Leymann ve Gustafsson,
1996:263; Quine, 1999:230; Niedhammer, David ve Degioanni 2006:251:). Psikolojik ta-
cizin birey uzerindeki etkileri ilerleyen bolimlerde detayli olarak ayrica ele alinacaktir.

ASAMA 4: BIREYSEL TUKENME

Psikolojik tacizin bu agamasinda, hedef kisinin kendini ¢aresiz, zavalli, zayif, glicsiiz
hissettigi ve kendini sucladigi goriilmektedir. Magdurlarin depresyon belirtileri goster-
meleri (Quine, 1999:230; Niedhammer, David ve Degioanni, 2006:251) ve yogun stres
altinda calismalarinin sonucu isleri yerine getiremez bir duruma gelmeleri diger bir ifa-
deyle duygusal tikenme (Freudenberger, 1999:4), isyerinde psikolojik tacizin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica bu donemde, bazi magdurlarda travma sonrasi stres
bozuklugu (post traumatic stress disorder) belirtilerinin ortaya ciktigi, bazi psikolojik
taciz magdurlarinin depresyon gegirdiklerini, tibbi yardim aldiklarini ve hastalik izni kul-
landiklarini gosteren calismalar da bulunmaktadir (Leymann ve Gustafsson, 1996:261-
264; Groeblinghoff ve Becker, 1996:289; Health and Safety Executive, 2008:8-11; Kara-
tuna ve Tinaz, 2010:141-142).

ASAMA 5: ISTEN AYRILMA
isyerinde psikolojik taciz siirecinin son asamasi, magdurun, isten ayrilmasi (isti-
fa veya emeklilik) ya da bulundugu birimin veya subenin degistirilmesini istemesi ile
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sonlanmaktadir. Sonugta magdur bir ¢ok olumsuz davranisla karsilastigi isyeri ortamini
terk etme yoluna gitmektedir. ilgili literatiirde de, magdur ve cevresi icin yikici sonuglar
dogurabilen isyerinde psikolojik taciz slirecinin, genellikle magdurun isten ayrilmasi ile
sonlandigina iliskin ¢alismalar bulunmaktadir (Leymann, 1996; Einarsen vd, 2003; Zapf
ve Gross, 2001; Varhama ve Bjorkqvist, 2004; Gok ve Karatuna, 2012).

isyerinde psikolojik taciz siirecinin asamalarini anlatan modellerin tiimd, siirecin
siddetinin giderek artigini ve genellikle magdurun kendini caresiz hissederek isten ay-
rilmasi ile sonlandigini ortaya koymaktadir. Bu modellerde 6ne suriildiigu gibi, bazi ¢a-
lismalarda da benzer sonuclara ulasilmistir. Ornegin Almanya’da yapilan bir calismada,
psikolojik taciz magdurlarinin sirecin siddetlenmesi sonucunda isten ayrildigi (Zapf ve
Gross, 2001:513); ABD’deki bir diger calismada da, isyerinde psikolojik taciz olaylarinin
dorte Ggunldn magddurun isten ayrilmasi ile sonlandigi belirtilmektedir (Namie, 2007).

Bununla birlikte, isyerinde psikolojik taciz surecinin isleyisini; magdurun, cevre-
sinin ve kurumun verdigi tepkilerin degistirebildigi de g6z oniinde bulundurulmalidir.

IV. iISYERINDE PSIKOLOJiK TACiZ DAVRANISLARI

Hedef alinan kisiler, piskolojik taciz surecinde ¢ok gesitli olumsuz davranislara ma-
ruz kalabilmektedir. Taciz surecinde gorulen taciz davranislarinin olumsuz ve istenme-
yen davranislar oldugu konusunda ilgili literatiirde ortak gorus bulunmakla birlikte, bu
davranislara iliskin kesin bir tanimlama bulunmamaktadir. Bazi ¢calismalarda psikolojik
taciz davranislarinin gesitli gruplar altinda toplanabilecegi ileri siriilmektedir (Gok ve
Karatuna, 2012; Karatuna ve Gok, 2012; Tinaz ve Karatuna, 2010).

Leymann isyerinde psikolojik taciz davranislarinin,

e Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkilemeye yonelik davranislar,

e Sosyal iliskilere iliskin saldirilar,

e |tibara yonelik saldirilar,

e Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yonelik saldirilar,

e Kisinin sagligina dogrudan saldirilar

olarak bes grup altinda toplanabilecegini one siirmektedir (Leymann, 1996:170;
Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:18-19).

Keashly ve Neuman (2008:2-3), isyerinde psikolojik taciz davranislarini,

e Kisiyi engelleyen, hice sayan davranislar,

e Kaba,saygisiz,dismanca ve kuguk dusuricu davranislar,

e Jsleilgili davranislar,

e Hakaretler ve kisisel saldirilar

olarak dort boyut altinda degerlendirmistir.

Einarsen ve Raknes, isyerinde psikolojik tacizin,
e Kisiye yonelik psikolojik taciz,
e se yonelik psikolojik taciz,
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e Sosyal yalnizlastirma,

e Fiziksel siddet,

e (insel taciz

gibi davranislar ile uygulanabildigini ortaya koymaktadir (Zapf vd, 2003:120).

Zapf tarafindan, isyerinde psikolojik taciz davranislari bes grup altinda toplanmis-
tir (Zapf, 1999:70-85). Bunlar;

e [se yonelik psikolojik taciz,

e Sosyal dislama,

e Kisilige yonelik saldirilar,

e Sozlu tehdit,

e tibari zedelemeye yonelik psikolojik taciz kategorileridir.

Tinaz, Gok ve Karatuna (2010:5) tarafindan yapilan dlgek gelistirme ¢alismasinda
ise taciz davranislari,

o ise yonelik davranislar,

¢ itibari zedeleyen davranislar,

e Dislayan davranislar,

e Sozlu,yazili ve gorsel saldirilar

olmak lzere dort boyut altinda degerlendirilmistir. Bu boyutlarda yer alan olumsuz
davranislara iliskin olarak su davranis ornekleri verilebilir:

ise yonelik davranislar: Yapilan her isin ince ince izlenmesi, mesleki becerilerin
altinda veya 6zsayglya zarar veren isler yapilmasinin istenmesi, isle ilgili yanlis bilgi
verilmesi veya saklanmasi, yetistirilmesi imkansiz, mantiksiz gorev ve hedeflerin veril-
mesi, vb.

itibari zedeleyen davranislar: Olumsuz mimik ve bakislarin yéneltilmesi, 6zel ya-
samla ilgili konusulmasi istenmeyen hassas konularin agiga ¢ikarilmasi, dis gorinus,
hal ve hareket veya kusurlar ile alay edilmesi, vb.

Dislayan davranislar: isyerinde yasanan her tiirlii problemden sorumlu tutulmasi,
isyerinin kutlamalarina kisinin disinda herkesin ¢agrilmasi, is arkadaslarinin kisiyle bir-
likte calismaktan, ayni projede yer almaktan kaginmasi, kisiye isyerinde sanki yokmus
gibi davranilmasi, vb.

Sozlu, yazili ve gorsel saldirilar: Kisinin ozel yasamina iliskin hakaret boyutuna
varan elestirilerin yapilmasi, siyasi ve dini gorusleri nedeniyle sozlu veya sozsuz saldi-
rilara hedef olunmasi, e-posta veya ofise asagilayici, hakaret iceren resim veya yazilar
gonderilmesi, vb.

ilgili literatiire bakildiginda, s6z konusu davranislara benzer pek cok davranisin yer
aldigini gormek mumkundr.
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V. iSYERINDE PSIKOLOJIiK TACiZiN ETKILERI

Psikolojik taciz sureci hem bireyi hem de kurumu etkileyen ve agir sonuglari olan
cok yonlu bir stregtir. Ancak bu suregten en fazla etkilenenin, tacize maruz kalan taraf
oldugu gergegini gozden kagirmamak gerekir.

isyerinde psikolojik taciz magdurlarinin, magdur olmayanlara kiyasla genellik-
le kendilerini daha kotu hissettikleri (Niedl, 1996:244-245; Einarsen ve Mikkelsen,
2003:129),kendilerine daha az saygi duyduklari (Einarsen ve Mikkelsen,2003:133),uyku
problemi ve konsantrasyon bozuklugu yasadiklari (Bjérkqgvist, Osterman ve Hjet-Back,
1194:181; Leymann ve Gustafsson, 1996:263), endiseli olduklari (Quine, 1999:230;
Niedhammer, David ve Degioanni 2006:251) ve depresyon belirtileri gosterdikleri go-
rulmektedir. Ayrica magdurlar bogazda dugimlenme veya daralma hissi, mide agrisi,
doygunluk hissi, kabizlik gibi mide ve bagirsak; kas gerginliginin eslik ettigi sirt ve
omuz adrisi gibi kas iskelet sistemi rahatsizliklari; asiri terleme, gogus agrisi, bacaklar-
da agirlik,zayiflik ve huzursuzluk hissi, sersemlik, titreme, soguga asiri duyarlilik, zayiflik
gibi saglik sorunlari yasayabilmektedir (Groeblinghoff ve Becker, 1996:289; De Pedro
vd, 2008:222).

Taciz slrecinin siddetinin artmasi ile birlikte; is performansinin diismesi, yorgun-
luk, uykusuzluk, depresyon, fiziksel hastaliklara yatkinlik, gecici rahatlama icin alkol ve
benzeri maddelere (uyusturucu vb.) yonelme gibi tukenmislik belirtileri gorulebilmek-
tedir (Budak, 2005:774).

Psikolojik taciz doneminde, bazi magdurlarda ise travma sonrasi stres bozuklugu
(post traumatic stress disorder) belirtilerinin ortaya ciktigi cesitli arastirmalarla orta-
ya konmaktadir (Leymann ve Gustafsson, 1996:252; Matthiesen ve Einarsen, 2004;343;
Tehrani, 2004:195). Travma sonrasi stres bozuklugu, travmatik yasanti sonrasi olayi
tekrar tekrar yasama, animsatan uyaranlardan kaginma, artmis uyarilmislik hali ile ka-
rakterize edilen ruhsal bir bozukluk olarak ifade edilmektedir (Ozmenler, 2007:353).
Ani olarak kendini belli eden nedensiz korkular, ¢cok siddetli panik atak nobetleri, 6lum
duygusu ve ayni zamanda 6z kontroluini yitirme ile birlikte kendini gostermektedir (Ti-
naz, 2006:156). Ayrica taciz stirecinde, bazi psikolojik taciz magdurlarinin depresyon
gecirdiklerini, tibbi yardim aldiklarini ve hastalik izni kullandiklarini gésteren calisma-
lar da bulunmaktadir (Leymann ve Gustafsson, 1996:261-264; Groeblinghoff ve Becker,
1996:289; Health and Safety Executive, 2008:8-11; Karatuna ve Tinaz, 2010:141-142).

Psikolojik taciz, sadece hedef alinan kisi ya da kisileri degil,ayni zamanda calisma
ortamini ve dider calisanlari da, dalga etkisi yaratarak olumsuz etkilemektedir (Rayner
vd., 2002). Taciz surecinin yasandigi kurum da, bu surecten olumsuz etkilenmekte ve
birtakim maliyetlere katlanmak zorunda kalmaktadir. Bu maliyetleri ‘ekonomik” ve “psi-
kolojik” maliyetler olarak ele almak mumkunddr.

Ekonomik maliyetler arasinda, sikayetlerin incelenmesi, sorusturmalarin yuritul-
mesi, evrak islemlerinin gerceklestirilmesi ve mahkeme masraflari gibi gériinebilen ve
dogrudan hesaplanabilen masraflar yer almaktadir. Bu gériinebilen masraflar, psikolo-
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jik taciz sureci ilerledikce daha da artmaktadir (Field, 1996:168; Hadikin ve Odriscoll,
2000:79, Karatuna ve Tinaz, 2010:81).

Diger taraftan isyerinde psikolojik taciz siireci,acik¢a gérinmeyen ve hesaplanma-
si gug olan maliyetleri de beraberinde getirmektedir. Kurumun karsilamasi gereken bu
gorinmeyen masraflar, psikolojik tacize maruz kalan birey ve taniklarin disik verimle
calismalari, artan devamsizliklar ve hatalar, ¢calisma ortamindaki disiik moral duzeyi ve
is doyumu, zayif iletisim, yonetime ve kuruma azalan guven gibi faktorlerden kaynakla-
nabilmektedir (Giga, Hoel ve Lewis, 2008:19). Bunun sonucunda, kurumda verimliligin
azaldigi, hizmet kalitesinin kotllestigi ve kurum ici maliyetlerin arttigr gorulmektedir
(Karatuna ve Tinaz, 2010:82).

isyerinde psikolojik tacizin psikolojik maliyetleri arasinda ise, bireyler arasi an-
lasmazlik ve catismalar, olumsuz orgut iklimi, kurum kiltiru degerlerinde ¢okus, gu-
vensizlik ortami, genel saygl duygularinda azalma, calisanlarda isteksizlik nedeniyle
yaraticiligin kisitlanmasi yer almaktadir (Tinaz, 2006).

Psikolojik tacizin yasandigi kurum, piyasadaki sayginligini kaybetme riski ile de
karsi karsiya kalmaktadir. Kurumun sahip olabilecegi kotl bir imaj, vasifli ¢alisanlarin
ve yatirimcilarin, bu kurumdan uzak durmalarina yol agarak psikolojik tacizin kurumsal
maliyetini daha da artirabilmektedir (Karatuna ve Tinaz, 2010:82).

V.SONUC

isyerinde psikolojik taciz, birbirini izleyen asamalardan olusan ve miidahale edil-
medigi takdirde siddeti gittikge ylkselen bir suregtir. Psikolojik taciz, genellikle, slireci
hazirlayan ve tacize neden olan ya da bu siireci besleyen bireysel ve gevresel faktorlere
bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle tacizle mucadelenin, hem tacizi hazirlayan
ya da besleyen faktorlere yonelik hem de taciz bagladiktan sonra surecinin durdurulma-
sina yonelik olarak iki boyutta ele alinmasi gereken dnemli bir konudur. Ayrica surecin,
bireysel ve kurumsal diizeyde degerlendirilmesi de gerekmektedir.

Bireysel agidan, ¢alisanlarin, olguya ve tacizin onlenmesine iliskin farkindalik du-
zeylerinin artirilmasi ve bireysel mucadele stratejileri konusunda bilgilendirilmeleri
onem tasimaktadir.

Kurumsal agidan ise, kurum yoneticilerine taciz surecinde bazi gorevler dismekte-
dir. Kurumun, psikolojik tacize neden olabilecek veya besleyebilecek ¢alisma kosullari,
yonetim bicimi, 6rgltsel iletisim yapisi gibi konulara iliskin faktorleri ve sorunlari 6n-
gormesi gerekmektedir. Bu noktada, kurum diizeyinde psikolojik taciz karsiti politikala-
rin benimsenmesi ve tacize izin vermeyen bir tutum sergilenmesi 6nem tasimaktadir.
Yonetimin, taciz surecine bilingli yaklasmasi, objektif olmasi ve anlagsmazliklara iliskin
taraflarin goruslerini alarak somut ¢6zUm onerileri getirmesi surecin siddetini azalt-
makta ve hatta sonlandirabilmektedir. Sirece zamaninda ve etkili miidahale edilmedik-
¢ce,tacizin siddetinin gittikce artacagi ve agir sonuglara yol agabilecegi unutulmamalidir.
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I. GIRIS

isyerlerindeki mobbing olaylarinin, son yillarda iilkemiz calisma yasaminda, 5nemli
olcude rahatsizlik yarattigi gorilmektedir. Nitekim, gectigimiz yil Bagsbakanlik; psikolojik
tacizle miicadele konusunda, “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” hakkin-
daki genelgenin (2011/2 sayili Bagbakanlik Genelgesi, RG. 19.3.2011, No. 27879) yayim-
lanmasi gereksinimini duymustur.

Anilan genelge kapsamindaki dnlemler ¢ercevesinde olusturulan Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi'ne, yaklasik dokuz ay icinde, 1.723 psikolojik taciz sikayetin-
de bulunuldugu gorilmektedir. Bu baglamda, mobbing olayi sayisi gogunlugunun; 371’i
kamu sektorline ve 544°U 6zel sektore ait olmak lzere, 6zel sektor isyerlerine ait oldugu
gorulmektedir (4.12.2012 gunlu Hurriyet; ayrica, mobbing’in egitim ile saglik kurumla-
rinda daha siklikla goruldugu ileri siriilmektedir, bkz. Turanli, 2010, s. 196).

Bitun bu gelismeler; isyerindeki mobbing olaylarinin,artik gormezlikten gelineme-
yecegdini ve Ulkemizde de yasal dizenlemeye bagli tutulmasinin ne denli yararli olacagi-
ni, aciklikla gostermistir. Bu baglamda, 1 Temmuz 2012 tarihinde yururlige girecek olan
Turk Borglar Kanunu [TBK]; s6z konusu gereksinimi karsilamak tzere, kismen de olsa,
isyerindeki psikolojik tacize karsi yasal onlem almayi gerceklestirmis durumdadir. Boy-
lece, isyerindeki psikolojik tacizler, yasal korumadan uzak olmaktan kurtarilacak ve bu
konuda, artik genel hukimlere basvurma zorunlugu, onemli 6lctide ortadan kalkacaktir.

49



Bu baglamda,asagida, ilkin,mobbing’l ifade etmek Uzere isyerindeki psikolojik taciz
kavrami ele alinacak; daha sonra, TBK’da psikolojik tacizin ele alinis bicimi irdelenip, bu
konuda adi gecen yasa tarafindan ongorilen hukuki yaptirimlar Gzerinde durulacaktir.
Bununla birlikte, asagida esas olarak, isyerindeki psikolojik tacizin 6zel hukuka iliskin
hukuki sonuglari Uzerinde durulacak; konunun, kamu (ceza) hukuku boyutuna deginil-
meyecektir (cezai sonuglar icin bkz. Bozbel ve Palaz, 2007,s.72).

1. MOBBING (PSIKOLOJIK TACiZ) KAVRAMI

Yabanci dilde mobbing sozcuguyle karsilanan isyerindeki psikolojik taciz, genel
olarak, psikolojik yonden istenmeyecek durum ve davranislarla, isginin rahatsiz edil-
mesini anlatmaktadir. Bu durum ve davranislari, genelde asagilama, yildirma, korkutma,
sindirme ve duygusal siddet olarak toparlamak mumkundur. Bunun igin de, psikolojik
taciz deyiminin, isteneni anlatma bakimindan yetersiz oldugu ve psikolojik sindirme ya
da yildirmanin, daha uygun deyimleri olusturduklari soylenebilir (ayrica bkz. Bozbel ve
Palaz, 2007, s. 67 dn. 2). Ancak, mevzuatta mobbing’i ifade etmek tizere “psikolojik taciz”
deyimine yer verilmis bulunmasi nedeniyle, asagidaki agiklamalarda da ayni terime yer
verilecektir.

1. Psikolojik tacizin temel davranis kaliplari

ingilizce “mob” s6zciigu, Latince “mobile vulgus (kararsiz kalabalik)” sézciiklerinden
tiretilmis olup; yasa disi siddet uygulayan, duzensiz kalabalik veya ¢ete anlamini tasi-
maktadir. Bunun eylem bigimini olusturan “mobbing” de, psikolojik siddet, kusatma, taciz,
rahatsiz etme veya sikinti verme anlamina gelmektedir. Bu baglamda, “mobbing” yerine
ve onu anlatmak Uzere, Tiirkcede “isyerindeki psikolojik taciz” deyimine yer verilmektedir
(Tnaz,2006,s.7).Ancak, psikolojik taciz deyimine verilen anlamin; uygulamada mobbing
benzerlerini ifade etme bakimindan, bazen mobbing eylemini astigi soylenebilir.

Psikolojik taciz sonucunda isgi, 6zguvenini yitirmeye baslamakta ve yaptigi isten
zevk almayip, giderek isyerinde verimsiz hale gelmektedir. Bu anlamda, isyerinde psiko-
lojik taciz; zeki ve ¢aliskan olanin 6nunin kesilmesi, calisan kisinin kendisini gosterme-
sinin engellenmesi, kisinin itibarinin sarsilmasi ve kisinin mesleki konumuna saldiril-
masi gibi temel bazi davranis kaliplarinda kendisini gostermektedir. Bunun sonucunda
ise, psikolojik taciz magduru kisi; nedeni olmadan aglama, uyku bozuklugu, alinganlik ve
sinirlilik, yogunlasma bozuklugu, ¢calisma ortamina ilgi duymama, calisma arkadaslarina
karsi olumsuz tavir takinma, tansiyon yikselmesi, mide ve bagirsak sorunlari, alkol kul-
lanimini artirma, ise isteksiz ve geg gitme, nedensiz korku yasama, depresyon, dalginlik,
siddet egiliminin artmasi, panik atak yasama ve nihayet intihar girisimi gibi hafiften agi-
ra dogru siralanabilecek temel bazi olumsuzluklari yasamaya baslamaktadir (Cobanoglu,
2005,s.71 vd.).

2. Psikolojik tacizin tanim ve icerigi

Alman psikolog Heinz Leymann, psikolojik taciz kavramina ¢alisma yasami agisin-
dan ilk yaklasanlardan biri olmus ve psikolojik taciz amacli davranislarin ortaya cikis
bicimleri ile psikolojik sonuglarini ortaya koymustur. Bu baglamda, Leymann; psikolojik
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tacizi, ‘bir veya daha fazla kisi tarafindan esas olarak baska birine karsi sistematik olarak
yonetilen, onu ¢aresiz ve savunmasiz hale iten ve stiregelen mobbing faaliyetleri araciligiyla
bu halde tutan, diismanca ve ahlak disi iletisim” (http://www.leymann.se/English/12100E.
HTM) biciminde tanimlamaktadir.

Psikolojik taciz kavrami, Turk hukuk sistemi igerisinde ise, yasal bir tanima sahip
degildir. Nitekim, TBK m. 417°nin, herhangi bir tanima yer vermedigi gorulmektedir. Ger-
cekten, TBK m. 417°nin metninde, psikolojik tacizden sz edilmesine ve buna karsi is-
verenin onlem almasi 6ngorilmesine karsilik, psikolojik tacizden ne anlasilmasi veya
nelerin psikolojik taciz sayilacagi konusunda, herhangi bir agikliga rasttanmamaktadir.
Buna gore, psikolojik taciz kavraminin tanim ve iceriginin, ancak zaman iginde ogreti
gorusleri ve yargi kararlariyla, agikliga kavusturulmasi séz konusu olacaktir.

3. Psikolojik tacizin benzerlerinden ayirdedilmesi

isyerinde psikolojik taciz, “isyerinde zorbalik” biciminde Tirkce'ye aktarilabilen ingi-
lizce “workplace bullying” teriminden farkli gériinmektedir. Cinku, “bullying”, “mobbing™
den farkli olarak, fiziki saldiri ve tehdit anlamini icermektedir. Nitekim, “bullying”, daha
cok kaba davranis ile sozleri icerirken; ‘mobbing”, daha cok, incitici ve kuictik disuriici
tutum ve davranig kaliplari biciminde belirmektedir (Tinaz, 2006, s. 16. Ayrica bkz. Blyuk-
kilig,2012,s. 85; Turanli, 2010, s. 192-193).

Bunun gibi, isyerinde catisma, siddet ve kabalik bigciminde ortaya gikan davranis-
lar da, isyerindeki psikolojik taciz kavramindan farklidir. Nitekim, psikolojik tacizde esas
olan,fiziki degil psikolojik unsur olup; bunun, bir veya birden ¢ok kisi tarafindan temelde
tek bir kisiye, sistematik bicimde uygulanmasi s6z konusudur.

1. iSYERiNDEKi PSIKOLOJIK TACIZE KARSI KORUMA SAGLANMASI
1. Tiirk hukukundaki gelismeler

Yabanci hukuk sistemlerince isyerindeki psikolojik tacizin 6zel olarak dizenlenmis
bulunmasi (ayrintili bilgi ig¢in bkz. Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008, s. 177 vd.), Tirk is hu-
kuku ogretisini etkilemis ve Turk hukuk sisteminin de, isyerindeki psikolojik tacize karsi
dizenleme icermesi gerektigi gorisu dile getirilmistir (bkz. Glizel ve Ertan, 2007, s. 548-
549).

Gergekten, TBK oncesinde isyerindeki psikolojik tacize karsi herhangi bir 6zel du-
zenleme s6z konusu olmadigindan, TBK’nun yurirlige girmesine kadarki donemde psi-
kolojik taciz sorunlari, genel hikimlere gore hukuki ¢6zime kavusturulmaya calisilmis-
tir. Bu anlamda, Is K. m. 77 ve BK. m. 332’yle éngoriilen isverenin isciyi gdzetme borcu
ile Is K., m. 5'deki esitlik ilkesi ve is hukukunda da uygulama alani bulan diiriistliik kurali
(MK. m. 2), psikolojik tacize karsi uygulanacak baslica pozitif hukuk dayanaklarini olus-
turmustur (ayrintili bicimde bkz. Bayram, 2007, s. 553 vd.). Ancak, s6z konusu hiikiimler
genel nitelikte olduklarindan, psikolojik tacize karsi etkili bir hukuki korumanin bu doé-
nemde saglandigi soylenememektedir.
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Diger yandan, isyerindeki psikolojik tacizin,yargi kararlarina (bunlar igin bkz. Bilgili,
2010,s.223 vd.; ayrica bkz. Bayram, 2007,s. 95 vd.) cok fazla konu oldugu da séyleneme-
mektedir. Nitekim, isyerinde psikolojik taciz olgusu, ancak 2006 yilinin sonlarina dogru
Ankara 8. 1s Mahkemesi'nin verdigi bir kararla tartisilmaya baslanabilmis ve séz konusu
karar, Yargitay tarafindan onanmistir (bkz. Buyukkilic, 2012,s.74 ve 77).

Oysa, psikolojik tacize iliskin ilk kararlarin, Alman imparatorluk Mahkemesi tarafin-
dan 1922 yilinda verildigi gorulmektedir (bkz. Bozbel ve Palaz, 2007,s. 68 dn. 14). Bunun
kaynaginda yatan baslica nedenin ise, yeterli bir hukuki diizenlemenin olmayisinin ya-
nisira, psikolojik tacizin ispatinda yatan guglukler olsa gerektir (ayrica bkz. Buyukkilig,
2012, s. 77). Nitekim, bu zamanda psikolojik taciz kavraminin yeterince bilinmeyisi, yani
farkindalik eksikligi, buna iliskin hukuki 6nlemlerin alinmasini etkilemis ve hukuki mi-
cadelede guglu adimlar atilamamistir.

2.TBK’yla diizenleme getirilmesi

2003 yilinda yeni bir Is Kanunu kabul edilirken, isyerinde ugranilan tacizlerle ilgili
olarak, sadece ‘cinsel taciz” diisiiniilmiis ve 4857 sayili is K. m. 24/bent [l f.b ve d ile s
K. m. 25/bent Il f. c cergevesinde, isyerindeki cinsel yonden ortaya ¢ikan taciz durumlari,
énlenmeye calisilmistir. Buna karsilik, psikolojik taciz, bu dénemde 4857 sayili is K:nun
duzenleme alani disinda kalmistir.

Psikolojik taciz, Turk hukukunda ilk kez, 1 Temmuz 2012 tarihinde yurirlige gir-
mesi beklenen TBK'nun 417 nci maddesiyle diizenlenme olanagini bulmaktadir. Buna
gore, isveren, “hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve isyerinde
drtstliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize
ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gormemeleri icin gerekli
onlemleri almakla yiikimli™dar (f. 1).

3. Basbakanlik Genelgesi'nin cikarilmasi

Gectigimiz yil Bagbakanlik, psikolojik tacizle miicadele konusunda, baslangigta da
ifade edildigi izere “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi’ne iliskin genel-
geyi yayimlamistir (bkz. yukarida I). Bu baglamda, TBMM Kadin erkek Firsat Esitligi Ko-
misyonu’nun hazirlamis bulundugu 2001 tarihli, isyerinde psikolojik tacize ve bunun ¢o6-
zimiune iligkin oneriler hakkindaki raporu, s6z konusu genelgenin hazirlanmasina temel
olusturmustur (Buyukkilig, 2012, s. 78).

Bu baglamda, psikolojik taciz; s6z konusu genelge tarafindan aynen, *kasitli ve siste-
matik olarak belirli bir stire ¢alisanin asagilanmasi, kiictimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve
sayginliginin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri davranis-
lar” biciminde tanimlanmistir.

S6z konusu genelgede alinacak 6nlemlere gelince; bunlar,tacize ugramamalari igin
isverenlerin gerekli her tirlu onlemleri almasi, calisanlarin psikolojik taciz sayilabile-
cek her turlu eslem ve davranislardan uzak durmalari, toplu is sozlesmelerine psikolojik
taciz olaylarini onleyici nitelikteki hukimlerin konulmasina 6zen gosterilmesi, Alo 170
uzerinden psikologlar araciligiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglanmasi, Calisma ve
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Sosyal Glvenlik Bakanligi binyesinde “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu™nun olustu-
rulmasi, denetim elemanlarinin psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa
surede sonuglandirmalarinin saglanhmasi, psikolojik taciz konusunda yurutulen islerde
kisilerin 6zel yasamlarinin korunmasina azami 6zenin gosterilmesi ve Calisma ve Sosyal
Guvenlik Bakanligi ile Devlet Personel Baskanligrnin psikolojik tacize yonelik egitim ve
bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenlemesi biciminde siralanmistir.

IV. PSIKOLOJIK TACIZE KARSI ISCININ KiSILIGININ KORUNMASI

isverene psikolojik tacize karsi énlem alma yiikimiini éngéren TBK m.417/1, psiko-
lojik tacize karsi saglanacak korumayi, iscinin kisiligini koruma gercevesinde ele almak-
tadir. Boylece, iscinin kisiliginin korunmasi, salt isyerinde isginin sagliginin ve glvenligi-
nin saglanmasiyla, yani sadece maddi varligin korunmasiyla sinirli kalmamakta; her tir
ve bu arada psikolojik tacize karsi onlem yukimu ongorilmek suretiyle, isginin manevi
varliginin da korunmasina ¢alisilmaktadir.

Bunun,Anayasa’daki kisinin maddi ve manevi varligini koruma ve gelistirme hakkiy-
la (m. 17/1) uyumlu oldugu gorilmektedir. Buna gore, psikolojik tacize karsi saglanacak
koruma, mesleki tehlikelere karsi ongorilecek korumadan ayri dusunulmeyip; bunlarin,
bir bittin (iscinin kisiligi) icinde ele alinmalari gerekmektedir (bkz. Centel, 2011, s. 13).

Diger yandan, TBK m. 417/I, psikolojik tacize karsi alinacak onlemleri, “isyerinde dii-
riistliik ilkelerine uygun bir diizen’le iliskilendirmekte ve adeta, boyle bir diizenin gergek-
lesmesini, psikolojik tacizden arinmis ortamin varligina baglamaktadir.

Oncelikle, buradaki “diirdistliik ilkelerine uygun bir diizen” anlatiminin, dogruluk ve
yerindelik derecesinin tartisilir nitelikte oldugunu belirtmek gerekmektedir. Bu bag-
lamda, en azindan duristlik kuralinin (MK m. 2); hukuken, “diiriistliik ilkeleri” biciminde,
¢ogul olarak anlatilamayacadi ortadadir. Buradaki uygunsuzluk, yanlis ¢eviriden kaynak-
lanmaktadir. Nitekim, kaynak hiikmii olusturan Isvicre BK m. 328/1 tiimce 1, “diiriistliik
ilkeleri” yerine ‘ahlakin korunmasi’ndan so6z etmektedir. TBK m. 417’ye iliskin madde ge-
rekcesindeki . isverenin isyerinde ahlaka uygun bir diizeni gerceklestirmekle’yiikiimlii oldu-
gu kabul edilmistir.” anlatimi da, bu sdyleneni dogrular niteliktedir.

V. PSIKOLOJIK TACiZE KARSI HUKUKi YAPTIRIM

Psikolojik tacizin isyerinde, her zaman isveren tarafindan uygulandigi gorilmez. Ni-
tekim, 6zellikle yonetim yetkisinin isveren vekili veya vekillerine birakildigi durumlarda,
artik psikolojik tacizin bunlar tarafindan uygulandigi goriilmektedir. Bu anlamda, psiko-
lojik tacizin hukuki sonuglari ve psikolojik taciz hakkinda uygulanacak yaptirimlar da, s6z
konusu tacizi gergeklestiren kisinin konumuna gore degismektedir.

1. isverenin psikolojik taciz uygulamasi

a) Is sozlesmesinin feshi

isyerindeki isveren tarafindan isciye uygulanacak psikolojik tacizde, is sézlesme-
sinden dogan gozetme borcuna (tacize karsi koruma yikumdune) ve giderek taraflar ara-
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sindaki sozlesmeye aykiri davranilmis olur. Bu baglamda, isginin, is so6zlesmesini hakli
nedenle feshedip feshedemeyecegi konusu ise, tartisilmak gerekir.

Gercekten, Is Kanunu, taciz konusunda isciyi, acik bir bicimde cinsel tacize karsi
korumus ve cinsel tacizde bulunacak isverene karsi, iscinin is sozlesmesini hakli nedenle
feshedebilmesini 6ngormustir (m. 24/bent Il f. b). Buna karsilik, isyerindeki psikolojik
taciz konusunda, yasanin (is Kanununun) suskun kaldidi veya en azindan bu tiir tacize
karsi agik bir dizenleme icermedigi belirtilmelidir.

Bu konuda, 6gretide; iscinin,isverenin isciyi fiziki ve ruhsal saglik bakimindan koru-
ma yiikimliiligiine (Is K.m. 77) aykir davranmasi nedeniyle, is K. m. 24/bent | f.a uyarin-
ca is sozlesmesini hakli nedenle feshedebileceginden soz edilmektedir (Koseoglu, 2011,
s. 248). Ancak, bu goruse katilmak, gosterilen hukuki dayanak bakimindan, oldukga gli¢
goriinmektedir. Clinki, Is K.m. 24/bent | f. a; isin yapilmasinin, “isin niteliginden dogan” bir
nedenle saglik veya yasayis i¢in tehlikeli olmasini aramaktadir. Psikolojik taciz ise, isin
niteliginden dogan bir neden olusturmamaktadir.

Bunun gibi, isyerinde psikolojik tacize ugrayan iscinin is sézlesmesini is K. m. 24/
bent Il f. b (Blyukkilig, 2012, s. 132) ve c uyarinca hakli nedenle fesih yetkisini kulla-
nabilecegini belirten gorise (Bayram, 2007, s. 564; ayrica bkz. Savas, 2007, s. 112-113)
katilmak da oldukca gugtlr. Clinkd, belirtilen hikimler; esas olarak, “seref ve namusa
dokunacak sézler séyleme, davranislarda bulunma” ile “satasma veya gozdagi” ve “seref ve
haysiyet kirici asilsiz agir isnad veya ithamda bulunma” ya da “hapsi gerektiren bir sug isle-
me” gibi eylemleri hedeflemektedir. Psikolojik taciz kavraminin ise, belirtilen eylemlerle
dogrudan bir ilgisi bulunmamakta; belirtilen eylemlerin, olsa olsa, kabalik ve siddeti
iceren “bullying” kavramini ya da benzer ¢atisma, kabalik ve siddet iceren diger benzer
eylemleri ilgilendirebilecegi gorilmektedir.

is K.m. 24 ile 25'de gosterilmis hakli neden gruplarinin, genel olarak, sinirli sayida
(tuketici nitelikte) olmalari ve genisletilememelerinin esas oldugu, gozden uzak tutul-
mamalidir. Ancak, taciz eylemi ister cinsel ve isterse psikolojik olsun, kisinin maddi ve
manevi varligini tehdit etmek suretiyle, sonucta tacizdir. Bu nedenle, Is K'na tabi is s6z-
lesmeleri bakimindan, Is K. m. 24/bent II'deki “benzerleri” sozciigiinden hareketle, psiko-
lojik taciz uygulayan igveren karsisinda isginin, is sozlesmesini hakli nedene dayanarak
feshedebilecegi soylenebilir.

Hakli nedenle fesih konusunda yukarida soylenenlerin TBK’ya tabi is sozlesmeleri
bakimindan da gegerli olacagini sdylemek; TBK m.417’nin psikolojik tacize karsi acik bir
koruyucu hikim icermesi karsisinda, cok daha kolaydir. Clinkd, burada artik isverenin
onlem almasi degil, psikolojik tacizin bizzat kendisi tarafindan gerceklestirilmesi s6z ko-
nusudur. Buna gore, isci; isyerindeki psikolojik tacize karsi kendisini korumakla yukimla
bulunan isverenin, bu yikimliliglne (TBK m. 417/Ie) aykiri davranmasi, “diiriistliik ku-
rallarina gére hizmet iliskisini stirdiirmesi beklenemeyen”durum ve kosullar (TBK m.435/11)
icinde degerlendirilmek suretiyle, is sozlesmesini hakli nedenle feshedebilmelidir.
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b) Tazminat
aa) Ayrimcilik tazminati

is K. m. 5/1; is iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inanc, din ve mez-
hep ve benzeri nedenlere dayali ayrim gozetilemeyecegini belirtmistir. Bu baglamda,
isyerinde uygulanacak psikolojik taciz; hangi nedene dayali olarak yapilirsa yapilsin (ki;
esasen, psikolojik tacizin, cinsel tacizden farkli olarak, belli bir grup nedene dayanmasi
gerekmemektedir), isverenin esit davranma yiikiimiine ve giderek, is K. m. 5/ hiikmiine
aykirilik olusturur (ayrica bkz. Buyukkilig, 2012, s. 109-110; Savas, 2007, s. 110). Buna
hukuki dayanak yapmak suretiyle isci, psikolojik taciz uygulayip esit davranma ilkesine
aykiri davranan isverenden, uygulamada ‘ayrimcilik tazminati” olarak adlandirilan ve is-
cinin 4 aya kadarki Gcreti tutarinda olan bir tazminati talep edebilir (is K. m. 5/VI tiimce
1) (ayrica bkz. Bayram, 2007, s. 565).

Diger yandan, psikolojik tacize ugrayan iscinin, herhangi bir zararini veya karsi ya-
nin kusurunu kanitlamamasi gerekmeyip, haksiz ayrima yol agan psikolojik taciz olgusu-
nu kanitlamasi yeterli olacaktir (bkz. Buyukkilig, 2012, s.109).

bb) Manevi tazminat

Kendisini bizat psikolojik tacize ugratan igveren karsisinda isci, kisilik haklarinin
ihlal edilmis oldugu gerekgesiyle ve sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hikim-
lerine gore, isverenden manevi tazminat isteme hakkina sahiptir (TBK m. 58,417/111).

Ancak, mahkeme, manevi tazminat adi altinda bir miktar paranin 6denmesi yerine,
diger bir giderim bigimini kararlastirabilir veya 6denecek manevi tazminata ekleyebilir.
Nitekim, mahkeme, 6zellikle psikolojik tacize ugramis isginin kisilik haklarinin ihlalini,
yani psikolojik tacizi (mobbing'i) kinayan bir karar verebilir ve bu kararin yayinlanmasina
hukmedebilir (TBK m. 58/11).

2. Igverenin bagka bir iscisinin psikolojik taciz uygulamasi

isveren vekili durumundaki yoneticinin bizzat isciye psikolojik tacizde bulunmasi,
isverenin psikolojik tacizine dayali uygulamalara oranla, gorece ¢ok daha yaygindir. Bu-
nun nedeni; psikolojik tacizin, esas olarak, daha ¢ok sirketler veya kurum ve kuruluslar
gibi rekabetin yogun oldugu yerlerde ve kisinin onunun kesilmesi veya yukselmesinin
onlenmesi amaciyla ortaya ¢ikmasidir. Nitekim, bu gibi yerlerde kisi veya kisiler, hukuka
aykiri bicimde kirli rekabete donlsturmek suretiyle, istemedikleri veya hoslanmadiklari
ya da bir baskasini kayirmak Uzere, calisan isgiye psikolojik taciz uygulamaya kalkis-
maktadir. Bunun gibi, yonetim yetkisi soz konusu yerlerde isveren vekiline devredildigi
icin de, is¢i karsisinda, isveren yerine, daha ¢ok yonetici durumundaki igveren vekilini
bulmaktadir. Ayrica, yonetici durumunda olmamakla birlikte, bir grup isginin isciye psi-
kolojik taciz uygulamasi da s6z konusu olabilir. Ozellikle, iscinin isyerinde diger isgiler
tarafindan tecrit edilmesi halinde, durum budur.

a) Onlem alinmasini isteme
isci, isverene bagvurup, psikolojik taciz uygulayan ve yénetici durumunda bulunan
isveren vekili hakkinda, 6nlem alinmasini ve sozgelimi, kendi ¢alisma yerinin degisti-
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rilmesini isteyebilir. Nitekim, isveren; TBK m. 417/I uyarinca, psikolojik tacize ugramis
olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri igin gerekli onlemleri almakla yukimlu tutul-
maktadir.

S6z konusu olabilecek onlemler arasinda, calisma yerinin degistirilmesi, ilk akla
gelmesi gereken onlemdir. Bu durumda, isveren, duruma gore, psikolojik tacizden etki-
lenen isciyi, psikolojik tacizde bulunan isveren vekilinin emir ve talimati altinda bulun-
maktan veya digerleriyle birlikte olmaktan kurtarmak; bunun icin de, miimkiinse kendi-
sini, konumuna uygun bir baska yerde gorevlendirmek zorundadir.

Bunun gibi, isverenin; salt tek bir yonetici durumundaki is¢inin psikolojik taciziy-
le sinirli olan durumlarda, yakinan isginin yerine yonetici durumundaki isginin ¢alisma
alanini degistirip, bir baska alanda ve baska iscilerle ¢alismasini istemesi de, hukuken
mimkindir. Ancak, bu durum, yazili onayi gerektirdigi icin (is K. m. 22/ tiimce 1), uy-
gulamada fiilen islerlik kazanamayacaktir. Ayrica, iscinin gittigi yerde psikolojik tacize
baskalar Uzerinden devam etmesi olasiligi da, isyeri igin tehlike ve zarar yaratacaktir
(ayrica bkz. Bozbel ve Palaz, 2007,s. 75-76).

Sistematik bir bicimde uygulanacak psikolojik tacizin, isgiye isyerinde birden fazla
isci tarafindan uygulanmasi durumunda ise; dogal olarak, yakinan iscinin ¢alisma yerini
degistirme zorunlugu, ortaya ¢ikacaktir. Bu miimkin olmadiginda, psikolojik taciz uygu-
layanlarin durum hakkinda uyarilmasi ve davranislarini degistirmedikleri takdirde de, is
sozlesmelerini feshetmek disinda basvurulacak bir hukuki yol kalmamaktadir.

b) is s6zlesmesini fesih

is Kanunu, daha 6énce de belirtildigi tizere, cinsel tacize karsin psikolojik tacizi dii-
zenlemediginden; is K. m. 24/bent 1| f.d ve is K.m. 25/bent Il f. cde oldugu lizere, psiko-
lojik tacize hakkinda onlem almayan isveren karsisinda, is¢inin ve psikolojik taciz uygu-
layan isci karsisinda da, isverenin is sozlesmesini hakli nedenle feshedebilmesine yetki
kazandiracak agik bir diizenleme s6z konusu degildir. Boyle bir agik hiikmiin yoklugunda;
psikolojik taciz, iscinin sagligi kapsaminda ele alinmakta ve isciden, Is K. m. 83'deki is
sagligr ve guvenligi kuruluna iliskin proseduru isletmesi beklenmektedir. Ancak, gerek
bu kurullarin bulunmadigi isyerlerinde Is K. m. 83'deki prosediiriin isletilemeyecek ol-
masi ve gerekse soz konusu kurullarin psikolojik taciz konusunda yeterli donanima sahip
bulunmamalari, uygulama agisindan sorun yaratabilecek durumdadir (ayrica bkz. ve kars.
Bozbel ve Palaz, 2007,s.77-78)

Ancak, burada da tipki isverenin psikolojik tacizde bulunmasinda oldugu Uzere, ge-
rek Is K.m. 24/11 ve gerekse Is K.m. 25/1I'deki “benzerleri” sézcigiinden hareketle; is Kina
tabi is sozlesmeleri bakimindan, 6nlem almayan isverene karsi psikolojik tacize ugramis
iscinin, kendi is sozlesmesini ve psikolojik taciz uygulayan isci karsisinda da, isverenin
tacizde bulunan iscinin is sozlesmesini hakli nedenle feshedebilecegi soylenebilir (bkz.
Koseoglu, 2011, s. 248-249 ile ayni yer, dn. 405 ve burada belirtilen yazarlar; ayrica bkz.
ve kars. Bozbel ve Palaz, 2007,s. 76; Savas, 2007,s. 113 ve 116).

TBK'na tabi is s6zlesmeleri bakimindan ise; dncelikle, iscinin, isverenden énlem
almasini istemesi soz konusu olacaktir. Isveren tarafindan gereken onlem alinmadigi
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takdirde iscinin, isyerindeki psikolojik tacize karsi kendisini korumakla yikimli bulunan
isverenin bu yikumliliglne (TBK m. 417/I'e) aykiri davranmasi ‘dirtistliik kurallarina
gére hizmet iliskisini siirdtirmesi beklenemeyen” durum ve kosullar (TBK m.435/1l) icinde
degerlendirilmek suretiyle, is sozlesmesini hakli nedenle feshedecegi sdylenebilecektir.

Diger yandan, TBK, is¢inin isverenin bir baska iscisine karsi psikolojik taciz uygula-
masini, 6zel olarak diizenlemis degildir. Ancak, bu kez de isverenin, “diiriistliik kurallarina
gadre hizmet iliskisini stirditirmesi beklenemeyen” durum ve kosullar altinda kaldigindan
soz edilmek suretiyle, iscisine psikolojik taciz uygulayan yonetici durumundaki iscinin
hizmet (is) sozlesmesini hakli nedenle feshedebilecegi kabul edilebilir.

c) Manevi tazminat

Yonetici durumundaki isginin veya isyerindeki diger ¢alisanin psikolojik tacizi sonu-
cunda manevi zarara ugrayacak isci, kisilik haklarinin ihlal edilmis oldugu gerekgesiyle,
psikolojik taciz uygulamis isci veya iscilerden manevi tazminat isteme hakkina sahiptir
(TBK m. 58,417/11).

Ancak, mahkeme; burada da tipki isverenin psikolojik tacizinde oldugu lzere, ma-
nevi tazminat adi altinda bir miktar paranin 6denmesi yerine, diger bir giderim bigimini
kararlastirabilir veya 6denecek manevi tazminata ekleyebilir (ayrica bkz.yukarida IV 1 b).

V1. ISVERENIN SORUMLULUGUNDA ZAMANASIMI SURESI

isyerinde psikolojik taciz uygulayan veya psikolojik tacize karsi énlem almayan is-
veren, isGiyi gozetme borcuna aykiri davranmig olur. Bu durumda, isverenin, sozlesmeye
aykirniiktan dogan sorumluluk hiikimlerine tabi olmasi s6z konusudur (TBK m. 417/111).
Buna gore, psikolojik tacize ugrayan iscinin veya psikolojik taciz sonucu yasamini yitiren
iscinin olumu halinde yakinlarinin agacadi tazminat davalarinda; Borglar Kanunu’nun
yururlukte oldugu donemde oldugu Uzere (BK m. 125 ve 332/Il), haksiz fiil zamanasimi
suresinin yerine, 10 yillik genel zamanasimi siresinin uygulanmasi, s6z konusu olacak ve
10 yil gectikten sonra, isverenden psikolojik taciz iddiasiyla tazminat istenemeyecektir
(bkz. Centel, 2011, . 18).

VII. DEGERLENDIRME VE SONUC

isyerindeki psikolojik taciz olaylarina karsi hukuki koruma yaratma amaciyla, TBK
m. 417’deki dizenleme getirilmistir. Bu anlamda, s6z konusu diizenleme, Turk hukuk sis-
teminde psikolojik tacizi acik bir bicimde ilk kez ele alan hikimdur. Gergekten, daha 6n-
ceki duzenlemeler icinde isyerindeki psikolojik tacize karsi herhangi bir 6zel dizenleme
so6z konusu olmadigindan, bu doneme kadarki psikolojik taciz sorunlari,genel hukimlere
gore hukuki ¢ozlime kavusturulmaya calisilmistir.

TBK 6ncesi donemde yasal dizenlemenin bulunmayisinin nedeni ise, tam olarak
bilinememektedir. Bu baglamda, elde yeterli sayisal veriler bulunmadigi igin,isyerlerinde
psikolojik tacizin, onceki donemde daha az oldugunu sdyleme olanagdi bulunmamaktadir.
Nitekim, yasal diizenlemenin olmayisi, her zaman ele alinacak olaylarin daha az sayida
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olacagini gostermemektedir. Bununla birlikte, en azindan, psikolojik taciz olaylarinda
gorece bir artisin, isyerlerinde yasandigi soylenebilir.

2003 yilinda Is Kanunu, cinsel tacize karsi koruma saglamisken, bunu psikolojik
tacizden esirgemistir. Buna gore, psikolojik taciz konusunda TBK m. 417’yle getirilen
diizenleme sonrasinda, Is Kanunu'ndaki diizenlemelerin TBK'nin gerisinde kaldi§i soy-
lenebilir. Ancak, bu goreceli geride kalis, salt psikolojik tacize hukuki dayanak saglama
bakimindan s6z konusudur. Clinkd, TBK m.417'nin, psikolojik taciz konusunda cok ileri bir
duzenleme getirdigi soylenememektedir.

Gergekten, oncelikle; TBK m. 417°deki duzenlemenin, psikolojik taciz konusunda
farkindalik saglamaya calistigi soylenmelidir. Buna karsin, psikolojik tacize karsi uygu-
lanacak yaptinimlar konusunda, TBK’nun suskun kaldigi, isgiye agik olarak ozel bir koru-
ma saglamadigi gorulmektedir. Buna gore, psikolojik taciz konusunda, is s6zlesmesinin
feshine iliskin genel hikimlerin, uygulama alani bulmasi séz konusudur. Onimiizdeki
donemdeki psikolojik tacize iligkin yargi kararlarindan ise, uygulama igin yaptirim konu-
sunda gerekli agikligi saglamalari beklenmektedir.

Bu baglamda, tipki, licretin giiniinde 6denmemesinde (is K. m. 34/l tiimce 1) ya da
isverenin is sagligi ve giivenligi 6nlemlerini almamakta direnmesinde (is K. m. 83/111)
oldugu uzere, psikolojik tacizle karsilasan isginin soz konusu durumdan isverene ya-
kinmasina karsin gerekli onlemler alinmadigi takdirde, isgiye is gorme edimini yerine
getirmekten kaginma hakkinin yapilacak bir yasal degisiklikle taninmasi onerilmektedir
(bkz. Guzel ve Ertan,2007,s.549; Koseoglu, 2011, s. 248 dn. 404). Dahasi, isyerinde psiko-
lojik tacize ugrayan is¢inin; mevcut durumda dahi, BK m. 325 uyarinca, isgorme borcunu
yerine getirmekten kacinabilecedi ileri surulmektedir (bkz. Buyukkilig, 2012, s. 102 vd.;
Kiicukkaya, 2011, s. 109; Savas, 2007, s. 98 vd.). Bu baglamda, iscinin isini yitirmeyip ko-
rumasinin esas oldugu ve psikolojik tacizin de isverenin yerine daha ¢ok isyerinin diger
calisanlarindan kaynaklandigi dikkate alinacak oldugunda; 6nlem almamakta direnecek
isverene karsi boyle bir yaptirimin ongorulmesi, sagliksiz bir calisma ortaminda bulun-
maya zorlanamayacak olan is¢i bakimindan, yerinde olacaktir.

Diger yandan, TBK’'nun, psikolojik tacizi isyerinde ortaya ¢ikacak bir taciz turti olarak
algiladigir ve buna bagli olarak da, psikolojik tacizi tanimlamaktan kagindigi gortulmek-
tedir. Bu durum ise; temelde TBK'nun, Is K:nun aksine, esitlik¢i bir yasa olma iddiasinda
bulunmayisindan kaynaklanmaktadir.

Oysa, isyerindeki psikolojik tacizin esas boyutunun,isyerinde haksiz ayrimcilik oldu-
gu gormezlikten gelinemez. Nitekim, psikolojik taciz uygulanan iscinin, isyerinde haksiz
yere dislandigi ve esit islem yapilmak gerekirken, kendisi hakkinda haksiz ayrim gozetil-
digi, gézden uzak tutulamaz. Bu nedenledir ki; isyerindeki psikolojik tacizin de “ayrimci-
lik” oldugunu vurgulayan ve bunu tanimlayan bir fikranin, esit davranma ilkesini iceren
is K. m. 5%e eklenmesi 6nerilmektedir (bkz. Giizel ve Ertan, 2007, s. 549).

GCalisma mevzuata iliskin olarak yapilan incelemeler; hernekadar mevcut hukuki
donanimin yeterli oldugu ve ayrica 6zel bir yasaya gerek bulunmadiginin belirtilmesine
(bkz.Bozbel ve Palaz,s.79) ragmen, gercekte durumun boyle olmadigini ve hukuki dona-
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nim olarak yine gerektiginde genel esaslara bagvuruldugunu gostermektedir. Bu ylizden,
en azindan, tipki cinsel taciz konusunda oldugu Uzere, yapilacak bir yasa degisikligiyle
(de lege ferenda),is K.m. 24 ile 25% “psikolojik taciz” anlatiminin yerlestirilmesi,acikligi ve
isciye yeterli korumayi saglamak icin, yararli olacaktir.

Nihayet, sonsoz olarak, herseyin hukuki diizenlemelerden beklenmemesi gerekti-
gini belirtmekte yarar vardir. Gergekten, en mikemmel kurallari dahi uygulayacak olan,
sonugta kisilerdir. Bunlarin psikolojik taciz konusunda bilingclendirilmesi ve egitilmesi,bu
tdr istenmeyen durumlarin 6nline gegilmesi bakimindan, daha etkili ve gergekgi olabile-
cektir. Bu konuda, galisma yasaminin aktorlerine, onimuzdeki donemde 6nemli gorevle-
rin disecegdi ise, son derece agiktir.
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TURKI'YECUI*_‘I_HURI\{ETI '
ALISMA VE SOSYAL GUVENLIK BAKANLIGII

AVRUPA HUKUKUNDA iSYERiNDE PSIKOLOJIK TACiZ
Doc. Dr. Hediye ERGINY

I. AVRUPA KONSEYi HUKUKUNDA

Avrupa insan Haklari Sozlesmesinin sosyal haklara iliskin karsiigini olusturan
Avrupa Sosyal Sarti bir uluslararasi andlasma niteligindedir. ikinci Diinya Savas! son-
rasinin bloklagma ve soguk savas kosullari icinde ilk bolgesel siyasal orgut olarak 5
Mayis 1949 tarihinde kurulan Avrupa Konseyi ¢ercevesinde kabul edilmis insan haklari
belgelerinin en 6nemlileri arasindadir.? 18 Ekim 1961’de Torino’da Avrupa Konseyine
Uye Devletler arasinda imzalanan bu belge 26 Subat 1965°'te yirurlige girmistir. Turki-
ye Avrupa Sosyal Sart’'ni 7 Agustos 1989 tarihinde onaylayarak taraf Devletler arasinda
yer almistir.

Avrupa Konseyi Uyesi devletler tarafindan imzalanan ve sosyal haklari gliivence
altina almayi amaclayan 1961 tarihli Avrupa Sosyal Sarti ve 1996 tarihli Gozden Gegi-

1 *Marmara Universitesi Iktisat Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Boliimi Is ve Sosyal
Glivenlik Hukuku Anabilim Dali

2 Giilmez, Mesut, Gelistirilen icerigi ve Etkinlestirilen Denetim Sistemi ile Yeni Avrupa Sosyal Sarti,
Prof. Dr. Metin KUTALa Armagan, Ankara 1998, s. 327.

3 16 Haziran 1989 tarihli ve 3581 sayili yasayla onaylanmasi uygun bulunan Avrupa Sosyal Sarti 14
Ekim 1989 tarihli, 20312 sayili Resmi Gazetede yayinlanarak onay islemleri tamamlanmistir, Sur,
Melda, is Hukukunun Uluslararasi Kaynaklari, Avrupa Konseyi Cercevesinde Kabul Edilen Belgeler,
[zmir 1995, s.61.
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rilmis Avrupa Sosyal Sarti birer insan haklari s6zlesmesi niteliindedirler. Bu Sartlarda
guvenceye alinan haklar, insan hakki niteliginde olmakla birlikte hem Avrupa Sosyal
Sarti hem de Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti alt diizeyde kurallar iceren soz-
lesmelerdir.’ Eger i¢ hukukta ya da uluslararasi sozlesmelerde calisanlar icin daha ileri
haklar ve guivenceler saglayan hikimler varsa, bunlar Avrupa Sosyal Sarti ile Gozden
Gecirilmis Avrupa Sosyal SartI'nda gore daha oncelikli olarak uygulanirlar.®

1996 tarihli Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti, 1961 tarihli Avrupa Sosyal Sar-
trni ortadan kaldirmamis olup, her iki Sart da birbirinden bagimsiz olarak yururluktedir-
ler. Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti, 1961 tarihli Avrupa Sosyal Sartr'nda mevcut
olan 23 temel hakla birlikte 8 yeni temel hakla birlikte toplam olarak 31 temel hakki
guivence altina almaktadir.” Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti 1961 tarihli Avrupa
Sosyal Sartr'yla ayni denetim sistemine bagli olmak Uzere kabul edilmistir. Bununla
birlikte Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartr’ni onaylayan bir devlet hakkinda Avrupa
Sosyal Sartrndaki karsiligini olusturan maddeler uygulama alani bulmamaktadirlar.?

Anayasa’nin 90. maddesinin 1. fikrasina gore “Tiirkiye Cumhuriyeti adina yabanci
devletlerle ve milletlerarasi kuruluslarla yapilacak andlasmalarin onaylanmasi, Tiirkiye Bii-
ylik Millet Meclisinin onaylamay: bir kanunla uygun bulmasina baglidir’. Tirkiye, Avrupa
Konseyi'nin 1996 tarihli Gézden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’min 27.09.2006 tarihli ve
5547 numarali Kanun® ile onaylamistir ve yirirlige girdigi 3.10.2006 tarihi itibariyla
ic hukukumuza dahil olmustur ve Sartin onaylanan maddeleri baglayicilik kazanmislar-
dir.}° Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartr'min 26. maddesinde insan onurunun korunma-
si hakki diizenlenmekte ve Uye devletleri toplumda bu konudaki duyarliligi gelistirme,
bilgilendirme ve 6nlemeye davet etmektedir.!* “Onurlu ¢alisma hakki” basligini tasiyan
sartin 26. maddesinin birinci fikrasina gore:

‘Akit Taraflar, tiim ¢alisanlarin onurlu ¢alisma haklarinin etkili bir bicimde kullanilma-
sini saglamak amaciyla isverenlerin ve ¢alisanlarin érglitlerine danisarak,

4 Glilmez, Mesut, Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartina Uyum Saglayabilecek miyiz? Calisma ve
Toplum Dergisi, 2007/12,s. 29-31.

Savas, Fatma Burcu, isyerinde Manevi Taciz, Istanbul 2007, 5.60.
6 Savas, isyerinde Manevi Taciz, s. 60,dn. 312.

Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartrnin 31 sosyal hakki glivenceye baglayan maddelerinden 2’si
(5.ve 6. maddeler) ve ayrica 2 fikrasi (m. 2/3 ve m.4/1) onay kapsami disinda tutulmustur, bkz.: Giil-
mez, Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartina Uyum Saglayabilecek miyiz? s.28,32-36.

Savas, Isyerinde Manevi Taciz, s. 61.

9 (Gozden Gegirilmis) Avrupa Sosyal Sarti'nin onaylanmasi, 27.9.2006 tarihli ve 5547 sayili Kanun ve
Bakanlar Kurulu'nun 22.3.2007 tarihli 2007/11907 sayili Karari ile kabul edilmistir (RG. 9.4.2007,
26488).

10 Giilmez, Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal $artina Uyum Saglayabilecek miyiz? s. 27 vd.

11 Giizel, Ali/Ertan, Emre, Isyerinde Psikolojik Tacize (Mobbinge) Hukuksal Bakis: Avrupa Hukuku ve
Karsilastirmali Hukuk, Legal ISGHD 2007/14,s.513.
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1- Calisanlarin isyerinde ya da isle baglantili cinsel taciz konusunda bilinglenmesi,
bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve ¢alisanlari bu tiir davranislardan
korumaya yénelik tiim uygun o6nlemleri almayi;

2- Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak maruz kaldiklari kina-
nilacak ya da acik¢a olumsuz ya da sug olusturan, yinelenen eylemler konusunda bilin¢len-
mesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi ve ¢alisanlari bu tiir davranis-
lardan korumaya yénelik tiim uygun 6nlemleri almayi taahhit eder’?

26. m)nin 1. fikrasi isyerinde cinsel tacizi diizenlerken, cinsel tacizi kapsamayan 2.
fikrasinda da onurlu ¢alisma hakkini zedeleyen sozli taciz ya da kasitli yildirma bigim-
leri dizenlenmektedir. Bu konularda akit Devletin, isci ve isveren orglitlerine danisarak
cinsel taciz ve manevi taciz gibi calisana karsi isyerinde veya isle ilgili olarak tekrarla-
narak yoneltilen olumsuz ve saldirgan tutumlarin onlenmesi icin tedbirler almasi ge-
rekmektedir.'* Gozden gegirilmis Avrupa Sosyal Sart’nin “Onurlu Calisma Hakki” basli-
gini tasiyan ve taciz konusunu diizenleyen 26. maddesi, Turkiye tarafindan onaylandigi
icin i¢ hukukumuzun bu diizenlemeyle uyumlu hale getirilmesi gerekmektedir.**

Anayasa’nin 90. maddesinin 5. fikrasina gore, “Usuliine gore yiirtirliiGe konulmus Mil-
letlerarasi andlasmalar kanun hiikmiindedir. Bunlar hakkinda Anayasaya aykirilik iddiasi ile
Anayasa Mahkemesine basvurulamaz. Usultine gére yiirtirliige konulmus temel hak ve 0z-
glirliiklere iliskin milletlerarasi andlasmalarla kanunlarin ayni konuda farkli hiikiimler iger-
mesi nedeniyle ¢ikabilecek uyusmazliklarda milletlerarasi andlasma hiikiimleri esas alinir’.
Uluslararasi bir normun ulusal hukuk diizeninde dogrudan dogruya yani icerige yonelik
bir i¢ hukuk normuna gerek olmaksizin uygulanabilmesi bazi kosullara baglidir: Ulus-
lararasi norm, bireylere yonelik hak ve yikimlilikler getirmeli ve “dogrudan uygulanir”
(self executing) olmalidir.®* Uluslararasi bir anlasmanin dogrudan uygulanabilmesi icin,
yeterince acgik ve dakik olmasi, yeterli bir hukuki butunlik gostermesi, baska i¢c hukuk
dizenlemeleri ile tamamlamaya gerek duyulmaksizin isletilmesi gerekmektedir.*® An-
lasma normu, Devlete ve diger birimlere belirli bir sekilde davranma ya da davranmama
konusunda agik yikimluluk getirmeli; hak sahiplerine de bu hususta talep hakki geti-
recek 6lglide kesinlik tagimalidir."

Doktrindeki baskin gorus uyarinca, Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti kisilere
subjektif haklar vermeyip; sadece kamu otoritesine birtakim yikumlilikler getirmek-
tedir. Bu nedenle Sart’taki normlarin mahkemeler onunde talep edilmeleri mimkun
degildir. Soz konusu Sart her ne kadar insan haklari belgesi olarak nitelendirilse de, sos-

12 RG.9.4.2007,26488.
13 Savas, isyerinde Manevi Taciz, s. 62.

14 Giizel, Ali/Ertan, Emre, AB Hukuku ve Karsilastirmali Hukukta Psikolojik Taciz, Galatasaray Universi-
tesi ve Istanbul Barosu Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku 11. Toplantisi, istanbul 2008, 5.164.

15 Sur, Is Hukukunun Uluslararasi Kaynaklari, s.54.
16 Sur, is Hukukunun Uluslararasi Kaynaklari, s.56; Savas, Isyerinde Manevi Taciz, 5.62.
17 Sur, is Hukukunun Uluslararasi Kaynaklari, s.56.
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yal haklari icermektedir. Bu haklar nitelikleri itibariyle dogrudan uygulanir degildirler
ve genellikle bazi ek diizenleme ve dnlemlerin alinmasina bagli olarak gergeklesirler.!
26. maddede yer alan onurlu ¢alisma hakki bir normun dogrudan uygulanabilmesi igin
haiz olmasi gereken nitelikleri ihtiva etmemektedir.!® ic hukuktaki kurallarin bu Sart
hikdmleri ile uyumlu kilinmasi zorunlulugu ortaya ¢ikmistir ve Sart’ta belirtilen husus-
lar yoniinden i¢ hukukta yeni diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.?

Il. AVRUPA BiRLIGI HUKUKUNDA
A. AVRUPA BIRLIGI'NDE MOBBINGLE iLGILi CALISMALAR

1. Avrupa Parlamentosu’nun “Isyerinde Psikolojik Taciz” (Mobbing am Arbeitsplatz)
Arastirmasi

2001 yili Austos ayinda Avrupa Parlamentosu’nun talebi Uzerine Frank Lohro ve
Ulrich Hilp tarafindan mobbing konusunda Avrupa Birligine (AB) lye Ulkelerde yasal
tedbirler alinmasinin gerekli olup olmadigini tespit etmek Uzere bir arastirma yapil-
mistir. Bu calismanin konusunu oncelikle mobbinin etkilerini ortaya koymak, AB’ne Uye
ulkelerdeki mevcut hukuki korumayi tespit edip Topluluk diizeyinde bu fenomene karsi
koymak icin mevcut imkanlara dikkat cekmek olusturmaktaydi. Bu ¢alismada varilan so-
nuclar “Europdisches Parlament, -Generaldirektion Wissenschaft- Mobbing am Arbeitsplatz,
SOCI 108 DE, Agustos 2001” belgesinde kamuoyuna sunulmustur.?*

Bu belgede Avrupa Toplulugu Sozlesmesinin 136. maddesinin 1. fikrasi, 137. ve
140. maddeleri temel alinarak Avrupa Birligi duzeyinde alinabilecek yasal onlemler ile
ikincil hukuk kaynagi olarak AB Yonergelerinde mobbinge karsi koruma saglayan hu-
kiimlerin olup olmadigi arastirilmistir. 89/391/EWG isgiivenligi Cerceve Yonergesi ile
ozglirliik, demokrasi, insan haklarina saygi, temel 6zgtirliikler ve hukuk devleti konularin-
da temel ilkeleri belirleyen 2000/43/EG ve 2000/78/EG sayili Yonergeler kapsaminda
mobbinge karsi yasal koruma imkanlari arastirilmistir. AB’nin bu yonergeleri yaninda
Uluslararasi Calisma Orgiiti'niin (International Labor Organization “ILO") 111 sayili is

18 Sur, Is Hukukunun Uluslararasi Kaynaklari, s.111. Giilmez’e gore, Gozden Gecirilmis Avrupa Sosyal
Sarti bir insan haklari s6zlesmesi oldugu icin onay islemlerinin tamamlanmasindan sonra Anaya-
sa'nin m.90/5 hiikmiine gére hukuksal baglayicilik kazanir. Ozellikle kisisel hak dogurmalari nede-
niyle 6zel yasal diizenlemeye gerek olmaksizin, ulusal hukuka Ustln tutularak dncelikle ve dogru-
dan dogruya uygulanir. Dolayisiyla, gerek yasama ve ylrlitme organlari, gerekse yargi yerleri Goz-
den Gegirilmis Avrupa Sosyal Sart’'nin onaylanmis olmasindan dogan hukuksal yikimluliklerini
“kendiliginden” yerine getirmek icin i¢ hukukta uyumu gerceklestirecek ‘6zel yasal diizenlemeler”in
yapilmasini bekleme politikasi izleyemezler. Ozellikle de yargi organlari Gézden Gecirilmis Avrupa
Sosyal Sartr'ni, buna aykiri kurallar iceren ulusal yasalara ustilin tutarak onlerindeki uyusmazliklari
¢ozmekle yukimlidurler, bkz.:Glilmez, Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartina Uyum Saglayabile-
cek miyiz? s. 31-32.

19 Savas, Isyerinde Manevi Taciz, s.63.
20 Savas, Isyerinde Manevi Taciz, 5.63.
21 Kollmer, Norbert, Mobbing im Arbeitsverhaltnis, 3. Aufl., C.F. Miiler Verlag, Heidelberg 2003,s.133.
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ve Meslek Bakimindan Ayrimcilik Hakkindaki Sézlesmesi’nin de alinacak yasal tedbirler
icin temel esaslar olusturabilecegi belirtilmistir.2?

2. Isyerindeki Risklerle Miicadele Hakkindaki Komisyon Stratejisi

7 Mart 2002 tarihinde Avrupa Konseyi tarafindan, “is yasamindaki ve toplumdaki
degisime uyum: isyerinde saglik ve giivenlik i¢in yeni bir topluluk stratejisi” raporu ya-
yinlanmistir. Bu belgede, isyerinde psikolojik tacizle Avrupa Birligi diizeyinde mucadele
edilmesi ve isin diizenlenmesinde psikolojik esaslara daha fazla 6nem verilmesi karar-
lastirilmistir. Yetkili Sosyal Komiser Anna Diamantopoulou, planlanan strateji ile hem is
kazalarinin sayisinda bir azalma olacagini hem de isyerlerinin kalitesinin iyilestirile-
cegini agiklamistir. Onem verilmesi gereken yeni konularin, isyerinde psikolojik siddet,
mobbing, isyeri stresi ile alkol ve uyusturucu bagimliligi oldugunu vurgulamistir.

Komisyon bildirisinin “Tehlikelerdeki degisim” baslikli 2.3. bendinde, is organizas-
yonundaki degisimler ve isin dizenlenmesinin yeni ortaya ¢ikan saglik problemleri
olarak adlandirilan hastaliklara (stres, depresyon, korku hali, isyerinde siddet, sindirme
ve isyerinde psikolojik taciz) yol acabileceginin alti cizilmistir. Is organizasyonundaki
degisim ve isin dizenlenmesinin isle baglantili saglik problemlerinin % 18’ine yol a¢-
tig1, bunun da iki hafta ya da daha fazla sure ile isin aksamasina yol actigi belirtilmis-
tir. Bildiriye gore Komisyon, topluluk diizeyinde isyerinde siddet ve isyerinde psikolojik
tacizle miicadele icin uygun yontemler arastirmaktadir. Iste esenligin saglanabilmesi
icin sosyal risklerle micadele edilmesi gerektigi, bu sosyal risklerin konusunu ise stres,
isyerinde psikolojik taciz, depresyon, korku hali, alkol, uyusturucu ve ilag bagimliligi ile bag-
lantili risklerin olusturdugunun alti gizilmistir.2®

3. Avrupa Parlamentosu’nun “Andersson Raporu”
a) Genel olarak

“‘Andersson Raporu” olarak adlandirilan “isyerinde Psikolojik Taciz” (Mobbing am
Arbeitsplatz) baslikli A5-0283/2001 numarali isvecli Jan Andersson’in hazirladigi bir ra-
pordan sonra Avrupa Parlamentosu tarafindan 2001/2339 sayili Karar kabul edilmistir.
Avrupa Toplulugu Sozlesmesinin 2, 3,13, 125’den 1297, 136’dan 140'a ve 143. mad-
delerine dayanilarak hazirlanan bu raporda gelecekte isyerinde psikolojik taciz prob-
lemiyle daha etkin bir sekilde micadele edilmesinin gerekliligi vurgulanmistir. Hem
Avrupa Birligi'nde hem de uye ulkelerin ulusal hukuklarinda mobbingle mucadele igin
yasal tedbirlerin gozden gecirilmesi ve daha da iyilestirilmesinin gerektigi belirtilmistir.

Bu belgede, Komisyonun, mobbingle micadele icin yasa yapma girisimlerinde bu-
lunmasi; Uye Ulkelerdeki mobbingle ilgili durumu gozler 6nune seren bir analiz hazir-
layarak Yesil Kitap'ta sunmasi; en ge¢ 2002 Ekim ayina kadar mobbingle miicadele icin
onlemler alinmasina iliskin bir Eylem Plani hazirlamasi gerektigi ifade edilmistir. Bu

22 Kollmer, Mobbing im Arbeitsverhaltnis,s.133.
23 Kollmer, Mobbing im Arbeitsverhaltnis, s.134.
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raporda, istihdamla ilgili politikalar cergevesinde mobbing probleminin Avrupa Sosyal
Ajandasinda konu edilmesi gerektigi de yer almistir.2*

b) Avrupa Parlamentosu’nun 2001/2339 sayili Karari

Avrupa Parlamentosu tarafindan isyerinde psikolojik taciz sorununa bir ¢6ziim ge-
tirmek ve birlik Uyelerini bu hususta bilin¢lendirmek amaciyla 2001/2339 sayili Par-
lamento karari yayinlanmistir. Kararda, Avrupa Birligi'ndeki iscilerin yaklasik 12 milyo-
nunun (bu da iscilerin % 8’ine karsilik gelmektedir), son 12 ayda isyerlerinde psikolo-
jik tacizle karsilastiklari belirtilmistir. Bu sonuca Avrupa’da is iliskilerini inceleyen bir
arastirma kurumunun verilerinin degerlendirilmesi suretiyle ulasilmistir. Yasam ve is
Sartlarinin Gelistirilmesi icin kurulmus olan Avrupa Vakfi (Dublin Vakfi)?® tarafindan bu
arastirma yapilmis ve 2000 yili Aralik ayinda yayinlanmistir.2¢

Avrupa Birligi'ne uye olan Ulkelerdeki 21.500 isgiye dogrudan yoneltilen sorular
ile bu arastirma sonucuna varilmistir. is iliskilerinin “giivensiz” olusu bu arastirmada
isyerindeki fiziksel ve psikolojik siddetin farkli sekillerde artarak ortaya ¢ikmasindaki
temel sebep olarak gosterilmistir.

Almanya'da is Saguigi ve isyeri Hekimligi Federal Ajansrnin bir arastirma projesi
kapsaminda 2000 yilinin sonunda yapilan bir arastirmada “mobbing orani” calisan ni-
fusun % 2,7'si olarak tespit edilmistir. Bu orandan, bir isletmedeki her 100 calisandan
yaklasik 3’Gniin mobbing magduru oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Yine bu arastirma-
dan ortaya ¢ikan “magdur sayisi da % 11,3’tlr. 15 ve 65 yas arasindaki kisilerden 9'u
calisma yasami boyunca en az 1 kere psikolojik tacize ugramistir.?’

2001/2339 sayili Parlamento kararinda, isyerinde psikolojik tacizin meydana gel-
me nedenleri olarak, is organizasyonundaki eksiklikler, 6rgut ici bilgilendirmedeki ve
isletme yonetimindeki yanlisliklar gosterilmektedir. Cozlilemeyen ve uzun streli orga-
nizasyonla ilgili problemler calisma gruplari tzerinde guclu bir baski olusturabilir ve
“Gunah kegisi dislincesi” ile psikolojik tacize yol acabilir. Kararda isyerindeki mobbing
eylemlerinin bireyler, calisma gruplari ve toplum Uzerinde cok zararli sonuglar dogura-
bilecegine isaret edilmektedir. isverenin bu husustaki sorumluluguna da deginilmekte
ve bu sorumlulugun genisletilip netlestirilmesi gerektiginin 6nemi vurgulanmaktadir.

Bu Parlamento karari konuya iliskin dnemli bir hukuki metin olmakla beraber bag-
layici nitelikte olmadigi icin sadece Parlamentonun konuya bakis agisini ortaya koy-

24 Kollmer, Mobbing im Arbeitsverhaltnis, s.135.

25 The European Foundation for the Improvement of Living an Working Conditions (Dublin Foundati-
on)

26 “Ten Years of Working Conditions in the European Union”,www.eurofound.ie. (20 Aralik 2007). Ayrica
bkz. Mart 2003’te yayinlanan “Preventing violence and harassment in the workplace”.

27 Bkz. Meschkutat, Barbel/Stackelbeck, Martina/Langenhoff, Georg, Der Mobbing-Report, Eine Reprasen-
tativstudie fur die Bundesrepublik Deutschland,s.24; Smutny, Maga Petra/Hopf, Herbert,Ausgemobbt
I, Wirksame Reaktionen gegen Mobbing, Wien 2003, s. 38.
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makta ve Birlik organlari ile Uye devletlerin isyerinde psikolojik tacizi nasil ele almalari
gerektigi yoninde yol gostermektedir.2

B.AVRUPA BIRLIG’'NDE MOBBINGE KARSI YASAL DUZENLEMELER
1. Anlasmalar

Avrupa Birligi Temel Haklar Sartrnin 31. maddesinin 1. fikrasina gore gore: “Her
is¢inin, sagligini, giivenligini ve sayginligini gézeten calisma kosullarina sahip olma hakki
vardir’. AB Temel Haklar Sart'nin 1. maddesinde insan sayginligi diizenlenmistir: “insan
sayginligi ihlal edilemez; saygi gosterilmeli ve korunmalidir’ Yine 6. maddesinde, herkesin,
oOzglirliik ve giivenlik hakkina sahip oldugu belirtilmistir. 21. maddesinin 1. fikrasinda “Cin-
siyet, irk, renk, etnik veya sosyal kéken, genetik ozellikler, dil, din veya inang, siyasi veya diger
her tiirlii diistince, bir ulusal azinliga mensubiyet, servet, dogum, sakatlik, yas veya cinsel
egilime dayali her tiirlii ayirimcilik yasaktir” dizenlemesi getirilmistir.

Ayrimcilik yasagini genel olarak teyit eden Roma Antlagsmasi ve Amsterdam Ant-
lasmasr’nin cinsiyete, irka, etnik kokene, inanca, sakatliga, yasa veya cinsel tercihe dayali
ayrimciliga iliskin 13. maddesi, Avrupa Birligi icerisinde ayrimciliga, cinsel ve manevi
tacize karsi miicadelenin temelini olusturan diizenlemelere 6rnek teskil etmektedir.?®

2. Avrupa Birligi Yonergeleri
a) 89/391/EEG sayili Konsey Yonergesi

Avrupa Birligi'nde ayrimcilik ve cinsel taciz hususlarini dogrudan ele alan cesitli
yonergelerin bulunmasina ragmen, isyerinde psikolojik tacizi acik¢a konu alan bir yo-
nerge hala mevcut degildir. Bu nedenle 89/391 sayili “isyerlerinde Calisanlarin Saglik
ve Givenliklerini lyilestirmeye Yonelik Tedbirler Alinmasina iliskin Konsey Yonergesi”
isyerinde psikolojik tacizi de kapsayan cerceve yonerge olarak kabul edilmektedir.>

“Isyerlerinde Calisanlarin Saglik ve Giivenliklerini lyilestirmeye Yonelik Tedbirler
Alinmasina iliskin” 12 Haziran 1989 Tarihli ve 89/391 sayili AB Yonergesinin amaci,
“iste iscilerin saglik ve gtivenliklerinin iyilestirilmesi icin onlemler almaktir” (Yonerge
m.1). Bu onlemlerin alinabilmesi igin, mesleki tehlikelerin onlenmesi, saglik ve given-
ligin korunmasi, kaza ve tehlike faktorleri, bilgilendirme, danisma, yonetime katilma,
isci ve temsilcilerinin egitimi konusunda genel prensiplere yer verilmis ve isverenlere
yonergenin 6 ila 9. maddelerinde belirtilen bazi yukimlilukler getirilmistir.* Yonerge-
nin 6. maddesine gore isveren, isle ilgili her konuda iscilerin sagligini ve guvenligini
korumakla yukimlidir: “isveren, sorumluluklari cercevesinde calisanlarin sagligini ve
guvenligini korumak, mesleki tehlikeleri onlemek, bilgilendirme, egitim ve kurumsal
gereklilikler icin her tiirlii 6nlemi alacaktir. isveren, durumu daha iyiye gétiirmek icin

28 Savas, isyerinde Manevi Taciz, s.59.

29 Europdisches Parlament, Mobbing am Arbeitsplatz, s.24.; Savas, Isyerinde Manevi Taciz, s. 52.
30 Savas, isyerinde Manevi Taciz, s.53.

31 Europdisches Parlament, Mobbing am Arbeitsplatz, SOCI 108 DE, s.24.
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degisen kosullara kendisini uydurmaya hazir olacaktir” (Yonerge m. 6/1).Yine Yonerge-
nin 6. maddesine gore, “Bir isciye saglik ve glivenlik yoniinden bir gérev verilirken onun
yetenekleri goz onune alinmalidir” (m. 6/3-b). 13. maddeye gore ise, her is¢i mumkin
oldugu olcude kendi sagligina ve glvenligine dikkat etmekle yikumlidir. Bu hiikkme
gore, “Isciler aldiklar egitim ve isverenin talimati geredi kendi saglik ve giivenliklerin-
den sorumlu olduklari gibi hareketlerinden diger iscilerin etkilenmesinden de sorumlu
olacaklardir’ (m.13/1). Ogretide hakli olarak belirtildigi gibi, hicbir psikolojik zarar isci-
nin kendi dikkatsizliginden meydana gelmediginden bu maddedeki diizenleme psiko-
lojik taciz olayi ile ortismemektedir.Bu nedenle isyerinde psikolojik tacizi konu alan
yeni bir yonergenin kabul edilmesi gerekmektedir.*

b) 2000/43/EG, 2000/78/EG ve 2002/73/EG sayili Yonergeler
aa) Genel olarak

Konsey ayrimcilikla miicadele ve esitlik ilkesinin uygulanmasi icin 2000 yilinda iki
yeni Yonerge yayinlamistir:

-“Irk ve Etnik Kokene Bakilmaksizin Kisilere Esit Davranilmasi ilkesinin Uygulama-
ya Konulmasina iliskin 29.06.2000 Tarihli ve 2000/43/EG sayili Konsey Yonergesi”: ve

-“Istihdam ve Is Konusunda Esit Davranilmasi icin Genel Bir Cerceve Olusturulma-
sina iliskin 27.11.2000 Tarihli ve 2000/78/EG sayili Konsey Yonergesi”3*

Bu iki yonergenin mobbing eylemlerinin bazilarina karsi koruma saglayabilecegdi
kabul edilmektedir. Ozellikle kisilerin irk veya etnik kéken nedeniyle ayrimciliga ugra-
malarinda ya da kadinlarin istihdamda, meslekte ayrimciliga ugramalarinda ve bu ne-
denlerden dolayl mobbing eylemlerine maruz kalmalarinda koruma saglanabilecektir.
Burada kisilerin sahip olduklari 6zellikler nedeniyle psikolojik taciz magduru olmalari
soz konusudur.Ancak belirtmek gerekir ki, pek cok mobbing olayinda asil sebep kisilerin
sahip olduklari ozellikler degildir.>> Bu nedenle yonergelerin mobbing eylemlerinde
sinirli bir koruma saglamalar s6z konusu olacaktir.

Psikolojik tacizin AB diizeyinde yasal olarak duzenlenebilmesi i¢in yapilan giri-
simler arasinda kadin-erkek esitligi ile ilgili 76/207/EWG sayili istihdamda, Mesleki
Egitimde, Meslekte Yikselmede ve Calisma Kosullarinda Kadinlar ve Erkekler Arasinda
Esit Davranma ilkesinin Uygulanmasina iliskin Yonergede degisiklik yapan 2002/73/
EG sayili 23.09.2002 tarihli Avrupa Parlamentosunun ve Konseyin Yonergesi de bulun-

32 Savas, Isyerinde Manevi Taciz, s.54.
33 ABLEGNr. L 180,s.22.

34 ABL EG Nr. L 303, s. 16. 2000/78/EG sayili Konsey Yonergesi hakkinda ayrintil bilgi icin bkz.: S6zer, Ali
Nazim,-AB'nin Istihdama Iliskin 2000/78 EG Sayili Cerceve Yonergesi Isiginda- Tiirk Is Hukukunda
Din, Diinya Gériisii, Oziirliiliik, Yaslilik ve Cinsel Egilime iliskin Diizenlemeler, Sicil D., Sayi:2,5.184-
189.

35 Europdisches Parlament, Mobbing am Arbeitsplatz, s.24.
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maktadir.’® Bu yonergede Uye devletlerden isyerinde her tiirli tacizin dnlenmesi icin
gerekli tedbirlerin alinmasi talep edilmektedir.” Bu yonergenin kabuli ile birlikte tye
devletler, cinsel tacizi cinsiyet temeline dayali bir ayrimcilik olarak taniyacaklardir.3®

Avrupa Birligi'nin 2000/43/EG ve 2000/78/EG sayili Yonergelerinde Uye Devletle-
re,is sozlesmeleri ve toplu is sozlesmelerindeki esitlik ilkesiyle bagdasmayan duzenle-
meleri, htikimsuz kilma ya da degistirmeyle ilgili yikumlilikler de getirilmistir. Mesela,
2000/43/EG sayili Yonergenin 14. maddesine gére, Uye Devletler,

(a) esit muamele ilkesine aykiri biitlin yasa, tlizik ve idari hukimleri kaldirmakla,

(b) bireysel ya da toplu sozlesmelerdeki, isletmelerin i¢ kurallarinda var olan, kar
amacli ve kar amaci glitmeyen kuruluslarin tiiziiklerindeki esit muamele ilkesine aykiri
hiktmlerin hikkiimsliz olmasini veya hikimsuz kilindiginin agiklanmasini veya degisti-
rilmesini temin edecek onlemleri almakla yikimld tutulmuslardir.

2002/73/EG sayili Yonerge'nin 2.m.nin 5. fnda Uye Devletler, “ulusal mevzuatlari,
toplu sozlesme veya uygulama paralelinde isverenleri ve mesleki egitime erisimden
sorumlu kisileri cinsiyete dayali her turld ayrimciligin, 6zellikle isyerinde taciz ve cinsel
tacizin onlenmesi igin gerekli onlemleri almaya tesvik eder” hikmu getirilmistir.

Bu dlzenlemelere gore Uye Devletler i¢ hukuktaki mevzuatlarini bu Yonergeler ile
uyumlu hale getirmeli,ayrimcilik yasaginin islemesi icin gerekli tedbirleri almalidirlar.

bb) Yonergelerin uygulanma alani

2000/43/EG sayili Yonergenin 1. maddesine gére, “Bu Yénergenin amaci Uye Devlet-
lerde esit muamele ilkesini gegerli kilmak amaciyla irk veya etnik kékene dayali ayrimcilikla
miticadele icin bir cerceve getirmektir” Yonergenin 3. maddesi ayrimciliga karsi ¢cok genis
bir alanda koruma saglamakta ve asagidaki alanlari kapsamaktadir:

e Faaliyet alani hangisi olursa olsun, meslekte yukselme dahil tim profesyonel
hiyerarsi kademelerinde secilme kistaslari, personel alimi kosullari dahil istihdam edil-
me, kendi namina isgilik (bagimsiz iscilik/self-employment) ve bir meslegi icra etme
kosullariyla ilgili olarak,

e Pratik is deneyimi dahil her tir ve diizeyde mesleki rehberlik, mesleki egitim,
ileri mesleki egitim ve yeniden egitime katilma kosullariyla ilgili olarak,

e sten cikarma ve licret dahil istihdam ve calisma kosullariyla ilgili olarak,

e isci veya isveren érgiitlerine veya belli bir meslegi icra edenlerin lye oldugu

orgutlere, bu orgutlerin sagladigi yardimlar dahil, Uye olma bu tiir 6rgitlerin faaliyetle-
rine katilma ile ilgili olarak,

36 ABL EGNr.L 269,s. 15.

37 Akgeyik, Tekin/Giingér, Meltem/Usen, Selale/Omay, Umut, Isyerinde Psikolojik Taciz Fenomeni: Ulus-
lararasi Deneyimler ve Perspektifler, Sosyal Siyaset Konferanslari 53. Kitap, Prof. Dr. Hasmet BASAR’a
Armagan Ozel Sayisi, Istanbul 2007, s. 258.

38 Ozdemir, Erdem, isyerinde Cinsel Taciz, Calisma ve Toplum 11,2006/4,5.83-85.
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e Sosyal glivenlik ve saglik dahil sosyal koruma ile ilgili olarak,

e Sosyal avantajlarla ilgili olarak,

e Egitim ile ilgili olarak,

e Konut dahil, halka agik hizmet ve mallara erisim ile ilgili olarak,

Kamu organlari dahil kamu sektorl ve 6zel sektordeki tim kisilere uygulanir.

2000/78/EG sayili istihdam Cerceve Yénergesinin 1. maddesinde gore, “ Bu Yéner-
genin amaci Uye Devletlerde esit muamele ilkesinin uygulanmasi maksadiyla ise alinma
ve mesleki agidan din, diinya gértist, engellilik, yas ve cinsel yonelime dayali nedenlerle
ayrimcilik yapilmasina karsi miicadele icin bir genel ¢erceve getirmektir’ Yonergenin 3.
maddesine gore Topluluga verilen yetki alanlarinin sinirlari gercevesinde, bu Yonerge
kamu kurumlari da dahil olmak tizere hem kamu hem de 6zel sektor agisindan asagida-
ki konularda tum kisilere uygulanacaktir:

e [stihdam edilme kosullari, kendi namina calisma veya bir meslegin icrasi,

e Mesleki rehberlik ve mesleki egitime erisim,

e [sten cikarma ve licretler dahil olmak iizere istihdam ve calisma kosullari,

e sci, isveren orgiitleri ile belli bir meslegi icra edenlerden olusan meslek 6r-
gutlerine uyelik.

cc) Esitlige aykir1 haller

2000/43/EG,2000/78/EG ve 2002/73/EG sayili Yonergelerin 2. maddesinde dolayli
ve dogrudan ayrimcilik ile taciz tanimlanmistir. Bundan baska, ayrimcilikla ilgili talimat
vermek de ayrimcilikla esit degerde gorulmustur.

aaa) Dogrudan ayrimcilik

Yonergelerin 2. maddesinde ayrimcilik kavrami dogrudan ve dolayli ayrimcilik ola-
rak kapsamli bir sekilde tarif edilmistir. Genel olarak, ayrimci olmak, iki kisi ya da durum
arasinda bir farklilik olmamasina ragmen farkli davranislarda bulunmak veya kisi ya
da durumlar arasinda ayrim yaratmak, ya da farkli durumlar s6z konusu olmasina rag-
men, benzer sekilde davranmaktir. Avrupa Birliginin ayrimciligin 6nlenmesine iliskin
2000/43/EG, 2000/78/EG ve 76/207/EWG yonergelerinde bu ayrimcilik tanimi yapil-
mistir.>®

2000/43/EG s. Yonergenin 2.mnin 2.fikrasina gore, bir kimsenin, karsilastirilabilir
durumlarda, irk veya etnik kokene dayali olarak, bir diger kisiye gore daha az tercih edi-
Llir bir muameleye tabi tutulmasi, simdiye kadar tutuluyor olmasi veya tutulma ihtimali
olmasi halinde dogrudan ayrimciligin ortaya ¢iktigi anlasilir.

2000/78/EG s. Yonergenin 2. m!nin 2. fikrasina gore ise dogrudan ayrimcilik, din
veya inang, maluliyet, yas veya cinsel yonelim nedenlerinden herhangi birisiyle baska

39 Thising, Gregor, Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz, Das neue Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz und andere arbeitsrechtliche Benachteiligungsverbote, 2007 Miinchen, s. 95-102.
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bir kisiye benzer bir durumda muamele edildiginden, edilmis oldugundan veya edile-
ceginden daha az elverisli sekilde muamele edildigi zaman ortaya ¢ikmis olarak kabul
edilecektir.

2002/73/EG sayili Yonergenin 2. m!nin 2. fikrasina gére dogrudan ayrimcilik, “bir
kimsenin cinsiyete dayali olarak benzer bir durumda, bir baskasinin gérdiigii, gormekte ol-
dugu ya da gérebilecegi muameleden daha asagi sartlarda bir muameleye tabi tutulmasidir’.

Dogrudan ayrimcilik, aktif bir eylemle olabilecegdi gibi, yerine getirilmesi gereken
bir seyin yapilmamasi seklindeki pasif bir davranisla da meydana gelebilir. isyerindeki
bir iscinin diger bir calisana karsi irk¢i beyanlarda bulunmasi 6rneginde oldugu gibi,
eder isveren bu durumu bilmesine ragmen olaya hi¢bir miidahalede bulunmuyorsa pa-
sif davranisla meydana gelen bir ayrimcilik s6z konusu olacaktir.*?

Dogrudan ayrimciligin varligini ortaya koyarken karsilasilan sorun “dogru karsilas-
tirma 6znesi’nin her zaman kolaylikla belirlenememesidir. Dogrudan ayrimciligi sapta-
yabilmek icin, ayrimcilik magduru oldugunu iddia eden kisinin durumunu karsilastira-
bilecek durumda olan bir baska kisiye ihtiyag¢ duyulur. Clinkli sadece ayni ya da benzer
durumda olanlar arasinda karsilastirma gergeklesir. Bazi durumlarda, bir karsilastirma
0znesini belirleme olanagi bulunmayabilir ve olay varsayimsal bir karsilastirma 6znesi
Uzerine kurulur. Bu durum, az farklilik bulunan kosullarda kisilerle ilgili ozelliklerine
bakilmaksizin davranilmasi sonucunu doguracaktir. Bununla birlikte, bir kez ayni ya da
benzer durumda bulunan iki kisiye farkli davranildigi ortaya konuldugunda, bu farkli-
Ligin kabul edilebilir oldugunu gostermek de son derece zordur. Yonergelerde oldukca
dar ve kesin bir bicimde olusturulmus ayrimcilikla ilgili istisnalar dngormustir. Bunlar,
gercek anlamda mesleki gereklilikler, din ya da diinya goruisu ve yas ayrimciligi igin
ongoriilen istisnalardir.*

bbb) Dolayli ayrimcilik

Avrupa Birligi'nin ayrimcilikla ilgili Yonergelerinde dolayli ayrimcilik da yasaklan-
mistir.

Dolayli ayrimcilik, goriinuste tarafsiz olan bir huikmun, 6l¢utin ya da uygulamanin
bir kisiyi belli bir irk veya etnik kdkene, din ya da inanca, belli bir maluliyete, belli bir
yasa ya da belli bir cinsel yonelime dahil olan kisileri diger kisilerle karsilastirildiginda
belli bir dezavantajli durumda birakmasidir (2000/43/EG, 2000/78/EG s. Yon. m.2/2).
2002/73/EG sayili Yonergenin 2. m!nin 2. fikrasinda da benzer bir tanim yapilmistir:
“Dolayli ayrimcilik: bir hiikiim, kriter ya da uygulama, mesru bir amacla yasallastirilmamissa
ve bu amaca ulasmak igin uygun ve gerekli degilse, goriintiste tarafsiz olan bu hiikiim, kriter
ya da uygulamanin, bir cinsiyettekileri diger cinsiyettekilerle karsilastirildiginda daha asagi
bir duruma getirmesidir’*

40 Biester, Frauke, Auswirkungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz auf die betriebliche Pra-
xis,Juris-Praxisreport, Sonderuasgabe zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz 35/2006, s. 9.

41 Buistisnalar icin bkz. asagida dd) Ayrimcilik Sayilmayan Haller.

42 Ertiirk, Sukran, Uluslararasi Belgeler ve Avrupa Birligi Direktifleri Isiginda Calisma Hayatimizda Ka-
din Erkek Esitligi, Belediye-is Sendikasi AB’ye Sosyal Uyum Dizisi, Ankara 2008, 5.106.
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Bir kuralin, bir kisiye veya belirli bir gruba ayrimcilik yapilmasi igin uygun olmasi,
dolayli ayrimciligin varligi icin yeterlidir. Ornegin, terfi ettirmek icin hic kesintisiz calis-
ma sartinin aranmasi, kadinlar icin dolayli ayrimcilik olusturur. Ciinku kadin isgiler ha-
milelik, dogum gibi nedenlerle ¢calismaya ara vermek zorunda kalabilmektedirler.** Av-
rupa Adalet Divani, ingiltere’de hak sahiplerine 6liim parasi ddenebilmesi icin 6len ki-
sinin ingiltere topraklarinda defnedilmesi sartini getiren bir kurali, ayrimcilik yapmaya
uygun bir hiikiim olarak degerlendirmistir. Cinku go¢men isciler (Wanderarbeitnehmer)
genellikle kendi lkelerinde, yani ingiltere topraklari disinda defnedilmektedir.*

Gorunuste tarafsiz olan s6z konusu hiikiim, uygulama ve olcutler, mesru bir amac-
la objektif olarak hakli ¢ikarilmadiklari ve bu amaca ulasilmak igin kullanilan araglar
gerekli ve orantili olmadigi siirece dolayli ayrimciliga neden olacaklardir. Dolayli ay-
rimciligin tespit edilebilmesi icin de karsilastirma yapilacak kisilerin bulunmasi gerek-
lidir.** Dogrudan ayrimcilikta oldugu gibi dolayli ayrimcilikta da kiyas edilecek 6zne-
lerin dogru olarak saptanmasi giictiir. Is mahkemeleri, dolayli ayrimciligi bu konudaki
belirtilerden (Indizien) yola ¢ikarak tespit edeceklerdir. Ornegin, diizenli olarak iscileri
evlerinden alip isyerine tasiyan bir servis aracinin, o yerlesim yerinde ¢cogunlukla ya-
banci isgilerin oturdugu bir bolgeye hi¢ ugramamasi durumunda, dolayli ayrimcilik ya-
pildigina dair belirtiler mevcuttur.*

Dolayli ayrimciligin tespitinde, ayrimcilik yapilmasina izin verilen haklilastirici ya-
sal nedenlerin somut olayda tam ve kati bir sekilde uygulanip uygulanmadigina bakil-
malidir. Ornegin, dil becerilerinin aranmasi gereken haber spikerligi gibi bir meslekte,
isveren ulusal dile hakim olma ve dilde akicilik gibi yuiksek standartlar 6ngorebilir ve
bu standartlarin kullanilmasi hakli gorulebilir. Buna karsin, eger bir kamyon sofdrd icin,
dili akici konusma sarti aranirsa, bu yabanci isciler icin dolayli ayrimcilik yapildigi an-
lamina gelir.

ccc) Taciz

2000/43/EG, 2000/78/EG ve 2002/73/EG sayili Avrupa Birligi Yonergelerinde, ta-
cizin bir ayrimcilik bigimi oldugu kabul edilmistir. Yonergelere gore, eger irk ve etnik
kokenle, din ya da inangla, maluliyetle, yasla, cinsiyetle ya da belli bir cinsel yonelimle
ilgili olarak, insan haysiyet ve itibarinin ¢ignenmesi amacini tasiyan veya o sonucu
doguracak ya da yildirici, dismanca, bagkalarinin gozinde algaltici, asagilayici, hakare-
tamiz bir ortam yaratilmasina yol agan, arzu edilmeyen kasitli bir tavri hareket varsa,
taciz de bir ayrimcilik olarak kabul edilir (Madde 2, f.3).

43 Wisskirchen, Gerlind, Der Umgang mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz- Ein “Kochrezept”
fur Arbeitgeber, Der Betrieb, Heft: 27/28, 2006, s. 1491.

44 EuGH, EuZW 1996, s. 117- OFlynn; Ddubler, Wolfgang, Was bedeutet “Diskriminierung” nach neuem
Recht?, Zeitschrift fir Arbeitsrecht, Heft: 3/2006,Juli-September, s. 490.

45 Biester, Auswirkungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz auf die betriebliche Praxis, s. 7.
46 Biester, Auswirkungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz auf die betriebliche Praxis,s. 7.
47 Grobys, Marcel, Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, NJW, 9/2006, s. 417.
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Taciz, ayrimciligin bir alt tirl olarak kabul edilmektedir.*® Taciz, hiyerarsik olarak
daha ust konumda bulunan sef, ayni konumdaki isyerindeki diger calisanlar ya da mus-
teri gibi baska bir Gguncu kisi tarafindan yapilabilir. Bu madde anlamindaki tacizin ise
insan haysiyet ve itibarini zedeleyecek nitelikte olmasi gerekir. Tacizin gergeklesip ger-
ceklesmedigi degerlendirilirken bir karsilastirma 6lcuttnin belirlenmesine ihtiyag yok-
tur.Yonergelerin 2. maddesinin 2. fikrasi anlamindaki bir tacizin varligi igin hakaretamiz
bir ortam yaratilmasi da sarttir. Hakaretamiz bir ortamin yaratilmasi ise surekli tekrar-
lanan davranislarin varligini zorunlu kilar.* Dolayisiyla bir defalik olaylar bu madde
anlaminda tacizin varligi icin yeterli degildir. S6z konusu diismanca ortamin 6zellikle,

e yildirma,
e dlsmanca davranma,
e alcaltma,

e asagilama,
e hakaret ile olusmasi gereklidir.

Yonergelerin 2. maddesine gore, olayda irk ve etnik kékenle, din ya da inangla, malu-
liyetle, yasla, belli bir cinsel yonelimle ya da cinsiyete dayali olarak arzu edilmeyen kasitli
bir tavri hareket soz konusu olmalidir. Bu davranis tarzi, insan haysiyet ve itibarinin ¢ig-
nenmesi amacini tagimali ya da bu sonucu dogurmali ve yildirma, dlismanca davranma,
alcaltma, asagilama ya da hakaretten olusan bir ortam yaratmalidir.

ddd) Cinsel taciz

2002/73/EG sayili Avrupa Birligi Yonergesinin kabul edilmesiyle birlikte Uye dev-
letler cinsel tacizi cinsiyet temeline dayali bir ayrimcilik olarak tanimaya baslamislar-
dir.%0

Yonergenin 2. maddesinin 3. fikrasinda cinsel taciz insan onurunu ihlal etme ama-
cina yonelen veya bu sonucu doguran, istenilmeyen, her tiirlii cinsel nitelikte sozli, sozLi
olmayan veya cinsel nitelikte fiziksel ve ozel olarak diismanca, asagilayici, utandirici ve sal-
dirgan bir ortam yaratan davranis olarak tanimlanmistir.*

eee) Ayrimcilik iceren talimat verilmesi

2000/43/EG, 2002/73/EG ve 2000/78/EG sayili Avrupa Birligi Yonergelerinin 2.
m.nin 4. f'na gore, bir kimseye ayrimcilik uygulamasini isteyen bir talimat verilmesi de
ayrimcilik olarak kabul edilir. Eger isveren yaninda galisan bir iscisine, baska bir isciye
karsi irk ve etnik kokenle, din ya da inangla, maluliyetle, yasla ya da belli bir cinsel yo-
nelimle ilgili olarak ayrimcilik yapmasi i¢in talimat verirse bu isveren tarafindan yapil-

48 Wisskirchen, Der Umgang mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz, s. 1491.

49 Wisskirchen, Der Umgang mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz,s. 1495; Thiising, Arbeits-
rechtlicher Diskriminierungsschutz,s. 116-117.

50 Ozdemir, isyerinde Cinsel Taciz, s.83.
51 Ozdemir, isyerinde Cinsel Taciz, s. 84.
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mis bir ayrimcilik olacaktir. isverenin, yénetici konumundaki bir calisanina (6rn. isveren
vekiline) baska bir dine mensup isciyi daha agir islere vermesini soylemesi drneginde
oldugu gibi. Bu dizenleme ile, ayrimciligin gerceklesmesinden ¢ok daha once ¢alisan-
lara koruma saglanmasi amaglanmistir. *2

Ayrimciliga yol acan talimatin kasitli olarak verilmesi gerekir. Bu talimati yerine
getiren kisinin ise bunun yasaya aykiriligini bilmesi sart degildir, bilmeden de yerine
getirse ayrimcilik olarak degerlendirilir. Talimati alan iscinin ayrimciligr uygulayip uy-
gulamadiginin ise bir 6nemi bulunmamaktadir. Sadece bu yonde bir talimat verilmis
olmasi ayrimciligin meydana gelmis sayilmasi icin yeterlidir.>?

dd) Ayrimcilik sayilmayan haller

2000/43/EG, 2002/73/EG ve 2000/78/EG sayili Avrupa Birligi Yonergelerin amaci
ayrimcilikla mucadele oldugundan, ayrimciliga izin verilmesi ok istisnai durumlarda
ve sadece belli dlcutlerin uygulanmasi ile mumkindur.

aaa) Meslege bagli sebepler

2000/43/EG ve 2000/78/EG sayili Avrupa Birligi Yonergelerinin 4. maddesinde,
2002/73/EG sayili Yonergenin 2. m!nin 6 fikrasinda ayrimciligin yasaklandigi bitiin
alanlarda acik bir mesleki gerekliligin varligi durumunda farkli davranmayi haklilas-
tiran istisnai bir hiikim getirilmistir. Buna gore, belli bir meslegin tabiati geregi ya da
icra edildigi baglam itibariyle, irk ve etnik kokenle, din ya da inangla, maluliyetle, cin-
siyetle, yasla ya da belli bir cinsel yonelimle ilgili nedenlerle farkli muamele edilmesi
belirleyici bir mesleki kosul olusturuyor ise, amacin mesru olmasi ve kosulun ihtiyag
nisbetinde olmasi sartiyla ayrimcilik olarak kabul edilmez. Boylece isveren, isin dogasi
ya da yapilacak isin kosullari nedeniyle, yani “agik bir mesleki gerekliligin” bulunmasi
durumunda, belli bir goreve irk, etnik kéken, cinsiyet, din, diinya gérist, maluliyet, cinsel
yonelim ya da yas alanlarinda belli 6zellikleri olan bir kisiyi getirebilir. Ancak, bu secim-
de mesru bir amactan hareket edilmis olmali ve mesleki gereklilik ile secim arasinda
bir orantililik bulunmalidir.

Belli bir is icin istihdam edilecek kisilerin 6zelliklerinin belirlenmesinde, uzun bir
suredir yerlesmis olan uygulamalar, mesru amag ve orantililik olgutlerini karsilamak
icin yeterli olmayabilir. Ornegin, bir isverenin otel resepsiyonisti icin aradigi “geng ve
enerjik olma” sartini mesleki gereklilik nedeniyle hakli ¢ikarabilmesi olanakli degildir.
Otel resepsiyonunda genc kisilerin ¢alismasi yerlesmis bir uygulama olabilir ama boyle
bir sart, yas ve maluliyet unsurlari bakimindan ayrimci olacaktir. Bazen de yapilan isin
ozelligi cinsiyete dayali ayrimcilik yapilmasini gerektirebilir. Katolik kilisesinde papaz
olabilmek igin erkek olmak, kadin giyiminde faaliyet gosteren firmada Uriin tanitimi igin
kadin manken galistirmak, kadin haklarini savunmak icin kurulmus bir dernekte yoneti-
ci olarak calisacak kisinin kadin olmasi drneklerinde oldugu gibi.>

52 Biester, Auswirkungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz auf die betriebliche Praxis, s. 9.
53 Thiising, Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz,s. 121.
54 Arbeitsgericht Miinchen,vom 14.02.2001- 38 Ca 8663/00 NZA-RR 2001, s. 365.
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bbb) Din ya da diinya gériisiinden kaynaklanan sebepler

Avrupa Birligi'nin 2000/78/EG sayili Yonergesinin 4. maddesi, Kiliselere, din veya
diinya gorisl nedeniyle farkli davranista bulunmaya, “mesleki faaliyetin niteligi ve ifa
edildigi baglam itibariyle kisinin din veya inanci gercek, mesru ve hakli bir mesleki gereksi-
nim teskil ediyorsa”izin vermektedir (Yon. m.4,f.2, cimle 1).

Bu baglamda, Kiliseye ait okullarda din dersi verecek 6gretmenin seciminde Hi-
ristiyan olma kosulu aranmasi bir mesleki gereklilik olarak kabul edilir.>®

ccc) Yastan kaynaklanan sebepler

2000/78/EG sayili Istihdam Cerceve Yonergesinin 6. maddesi, Uye Devletlerin yas
temelinde farkli davranisa izin vermelerine olanak taniyan ek bazi istisnalar getirmele-
rine onay vermektedir.>® Ancak s6z konusu istisnalar, bir gereklilik sonucu olmadigindan,
uygulanmalari konusunda devletler karar verecektir. Bu istisnalar;

e Mesleki entegrasyonlari ve korunmalarini temin amaciyla, bakimindan sorum-
lu olduklar kimsesi olan gencler ile yasli isgiler icin istihdam edilebilirlik ve mesleki
egditime erisim, isten ¢ikarma ve ucret dahil istihdam edilme ve mesleki agilardan 6zel
kosullarin getirilmesi (m. 6/1-a),

e istihdam edilebilmeleri maksadiyla yas, profesyonel deneyim ve kidemle ilgili
asgari kosullar veya istihdamla ilgili olmak Uzere belli bazi avantajlar tespit edilmesi
(m. 6/1-b),

e sin gerektirdigi egitim veya emekliye ayrilinmasindan énce makul bir siire
calistirma gerekgesiyle azami yas kosulu tespit edilmesidir (m. 6/1-c).

Bu istisnalarin da objektif, makul ve mesru bir amacla haklilastirilmasi zorunludur.
Boyle bir haklilastirilmanin dayanaklari arasinda istihdam politikalari ile is piyasasi ve
mesleki egitim hedefleri ile araclarla amag arasindaki orantililik ve gereklilik ilkeleri de
bulunmaktadir.’’

ee) Ayinimcilik yasagina aykiriligin hukuki sonuglari

Yonergelerde calisanlarin ayrimcilikla karsilastiklarinda hangi haklara sahip ol-
duklari diizenlenmistir. Bunlar, sikayet hakki ve tazminat isteme hakki olarak sayilmis,
ayrimcilikla ilgili bir konuda ispat yikunun karsi tarafa gectigi belirtilmistir.

aaa) Sikdyet hakki

Avrupa Birliginin Yonergelerinde, Uye devletlere, esit muamele prensibine uyul-
masini saglamaya yonelik yasal haklarin kullanilmasi durumunda, ilgili kisinin bu yuz-

55 Biester, Auswirkungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz auf die betriebliche Praxis,s. 11.

56 Avrupa Birligi'nin 2000/78/EG sayili Direktifiyle ilgili ayrintili bilgi icin bkz.: Waltermann, Raimund,
Altersdiskriminierung, Zeitschrift fiir Arbeitsrecht, Heft 2/2006, April-Juni, s. 310-320; Rieble, Vol-
ker/Zedler, Marc Alexander, Altersdiskriminierung in Tarifvertragen, Zeitschrift fur Arbeitsrecht, Heft
2/2006, April-Juni,s. 280-282.

57 Léwisch, Manfred, Kollektivvertrage und Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Der Betrieb, Heft:
32/2006,s.1729.
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den maddur olmamasini saglayacak tedbirler alma ylkumliligu getirilmistir. Mesela,
2000/43/EG ve 2000/78/EG sayili Yonergelerin 11. maddesinde, “Uye Devletler ulusal
hukuk sistemlerinde, isletme icinden yapilan sikdyetler veya esit muamele ilkesine uyul-
masina matuf yasal islemlere tepki olarak isten ¢ikarma ve sair aleyhte muameleye karsi,
calisanlari koruyacak gerekli onlemleri alirlar” demektedir.

2002/73/EG sayili Yénergenin 6. m:nin 3. fikrasinda, Uye Devletlerin bu yénerge
hikidmlerinin uygulanmasinda mesru c¢ikari olan dernek, kurulus ve sair hukuki olu-
sumlarin her tirll adli ve idari islemde sikdyet¢inin onayiyla sikayetci adina hareket
edilebilmesi icin veya ona yardimci olabilmesini garanti altina alacagina iligkin bir du-
zenleme getirilmistir. Burada 2002/73/EG sayili Yonergenin uygulanmasi konusunda
kimlerin mesru ¢ikari olacagi konusu 6nem tasimaktadir.

bbb) Tazminat hakki

2000/43/EG, 2002/73/EG ve 2000/78/EG sayili Esitlik Yonergelerinde, Uye Devlet-
lere,ayrimcilik yasagina aykiri davranislarda, magdura tazminat 6denmesini de igerebi-
lecek etkili, uygun ve caydirici yaptirimlar alma yukumlalugu getirilmistir.

ccc) Ispat yiikiiniin yer degistirmesi

Avrupa Birligi'nin 2000/43/EG ve 2000/78/EG sayili Yonergeleri ayrimciligin is-
patlanmasinin zorlugundan hareket ederek, ispat yikinun el degistirmesine iligkin su
hukme yer vermislerdir:

“Kendilerine esit islem ilkesinin uygulanmamasi suretiyle yanlis davranildigini deger-
lendiren kisiler bir mahkemeye veya yetkili makama dogrudan ya da dolayli ayrimciligin
gerceklestigini ortaya koyabilecek esaslar sunduklarinda, esit islem ilkesinin ihlal edilmedi-
gini ispat etme ytikiimliligi davaliya ait olur”(Madde 8 ve Madde 10).

Avrupa Adalet Divanrnin ictihatlarinda da, eger ilk emarelere gore ayrimciliga ug-
radigi anlasilan kisinin, esitlik ilkesinin uygulanmasini saglayacak etkili araclari yoksa
ispat yukinin karsi tarafa gectigi kabul edilmektedir.®

58 EuGH,vom 27.10.1993-C-12792 “Enderby”.
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iSYERINDE SIDDETIN ONLENMESI VE ILO STANDARTLARI
Ozge BERBER AGTAS

isyerinde siddet olgusu, isyeri ve calisma kosullari ile yakindan iliski olup, kiiresel
Olcekte yaygin olarak gorilen ve son donemlerde lizerinde yogun tartismalarin yuritil-
digu onemli bir konudur. Uzun yillar gormezden gelinen veya kultirel ve sosyal onyar-
gilar nedeniyle inkar edilen isyerinde siddet artik glinlimlzde insan ve ¢alisma haklari
ihlallerinden biri olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢ercevede isyerinde siddet, Birlesmis
Milletler insan Haklar Evrensel Beyannamesinde yer alan “biitiin insanlar 6zgiir, onur
ve haklar bakimindan esit dogarlar” (madde 1) ve “yasamak, 6zgurlik ve kisi glivenligi
herkesin hakkidir” (madde 3) hikiumlerinin de ihlali olarak goriilmektedir. Ayrica, Be-
yannamenin 5. Maddesinde belirtildigi tzere “hig kimseye iskence yapilamaz, zalimce,
insanlik disi veya onur kirici davranislarda bulunulamaz ve ceza verilemez”

Uluslararasi Calisma Orgiitl (ILO) Anayasasrnin giris bolimi, evrensel ve kalici ba-
risin ancak sosyal adaletin saglanmasi ile gerceklesebilecegi ifadesi ile baslar. Calisma
barisinin ve sosyal adaletin temel unsurlari arasinda ise,insan haklarina saygi temelinde
insana yakisir calisma ve yasam standartlarinin saglanmasi yer alir. Birlesmis Milletler
Kuruluslari arasinda Uglu yapiya sahip tek kurulus olan ILO, sosyal adaletin temel un-
surlari olan insan haklarina sayglyi, insana yakisir calisma ve yasam standartlarini ve
sosyal giivenceyi gelistirme ve is barisini saglama yoniinde caba gdstermektedir. isye-
rinde siddetin onlenmesi ve calisanlara saglikli ve glivenli calisma ortamlarinin saglan-
masl, calisma barisinin saglanmasinin 6nemli sayaglarindan birini olusturmaktadir. Bu
nedenle, ILOnun kabul ettigi sozlesmeler ve tavsiye kararlari kadar Uluslararasi Calisma
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Konferanslarinda benimsenen bildirgeler de buylk oneme sahiptir. ILO'nun Gglu yapisi
icinde kabul edilen 1944 tarihli Philadelphia Bildirgesi, 1998 tarihli Calisma Yasaminda
Temel ilkeler ve Haklar Bildirgesi ve 2008 tarihli Adil Bir Kiiresellseme i¢in Sosyal Adalet ILO
Bildirgesi kuresellesme ¢aginda ILO'nun calisma yasaminda barisin saglanmasina iligkin
vizyonunu koyan temel politika metinleri arasindadir. Bu vizyon, adil bir kuresellesme ve
sosyal adalet hedeflerine ulasabilmek icin ILO’nun 1999 yilindan bu yana uygulamakta
oldugu insana Yakisir Is Giindemini ekonomik ve sosyal politikalarin merkezine yerles-
tirme cabasini yansitmaktadir. Insana yakisir is glindemi cercevesinde ILOnun éncelikli
mudahale alanlari arasinda, ¢alisma yasaminda temel haklarin guvence altina alinmasi,
insana yakisir is olanaklarinin ve surdirulebilir isletmelerin artirilmasi, kadin ve erkek-
ler arasinda firsat esitliginin saglanmasi, sosyal koruma programlarinin kapsaminin ge-
nisletilmesi ve nihayetinde Uclu yapi icinde katilimcr sosyal diyalog mekanizmalarinin
guclendirilmesi yer almaktadir.

“Galisma yasaminda bireylerin temel haklarinin korundugu, yeterli gelir ve sosyal
koruma saglayan uretken bir is” olarak tanimlanan insana yakisir is, kadin ve erkekler
icin 0zgurluk, esitlik, glivenlik ve sayginlik kosullarinda insana yakisan is olanaklarinin
sunulmasini ifade etmektedir. insana yakisir is giindemi cercevesinde gelistirilen poli-
tikalarin ve temel mudahale alanlariin ortak keseni ise toplumsal cinsiyet esitliginin
tim politikalarda anaakimlastirilmasi ve her tir ayrimciligin 6nlenmesidir. Bu nedenle
ayrimciligin onlenmesi ve toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi, isyerinde siddetle
muicadelenin en 6nemli 6n kosullari arasinda yer almaktadir.

Ayrimciligin 6nlenmesi yonlndeki politikalari baglaminda ILO, isyerinde siddet
olgusunun (violence at workplace) toplumsal cinsiyet esitligi perspektifinden hareketle
butlincul bir yaklasimla ele alinmasi gerektigini vurgular (ILO, 2011). Literatirde kimi
zaman mobbing, yildirma, sindirme veya duygusal taciz gibi kavramlarla ifade edilen psi-
kolojik taciz ve cinsel taciz ve saldiri, isyerinde siddet olgusunun birebiriyle iliskili ancak
birbirinden tamamen farkli iki temel ayagi olarak dikkate alinmaktadir. En yalin ifadesiy-
le isyerinde psikolojik taciz, bir kisi ya da bir grup kisinin bir ¢alisan Gzerinde sistematik
bicimde uyguladigi ¢ok cesitli psikolojik taciz bicimlerini kapsarken; cinsel taciz ve saldi-
ri,bir kisinin onuruna zarar verme ve 0zellikle asagilayici, kiiglk diisurucl ya da saldirgan
bir cevre yaratma amaci taslyan veya boyle bir etkisi olan, fiziksel, s6zlu ya da sozslz dile
getirilen cinsel imali istenemeyen davranislardir (Ozkazanc, 2012). Cinsel saldiri fiziksel
temas seklinde gelisirken, cinsel taciz bedensel temas olmadan, s6z ve tavirlarla kendini
gostermektedir. Bu nedenle cinsel taciz, isyerlerinde ¢ogu zaman psikolojik tacizin bir
bicimi olarak ve yildirma stratejisi olarak kullanilabilmektedir. Ancak, isyerinde sidde-
tin farkli gorinimleri olarak karsimiza gikan cinsel taciz ile psikolojik taciz birbirinden
farklidir. Psikolojik tacizde amac kisinin cesitli yollardan isten uzaklastirilmasi iken, cin-
sel tacizde amac cinsel olarak (stiinliik taslamak ve rahatsizlik vermektedir. isyerinde
siddete, 6zellikle de cinsel taciz ve saldiriya en ok maruz kalanlar kadinlar oldugu igin
ILO’nun son donemlerinde belirledigi politikalarinda da 6zellikle cinsiyete dayali siddet
(gender-based violence) olgusu on plana ¢ikmaya baslamistir (ILO, 2011).

isyerinde siddet gerek kisiler Gzerinde gerekse de isyerinde ¢alisma barigini bozan
olumsuz etkiler birakmaktadir. Isyerinde siddet, fiilin agirligina, magdur kisinin karakte-
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rine ve cevrenin tepkisine (magduru destekleyici veya tacizi koruyan) bagli olarak hafif
duzeyli psikolojik sorunlardan intihara kadar varabilen sonuglara yol agabilir. Yapilan
arastirmalar, en basit ve hafifi siddet bicimlerinin bile magdurlar lzerinde kaygl, 6fke
ve sosyal iligkilerde bozulma nedeniyle ciddi depresyon etkisi yaratabildigini goster-
mistir. Bunla birlikte, isyerinde siddet ayni zamanda isyeri ortami ve calisma iliskileri
Uzerinde de birgok olumsuz etkiye sahiptir. Bunlar arasinda, kadin ve erkek calisanlar
arasindaki iliskilerin gerginlesmesi, siddete tanik olan ancak etkili bir dnlem alinmadi-
gini gore calisanlarin islerine yabacilagmalari, artan devamsizlik oranlari ve is perfor-
mansinda azalma, isyeri hastaliklarinda ve kazalarinda artis, iscilerin isten ayrilmasi ve
is¢i sirklilasyonunda atis, trtin kalitesinde ve verimlilikte disme, musterilerle iliskilerin
olumsuz etkilenmesi ve kurulugun isminin zedelenmesi sayilabilir (ILO,2012). Bu yonuy-
le isyerinde siddet olgusu, calisanlarin kisilik ve onurunda yarattigi olumsuz izlerin yani
sira igyerinde calisma barisini bozmasi nedeniyle ekonomik anlamda yarattigi etkiler
baglaminda da dikkate alinmalidir.

isyerinde siddetin 6nlenmesi ve kadin ve erkeklere esit olanaklarin sunulmasi ile
¢alisma barisinin saglanmasi konusunda ILO’nun ilgili sézlesmeleri 6nemli bir referans
kaynagidir. isyerinde siddet olgusu ile dogrudan ilgili olan (¢ temel sézlesme bulun-
maktadir:

e 111 Sayili Ayrimailik (is ve Meslek) Sézlesmesi, 1958
e 155 Sayili is Sagligi ve Giivenligi ve Calisma Ortamina iliskin Sézlesme, 1981
e 161 Sayili is Sagligi Hizmetlerine iliskin Sézlesme, 1985

ILO'nun temel sekiz sozlesmesi arasinda yer alan 111 Sayili Aynimcilik (is ve Mes-
lek) Sozlesmesi Turkiye tarafindan 1966 yilinda onaylanmistir. Sozlesme, Philadelphia
Bildirgesi'ne (1944) referansla, irk, inang ve cinsiyetleri ne olursa olsun buttn insanlarin
hirriyet, seref, ekonomik giivenlik ve esit imkanlar icinde kendi maddi refah ve manevi
gelismelerini gozetme hakkina 6zel vurgu yapar ve is ve meslek alanindaki ayrimciligin
insan Haklari Evrensel Beyannamesinde giivence altina alinan haklari ihlal ettigini be-
lirtir. Buna gore, Sozlesmenin 2. maddesinde yer aldigi sekliyle “ayrim” kavrami:

a) Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal mese bakiminda yapilan
ve is veya meslek edinmede veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede
esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan her tirlu ayrilik gozetme, ayri tutma veya ustiin
tutmayi,

b) ilgili tiye iilkelerin,varsa temsilci, isci ve isveren orgiitleri ve diger ilgili kurumlar-
la istisare ederek, meslek veya is edinmede ya da edinilen is veya meslekte tabi olunacak
muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan diger ayrimcilik gdzetme, ayri tu-
tam veya Ustun tutmay!” ifade eder.

Cercevesi oldukca genis tutulan ve bu kapsamda her tir ayrimcilik pratigini iceren
Sozlesme cergevesinde, isyerinde gorilen gerek psikolojik gerekse de cinsel siddet or-
nekleri Sozlesmenin ihlali anlamina gelecektir. Bu nedenle Sozlesmenin 2. maddesinde
belirtildigi Uzere, ILO'nun Uye ulkeleri, ulusal kosullara uygun olarak bu sozlesmede ele
alindigr anlamda her tir ayrimciligr ortadan kaldirmak ve is ve meslek edinmede veya
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edinilen is ve meslekte tabi olunacak muamelede esitligi gelistirmek amaciyla ulusal
duzeyde politikalar gelistirmek ve bu politikalarin uygulanmasini saglamakla yukum-
ludurler.

111 Sayili Sozlesme ILO'nun sekiz temel sdzlesmesi' arasinda yer aldigi icin ILO'nun
Uyesi oldugu Ulkeler bu sozlesmeyi onaylamamis olsalar dahi sozlesme hiikiimlerini ye-
rine getirme sorumlulugu altindadir. O nedenledir ki, esitligin saglanmasi ve her tir
ayrimciligin onlenmesi konusunda bu sozlesmenin 6zel bir Gnemi vardir.

isyerinde siddet olgusu, en temel insan ve calisma hakki ihlali olarak ele alindigi
gibi ayni zamanda is sagligi ve glivenligi baglaminda da ele alinmakta ve yeni gelisen
mesleki riskler altinda dikkate alinmaktadir. Bu gercevede, isyerinde siddetin engellen-
mesi ile ilgili olan bir diger sozlesme ise 155 Sayili is Sagligi ve Giivenligi ve Calisma
Ortamina iliskin Sozlesme’dir. Calisanlarin isyerinde stresten uzak, saglikli ve giivenli
is ortamlarinda calisabilmeleri icin gerekli 6n kosullardan birisi de isyerinde siddetin
onlenmesidir. Bu kapsamda Turkiye’nin 2004 yilinda onayladigi 155 Sayili S6zlesme 6zel
bir yere sahiptir. Sozlesmeye gore, her tye Ulkenin ulusal kosullari dikkate alarak isci ve
isveren orgutlerine danisarak is guvenligi,is sagligi ve ¢alisma ortamina iliskin tutarli bir
ulusal politika gelistirme ve uygulama yukimluligu bulunmaktadir. S6zlesmede belirti-
len saglikli ve glivenli is ortamlarinin saglanmasi yonunde gelistirilecek ulusal politika-
lar kapsaminda, is sagligi ve guvenligini saglamak Uzere gerekli tedbirlerin alinmasi, de-
netimlerin yapilmasi, istatistiklerin tutulmasi ve egitimlerin verilmesi 6ngorulmektedir.

is sagligi ve giivenligi kapsaminda isyerinde siddetin 6nlenmesine iliskin bir diger
ILO Sézlesmesi de 161 Sayili is Sagligr Hizmetlerine iliskin (1985) Sozlesmedir. Tiirki-
ye’nin 2004 yilinda onayladigi s6zlesmenin amaclari arasinda, isle ilgili en uygun fiziksel
ve zihinsel saglik kosullarini karsilayacak dizeyde glivenli ve saglikli bir is ortaminin
olusturulmasi ve isgilerin fiziksel ve zihinsel saglik durumlarini dikkate alacak sekilde,
onlarin yeteneklerine uygun bicimde isin uyarlanmasi yer alir. S6zlesmeye gore, saglikli
ve guvenli bir is ortaminin yaratilmasi konusunda hikimetlere, isverenlere ve iscilere
ortak gorevler dismektedir. Sorunlarin tespiti ve ¢ozimunde ise katilimci bir yontem
izlenmeli, yani isci ve isveren orgutlerinin veya temsilcilerinin strece aktif katilimi sag-
lanmalidir. isyerinde siddetin engellenmesi i¢in koruyucu énlemlerin alinmasi ve di-
zenlemelerin yapilmasi konusunda 111 ve 155 sayili sozlesmelerin yani sira 161 sayili
sozlesme de devletlere sorumluluk yuklemektedir.

isyerinde siddetin 6nlenmesi, ILO Sézlesmelerinin yani sira ILOnun farkli politika
ve programlarinda da yer alan 6nemli bir konudur. 1985 yilinda Cenevre’de diizenlenen
71.Uluslararasi Calisma Konferansr'nda, istihdamda kadin ve erkekler icin esit firsatlarin
ve esit muamelenin saglanmasi konusunda kabul edilen kararda, esit ve adil ¢alisma
kosullarina ve istihdam olanaklarina verdigi zarar nedeniyle cinsel tacizle mucade-
le edilmesi gerekliligi 6zel olarak vurgulanmistir. Ozellikle kadinlarin daha cok cinsel
tacize maruz kalmasi nedeniyle, kadin istihdaminin gelistirilmesinin ve kadinlarin esit

1 ILOnun temel sekiz s6zlesmesi icin bakiniz http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/anka-
ra/about/ilo_tsoz.htm
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firsatlardan yararlanarak ¢alisma yasamina dahil olabilmelerinin dniindeki engellerden
birisini isyerinde yasanan siddet ve ozellikle de cinsel taciz ornekleri olusturmaktadir.
Kadinlarin ¢calismasi konusunda var olan Onyargilar, isyerinde yasanan siddet ornekle-
ri ile giiclenmekte ve yeniden Uretilmektedir. Oyle ki, cinsiyete dayali siddet kadin ve
erkekler arasindaki toplumsal esitsizliklerden beslendigi kadar bu esitsizlikleri guglen-
dirmektedir (ITUC, 2009) Bunun sonucunda, kadinlar is piyasasindan ¢ekilmek zorunda
kalmaktadir. Tam da bu nedenledir ki, kadin ve erkekler i¢in her tur siddet pratiginden
arindirilmis, esit ve adil ¢calisma ortamlarinin yaratilmasi istihdam kapasitesinin artiril-
mas! anlaminda da gereklidir.

isyerinde siddet dnlenmesi ile ilgili gelistirilen bir diger 6nemli politika metni
2003 yilinda kabul edilen “Hizmetler Sektériinde isyerinde Siddet ve isyerinde Siddet
Olgusunun Onlenmesi icin Alinacak Onemlere iliskin Uygulama ilkeleridir (ILO, 2004).
isyerinde siddet, tiim sektérlerde ve isyerlerinde gériilen bir sorun olmakla birlikte, ya-
pilan arastirmalar bu sorunun ozellikle hizmetler sektoriinde daha sik ve yogun olarak
yasandigini gostermektedir. Ozellikle kamu hizmetlerinde, biiro, saglik, egitim, turizm,
eglence, otelcilik ve tagsimacilik sektorlerinde calisanlarin isyerinde siddete daha fazla
maruz kaldigi gozlemlenmektedir (ILO, 2003). Bu nedenle, 6zellikle hizmetler sektoriinde
uygulanmak tizere Uygulama ilkeleri gelistirilmistir. Yasal olarak baglayici olmamakla
birlikte,dogrudan isyerinde siddeti konu edinen ve isyerinde siddetle micadelede izlen-
mesi gereken yollari ve ilkeleri belirleyen bir metin olmasi nedeniyle oldukca dnemlidir.
Uygulama ilkeleri, esas itibariyle hizmetler sektoru icin gelistirilmis olsa da, isyerinde
siddetle miicadele konusunda farkli sektorlerde de dikkate alinabilecek konulari icer-
mektedir. Uygulama ilkelerinde, siddeti onlemeye yonelik politika ve ¢dziim onerilerinin
Ucll yapi icinde ortak gelistirilmesi, ulusal olgekte butuncul politikalarin ve yonetim
kademelerinde somut politikalarin gelistirilmesi, sikayet mekanizmalarinin kurulmasi ve
isletilmesi, calisma barisinin isyeri kulturinin bir pargasi haline getirilmesi ve ¢alisan-
lar ile sendikalarin surecin ana unsuru olmasi gerektiginin alti gizilmektedir. Uygulama
ilkelerinin dayandigi temel ilkeler ise soyledir (ILO, 2004: 6-7):

e 155 Sayili ILO Sozlesmesinde belirtildigi tzere saglikli ve guvenlikli calisma
ortamlari isyerinde siddetin engellenmesinde 6nemli bir destek saglar.

e Isciler,isverenler ve temsilcileri arasinda kurulacak giiclii sosyal diyalog meka-
nizmalari,isyerinde siddetin onlenmesine yonelik politikalarin basarili uygulan-
masinin en dnemli 6n kosullari arasindadir.

¢ |syerinde siddeti dnlemeye yonelik politika ve programlar ayni zamanda, ILO'nun
111 Sayili Sozlesmesine uygun olarak, insana yakisir isi ve ayrimcilikla miicade-
leyi tesvik edici bir yonde gelistirilmelidir.

e Toplumsal cinsiyet esitligini tesvik etmek, ayrimciligin onlenmesi ve isyerinde
siddetin engellenmesi ¢abalarina 6nemli bir destek saglar.

2009 yilinda Cenevre’de duzenlenen 98. Uluslararasi Calisma Konferansi’nda, Top-
lumsal Cinsiyet Esitligi Komitesi tarafindan hazirlanan “insana Yakisir isin Kalbinde Top-
lumsal Cinsiyet Esitligi” raporu tartisilmis ve isyerinde siddet olgusu glindeme gelen
basliklardan birisi olmustur. Konferansin kapanis sonuglarinda, dort temel stratejik ilkesi
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baglaminda ILOnun insana yakisir is glindeminin hayat bulabilmesi igin toplumsal cin-
siyet esitligini saglanmasi, ayrimciligin 6nlenmesi ve sosyal diyalog mekanizmalari ile
cinsiyete dayali siddetin onlenmesi gerekliligi vurgulanmistir (ILO, 2009a). Bu gercevede
raporda, cinsel taciz ve diger taciz tirlerinin kadin ve erkedin onurunu zedeleyen ve
toplumsal cinsiyet esitligini reddeden ciddi ayrimcilik 6rnekleri arasinda yer aldigi be-
lirtilmektedir. O nedenle raporda, isyerinde siddet gorunimleri, ayrimcilik pratikleri ve
siddete bagli olarak olusacak olumsuz sonuglar hakkinda kadin ve erkek ¢alisanlarin bil-
gilendirilmesi ve isyerinde siddeti engellemeye yonelik dnlemlerin sosyal diyalog meka-
nizmalari kullanilarak ve 6zellikle de toplu is s6zlesmesi uygulamalari dikkate alinarak
hayata gegirilmesi gerektigi vurgulanmistir (ILO, 2009b).

Son olarak, ILO ve BM Kadin Orgiiti'niin 2011 yilinda imzaladigi mutabakat zapti
ile ayrimcilikla mucadele konusunda ve isyerinde cinsiyete dayali siddete karsi ortak
hareket etmek ve ortak politika ve programlar gelistirmek konusunda kararlar alinmistir.

Yukarida ifade edilen ILO'nun ilgili sozlesmelerinin yani sira politika ve program-
larinin altini ¢izdigi ortak nokta, isyerinde siddet olgusunun insan ve galisma hakkinin
ihlali olarak dikkate alinmasi ve isyerinde siddetin 6nlenmesi igin bltiincil bir yaklasi-
min gelistirilmesi gerektigidir. Bu yaklasimin ana eksenini ise insana yakisir is ortam-
larinin yaratilmasi, ayrimcikla mucadele ve toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi
olusturmaktadir. Bu baglamda, isyerinde siddetin onlenmesi konusunda asagidaki po-
litika onerileri dikkate alinabilir ve sorunu tiim boyutlari ile ele alan ¢6zim oOnerileri
gelistirilebilir:

e syerinde cinsiyete dayali siddetin kapsaminin cinsel tacizi ve saldiriyi icerek

sekilde genisletilmesi

e [syerinde siddetle miicadele konusunun, toplumsal cinsiyet esitliginin saglan-

masi ve insana yakisir is politikasinin ayrilmasi bir par¢asi olarak gorilmesi

e Ulusal duzeyde isyerinde siddeti butuncil bir yaklasimla ele alan politikalarin

ve yasal duzenlemelerin gelistirilmesi

e Denetim mekanizmalarinin gtiglendirilmesi ve isyerinde siddeti icerecek sekilde

genisletilmesi

e [syerinde siddetle ilgili verilen toplanmasi ve ulusal istatistiklerin gelistirilmesi

e Sosyal diyalog mekanizmalari kullanilarak, isci, isveren ve hiikiimet temsilcile-

rinin aktif katilimi ile ortak politika ve miicadele programlarinin gelistirilmesi

¢ [syerinde siddetle miicadelede toplu is sézlesmelerinin etkin olarak kullanilmasi
e [syerinde siddetle miicadele konusunda kilavuzlarin ve araclarin gelistirilmesi

e Egitimler yoluyla isgiler ve isverenler diizeyinde bilinglendirme calismalarinin
yuratilmesi
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CALISMA VE SOSYAL GUVENLIK ILETiSIM MERKEZi - ALO 170

Mobbing

Psikolojik Taciz (Mobbing); kasitli ve sistematik olarak
belirli bir siire ¢calisanin asagilanmasi, kiicimsenmesi, dislan-
masl, kisiliginin ve sayginliginin zedelenmesi, kéti muamele-
ye maruz kalmasi, yildirma ve benzeri seklinde ortaya ¢ikan
tim davranislardir. Psikolojik tacize maruz kalan ¢alisanlarin;
itibari ve onuru zedelenmekte, verimliligi azalmakta ve sag-
Ligini kaybetmesine neden olarak calisma hayatini olumsuz
etkilemektedir. Psikolojik taciz kapsami ve kavrami agisindan
bazi yanlis anlasilmalara sebebiyet vermektedir. Basbakanlik genelgesinde, kasitli ve
sistematik olarak yapilan tum davranislar tarif edilmis detayli bir sekilde anlatilma-
mistir.

Psikolojik Destek

isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlen-
mesi kapsaminda 2011/2 sayili Basbakanlik Genel-
gesi 19.03.2011 tarih ve 27879 nolu say! ile Resmi
Gazetede yayinlanarak yirurliige girmistir. Genelge-
nin 4. Maddesi geregi Psikolojik tacizle mucadeleyi
gliclendirmek lizere Calisma ve Sosyal Giivenlik ile-
tisim Merkezi, ALO 170 uzerinden psikologlar vasi-
tasiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglanmaktadir.

Bugtine kadar ALO 170°e gelen mobbing basvurulari 4.028 adettir. Bu bagvurularin
dagilimina baktigimizda %62’i Ozel Sektér, %38'u Kamu Sektoriidiir.

Ozel Sektérde; %44 Bayan, %56 Erkek, Kamu Sektériinde; %51 Bayan, %49 Erkek
vatandasimiz aramistir.

89



Sektorel Bazda Mobbing

BASVURULARIN SEKTOREL DAGILIMI

OZEL SEKTOR CINSIYET

KAMU SEKTORU CINSIYET

Sektor Detaylari
Kamu Sektorii 0Ozel Sektor
Sektor adi Adet | Yizde |Sektor adi Adet | Yizde
KURUM BELIRTMEDEN SEKTOR BELIRTMEDEN
DESTEK ALAN 225 | 34.54% | DESTEK ALAN 853 [ 54,01%
HASTANE 254 |16,71% | SANAYI SEKTORU 396 (15,79%
MEB MAGAZA, RESTORAN VE
219 11441% |\ ARKET SEKTORLERI 27780
UNIVERSITE 113 | 743% | OZEL SAGLIK KURULUSLARI | 155 | 6,18%
TSK o, | BELEDIYE TASERON FIRMA .
65 | 4,28% CALISANLARI 113 | 451%
EMNIYET GENEL TURIZM iSLETMELERi
MODURLUGD 37 | 2,43% 107 | 4,27%
ADALET BAKANLIGI 30 | 1,97% |HIZMET SEKTORU 85 | 3,39%
ULASTIRMA BAKANLIGI 26 | 1,71% iN$AAT SEKTORU 78 | 3,11%
OZEL IDARE VE KAYMAKAM- 22 | 1.45% BANKACILIK 72 | 2.87%
LIKLAR
ENERJI VE TABI KAYNAKLAR | 1 | 4 300, | ILETISIM HIZMETLERI 66 | 2.65%

BAKANLIGI
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Vatandaslarin Psikolojik Taciz Konusundaki Onerileri

Kapsamli yasal duzenlemelerin yapilmasi,

Psikolojik taciz kurulunun olusturulmasi ve etkin hale getirilmesi,
Denetmenlerin psikolojik taciz konusunda egitilmesi,

is Sagligi ve Giivenligi kapsaminda mobbing olgusunun degerlendirilmesi

Turkiye genelinde tim calisanlara mobbing egitimlerinin verilmesi veya egitici
yazili, gorsel dokimanlarla bilgilendirme yapilmasi.

Mobbing Konusunda Gelen Cagri Ornekleri

N.A.: Bir kamu kurumunda calismaktayim. Isyerimde bir kavga olayi yasandi
ve bende olaya sahitlik ettim. Sahit oldugum olay yuziinden bana 3 adet so-
rusturma baslatildi. Tartisan ve kavga eden kisilere hi¢bir sey olmadi. Midur
tarafindan bu sorusturmalar baslatildi.

0.G: Kolluk kuvvetlerinde gorev yapiyorum. Genel midurim tarafindan kapi
onlerini slipurme ve temizlik islerini yapma gorevine verildim.

S.K: Kolluk Kuvvetlerinde muhendis ve is sagligi givenligi uzmani (sivil me-
mur) olarak calismaktayim. Amirlerim tarafindan psikolojik tacize maruz kal-
maktayim. Amirlerim tarafindan soyumda donme var mi diye arastirilma yapil-
mis.

H.C: Bir Devlet hastanesinde gorevli personelim. Bagshekim tarafindan gorev
yerim degistirildi. Once arsiv bélimiine génderildim. Kilo problemim olmasin-
dan dolay! kasten orada gorevlendirildim. Evraklar icin asagi yukari inip ¢ik-
mam gerekiyordu. 120 kilo oldugum igin dar ve klcuk olan arsivin icinde saga
sola donemiyordum. Sikayetimden sonra tuvalet temizleme islerine verildim.
Kim lavabodan ¢ikarsa arkasindan temizlik yapmam isteniyor. Yapmadigimda
hakkimda tutanak tutuluyor. intihar etmek gibi bir diisiincem var ama bir sey
olurda bu hastanede tedavi alirim diye bu dislinceden geri duruyorum.
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2.BOLUM

A. Calisma Psikolojisi Boyutuyla Mobbinge Yaklasim ve Oneriler
B. Mobbing Surecinde Bireysel ve Kurumsal Mucadele

C. Mobbingle Micadelede Yasal Cozum Araclari

D. Mobbingle Mucadelede Sivil Toplum Kurusularinin Roli






BiR UNIVERSITE HASTANESINDE HEKIM VE HEMSIRELERIN
ALGILADIKLARI ORGUT KULTURUNUN
MOBBING DAVRANISLARINA ETKISi

Uzm. Hem. Emine KOSE (GUNAL)
Dog. Dr. Dilek YILDIRIM

OZET

Bu arastirma hastanelerin kiiltuirel yapisinin ve yonetici desteginin, o hastanede
¢alisan hekim ve hemsirelerin mobbing davranislarina maruz kalma durumlarina etki-
sinin olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmada hekim ve
hemsirelerin maruz kaldiklari mobbing davranislarini, calistiklar hastanede algiladik-
lari orgut kultdrinu ve yonetici destegini 6lgmek amaciyla gegerli ve guvenilir olcek-
lerden yararlanilmistir. Arastirma amaciyla ornekleme alinan hastanede, arastirmaya
katilmaya gondlli olan hekim ve hemsirelere veri toplama formlari dagitilmis olup;
309 hekim ve 277 hemsireden eksiksiz veri alinmistir. Arastirmanin yapildigi hastanede
arastirmaya katilan hekim (%97) ve hemsirelerin (%90) buyuk bir kismi gegen bir yil
icinde en az bir ve birden fazla isyerinde mobbing davranisina maruz kaldiklari; hekim-
lerin ise hemsirelerden daha fazla mobbing davranislarina maruz kaldiklari (p<0.001)
saptanmistir. Ayrica calisanlarin mobbing davranislariyla karsilasmalarina yonetici des-
teginin yetersiz (r:-16; p<0.00) ve orgut kilturinin olumsuz olmasi ile (r:-34; p<0.00)
iliskili oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, 6rglit kiilttirti, yonetici destegi, hekim, hemsire
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GIiRIS

Orgiit kiltiirii; bir drgiitiin yapisini belli kurallarla devam ettirerek 6rgiit bireyine
bir kisilik kazandiran soyut bir gergekliktir ve ¢alisma tarzindan hiyerarsik sisteme, toren-
lerden kutlamalara ve 6dul-ceza sistemine kadar bitun alanlari kapsar. Bir orgitun kil-
trd; genellikle orgltlerde konusulan ve konusulmayan kurallari, varsayimlari, degerleri
ve dlslince bicimlerini kapsamaktadir. Bu unsurlar, o orglitte nasil giyinilmesi ve davra-
nilmasi gerektigini, is arkadaslarina, calisanlara, yoneticilere ve muisterilere gosterilmesi
gereken davranis bigimlerini belirler (Erdem, Dikici, 2009: 205).

Hastaneler bircok meslekten insanlarin galistigi ve hastalar araciligiyla toplumla
surekli etkilesim icinde olan orgutlerdir (Goktas, Aslan, Aslantekin, Erdem, 2005: 353).
Hastanelerde toplumsal, ekonomik, egitsel ve mesleki 6zellikler acisindan birbirlerinden
farkli bireyler yakin bir iletisim ve isbirligi icinde c¢alisirlar. Bu nedenle hastanelerde
kaliteli ve verimli hizmet Uretimi islevi ancak etkin iletisim sistemlerinin kurulup, str-
durdlmesine baglidir (Demir, 2005: 59). Hastanelerin, kendilerine 6zglin ve calisanlarca
paylasilan bir 6rgut kiltlird olusturmalari gerekmektedir. Clinki orgut kiltird, olaylar
yaratmada ve denetlemede etkin bir rol oynar ve calisanlarin temel kaygilarini azaltir
(Guglu, 2003: 156-157). Ayrica, 6rgut kultirt kurumlan birbirinden ayiran ve ayakta kal-
malarini saglayan onemli bir unsur haline gelmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin veya bir baska deyisle 6rgiit ici kiiltiirin gelismemesi, mobbing
kavramini da gindeme getirmistir. Mobbing, kurum ici iletisim sorunlarinda en ¢ok tarti-
silan kavramlardan birisidir. Leymann (1996) mobbingi, is yasaminda bir veya birkag kisi
tarafindan diger kisi ya da kisilere yonelik, sistematik bicimde dlismanca ve ahlak disi
bir iletisim yoneltilmesi seklinde ortaya ¢ikan psikolojik terér olarak tanimlamaktadir
(Leymann,1996:168).

GuUnumduzde,yasal diizenlemeler nedeniyle 6zellikle kamu 6rgutlerinde kaba sidde-
tin kabul edilemezliginden dolayi mobbingin uygulanmasi yayginlasmaktadir. Bu yolla
isyerlerinde hedef secilen kisiler; biktirma, yildirma, dislama, parantez icine alma, 6rgu-
tlin sundugu bazi olanaklardan mahrum birakma, izolasyon, asagilama, orgltsel kaynak
kullaniminda adaletsizlik, haklardan kullanmayi engelleme veya geciktirme gibi mob-
binge neden olabilecek tutum ve davranislara maruz kalmaktadirlar (Tinaz, Bayram, Er-
gin, 2008:27). Bu davranislar kisiye, yoneticileri, Ustleri, esitleri veya astlarindan birinin
oburlerini de sistemli ve sik olarak orgutleyerek, kisiye karsi cephe (cetelesme) olusturu-
larak yapilabilmektedir. Orgiit bu davranisi gérmezden geldigi g6z yumdugu kiskirttigi
icin kurban, karsisindaki cok sayida ve gliclu kisi karsisinda kendini ¢aresiz gorur ve mob-
bing gerceklesmis olur (Davenport, Schwartz, Eliot, 2003:22).

Mobbing fiziksel bir saldiri olmaktan ok bireyi psikolojik olarak yipratan bir sureg-
tir (Tinaz, Bayram, Ergin,2008:9-10).Kultlr farki gozetmeksizin tim isyerlerinde ortaya
¢ikabilecegdi gibi, cinsiyet farki gozetmeksizin herkesin maruz kalabilecegi, sonuglari agir
bir durumdur (Tinaz, 2006; 13). Mobbing, iletisim kanallarinin kapali oldugu, ¢alisanlar
arasinda isbirligi ve ortak hedeflerin olmadigi, calisanlarin rol ve is tanimlarinin belirsiz
oldugu, basari degerlendirmesi ve Ucretlemesi adil olmayan,yoneticilerinin duygusal ze-
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kadan yoksun oldugu ve ¢alisma ortaminda yuksek diizeyde stres ve is yukunun oldugu
orgutlerde ortaya ¢ikmaktadir (Tutar, 2004:101; Tinaz, Bayram, Ergin,2008:69-70).

Mobbing glinimuz ¢alisanlarinin ciddi bir sorunu ve ayni zamanda basarili bir or-
ganizasyonun tehdidi ve orgut ici iletisimin kesintiye ugramasindaki en onemli sikin-
tilardan biridir. Daha da onemlisi, is yasantisi igerisinde faaliyet gosteren her birey igin
psikolojik bir tehdit olarak saglik sorunlarina meydan verebilecek bir durumdur. Hekim
ve hemsirelerin, yasadiklari bu sorunun farkinda olmamalari ve olumsuz sonuglarinin
bilincinde olmamalari, sorunu kisiler arasi gegici bir ¢catisma ya da yaptiklari islerin bir
geregiymis gibi kabul etmeleri nedeniyle, hastane iginde is doyumlari ve kuruma bag-
Liliklarinda azalma gorulurken, isglicu devir oranlarinda da artislarla sonuglanmaktadir
(C6L,2008: 107).

Bahcenin (2007) yaptigi calismasinda, mobbing ile orgut kiltlri arasinda anlamli
bir iliski oldugu ortaya ¢iktigi gorilmektedir (Bahge, 2007:125). Kose (2006) ve Sperry
(2009) mobbing davranislarini ortaya ¢ikaran 6nemli etkenlerden biri olarak kurum kdl-
turl oldugunu belirlemislerdir ve kurum kiltirtndn kurumun iginde bulundugu toplum-
sal kdltiriinden ve zaman diliminin degerlerinden etkilendigi ifade edilmektedir (Kose
2006: 290-291; Sperry 2009: 190). Cesitli calismalarda da, isyerinde mobbingin olus-
masinda en onemli neden olarak orgltsel faktorler ve calisma ortaminin dzelliklerinin
oldugu belirtilmektedir (Zapf, Knorz, Kulla 1996: 215; Vartia, 1996: 203; Einarsen, 2000:
390-392).

Mobbing, calisma yasaminda bireylerin ve orguitlerin saglik, refah ve gelisimlerinin
onuinde blyuk bir engel oldugundan, farkina varilmasi, nedenlerinin belirlenmesi ve 6n-
lemlerinin gelistirilmesi oldukga 6nemlidir.

AMAC

Arastirma, bir Universite hastanesinde, hekim ve hemsirelerin algiladiklar 6rgut
kilturinan, mobbing davranislarina etkisini incelemek amaciyla tanimlayici ve kesitsel
olarak yapilmistir. Calisma ile ilgili arastirma sorularimiz sunlardir:

1-Hekim ve hemsirelerin calisma alanlarinda maruz kaldiklari mobbing davranis-
lari nelerdir?

2-Mobbing davranislarina maruz kalmada hekim ve hemsireler arasinda fark var
midir?

3-Orgut kiltiriini ve yonetici destegini algilamada hekim ve hemsireler arasinda
fark var midir?

4-Hekimlerin ve hemsirelerin yasi, egitim durumu, toplam hizmet yili, kurumdaki
hizmet yili ve bulunduklari pozisyonun, algiladiklari 6rgut kulturl ve yonetici destegi-
nin, maruz kaldiklari mobbing davranislari arasinda iliski var midir?

5-Hastanenin kiltir yapisi ile yonetici desteginin ¢alisanlarin mobbing davranis-
larina maruz kalma durumlarina etkisi var midir?
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METHOD

Arastirmanin evrenini,Ankara’daki hastaneler olusturmustur. Evren kapsamina ali-
nacak hastanelerin belirlenmesinde, hastanelerin 2009 yili calisan hekim ve hemsire
sayilari dikkate alinmistir. Ornekleme bir devlet hastanesi, bir (iniversite hastanesi ve
bir de 6zel hastane alinmistir. Ornekleme alinan hastanelere, 2009 yilinin Ekim ayinda,
calismanin amag ve yontemi belirtilerek, yazili olarak basvurulmus, ancak devlet ve
0zel hastaneden arastirmanin uygulanmasi icin, izin alinamamistir. Arastirmanin yapil-
masina izin verilen Universite hastanesinde, ¢calisan ve arastirmaya katilmaya gonallu
olan hekim ve hemsirelere veri toplama formlari dagitilmis olup (380 hekim ve 450
hemsire), 309 hekim ve 277 hemsireden cevap alinmistir. Hekimlerin cevaplama sikligi
%81, hemsirelerin cevaplama sikligi ise %62 ‘dir. Arastirmaya katilan 380 hekimden
71’i ve 450 hemsireden 173’0, calisma yogunlugu nedeniyle anket doldurmaya zaman
bulamadiklarini belirterek, verileri eksik doldurmus veya dolduramamistir. Bu nedenle,
hekim ve hemsirelere verilen 830 anketin 244°U, verilerin eksik veya hatali doldurulmus
olmasi nedeniyle, arastirma disi birakilmistir. Ankara’nin en buyik Universite hastane-
lerinden biri olan hastanede, toplam yatak sayisi 850°dir. Arastirmaya alinan hastanede,
toplam 660 hekim ve 580 hemsire ¢calismaktadir.

Arastirma verilerinin toplanmasinda dort bolimden olusan anket formu kullanil-
mistir. Birinci bolimde katilimcilarin demografik ozellikleri(cinsiyeti,yasi, egitimi, pozis-
yonu, deneyimi) sorgulanmustir. ikinci béliimde, isyerinde mobbing davranislar, liciincii
bolimde mobbingin orgut kulturd ile iliskisi ve son bolumde ise ¢alisanlarin yonetici
destegi algilari sorgulanmistir.

isyerinde Psikolojik Siddet Davraniglari: Dilek ve Aytolan (2008) tarafindan gelis-
tirilen 33 maddeli olgek, katilimcilarin isyerinde yasadiklari psikolojik siddet davra-
nislarinin icerigini ve bu davranislarin siddetini degerlendirmektedir. Olcekte mobbing
davranislari 4 ana baslik altinda ele alinmaktadir: Bireylerin isten izolasyonu, mesleki
statliye saldiri, kisilige saldiri ve dogrudan yapilan olumsuz davranislar. Davranislarin
sikligini belirlemede, O=hig karsilagsmadim ile 5=her zaman karsilasiyorum seklinde de-
recelendirilerek, 6'li likert yontemi kullanilmistir. Olcekten alinan toplam puanin mad-
de sayisina bolinmesiyle elde edilen sayi 1 ve lizerinde ise, kisinin isyerinde kasten
mobbing davranislarina maruz birakildigini, 0-0.25 arasi deger ise, kisinin hemen hic
isyerinde mobbing davranislariyla karsilasmadigini gostermektedir. Olcegin bu calis-
madaki ic tutarliligr a = 0.94’tur.

Mobbingin Orgiit Kiiltiirii ile iliskisi: Orgiit kiiltiiriniin belirlenmesi amaciyla, Haris
ve Morgan (1993) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce olarak son sekli Ozenli (2006) tara-
findan verilen, 20 sorudan olusan “Orgiit Kiiltiir(i Envanteri” kullanilmistir. Olcek sorula-
riyla, 6rgiit icindeki mevcut kiiltirel yapi belirlenmeye calisilmistir. Olcekte, drgiit vizyo-
nunun c¢alisanlar tarafindan paylasilmasi, orgut icinde gliven ortaminin olusmasi, orgut
icinde calisanlarin katilimciliginin desteklenmesi, 6rgitun iletisim sisteminin etkinli-
di, orgutiin odillendirme sisteminin etkinligi, orglt icinde yaraticilik ve yenilikgilige
verilen destek faktorleri analiz edilmistir. Her madde 5°Li likerte gore derecelenmistir.
Olcekte kullanilan, Likert dlcegine gore verilen cevaplarin karsiliklari;“1- Kesinlikle Ka-
tilmiyorum,2-Katilmiyorum, 3-Fikrim Yok, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” sek-
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lindedir. Orgiit kiiltiiri élceginde 3,5 tzeri degerlendirmenin, 6rgdt kultdrdndn olumlu
olarak algilandiginin gostergesidir. Olgegin bu ¢alismadaki ic tutarliligr a = 0.83 "tur.

Calisanlarin Yénetici Destegi Algilari: Yonetici destegi, Galinsky, Bond ve Friedman
(1996) tarafindan gelistirilen, Turkce'ye Aycan ve Eskin (2005) tarafindan uyarlanan 10
maddeli bir dlcekle 6lcitilmistiir. Olcek maddeleri calisana, is ve aile sorumluluklari-
ni yerine getirmede verilen destegi degerlendirmektedir. Her madde 5'li likerte gore
1: hicbir zaman, 5: her zaman seklinde derecelendirilmis olup, dlgekten alinan ylksek
puan yiksek destegi gostermektedir. Yonetici destegi olcegini degerlendirirken, 5'e ya-
kin degerlendirmenin olmasi, yoneticiden destek alindiginin gostergesi olarak ele alin-
maktadir. Olcegin bu calismadaki i¢ tutarliligi a = 0.83'tiir.

VERIi ANALIZi

Verilerin istatistiki analizi SPSS Programi ile yapilmistir (SPSS 11.5 versiyonu). Ve-
rilerin degerlendirilmesinde; hekim ve hemsirelerin demografik ozelliklerinin analizi
frekans, aritmetik ortalama, standart sapma ve bagimsiz gruplarda t test kullanilmistir.
Arastirmaya katilan hekim ve hemsirelerin, hastanede mobbing davranislarina maruz
kalma, 6rgut kultlrind ve yonetici destegini algilama durumlari arasindaki farki deger-
lendirmek amaciyla oncelikle Levene testi ile gruplarin varyanslarinin esit olup olmadi-
gina bakilmis ve varyanslarin esit oldugu gorilmus, ardindan bagimsiz gruplarda t testi
yapilmistir. Hekimlerin ve hemsirelerin demografik 6zellikleri (yasi, egitim durumu, top-
lam hizmet yili, kurumdaki hizmet yili ve bulunduklari pozisyon) ile algiladiklari 6rgut
kultlrd ve yonetici desteginin, maruz kaldiklari mobbing davranislari arasindaki iliskiyi
ve derecesini belirlemek amaciyla, korelasyon ve basit regresyon analizi yapilmistir.

SONUCLAR

Arastirmaya katilan hekim ve hemsirelerin demografik 6zellikleri soyledir. He-
kimlerin %43’0 (n=133) kadin, %57si (n=176) erkek olup, %98'i asistan (n=303), %1’i
uzman (n=3) ve %1’i yardimci dogent (n=3) Unvanina sahiptir. Hekimlerin, yas ortala-
masi 29.39+3.57, kurumdaki hizmet yili 2.41£1.19 ve toplam hizmet yili 4.17+3.14'dir.
Hemsirelerin %97'si (n=269) kadin, %3’i (n=8) erkek olup, yas ortalamasi 29.78+6.74,
kurumdaki hizmet yili 6.93%7.15 ve toplam hizmet yili 7.84%7.4dir. Hemsirelerin %77’si
(n=213) lisans, %17’si (n=48) 6n lisans, %5’i (n=12) yuksek lisans ve %1’i (n=4) lise egi-
timi almistir. Hemsirelerin %49°u (n=135) servis hemsiresi, %16’s1 poliklinik hemsiresi,
%10'u (n=29) servis sorumlu hemsiresi ve %25’i (n=69) farkli birimlerde (ameliyathane,
yogun bakim vs.) calismaktadir.

Hekim ve Hemsirelerin Calisma Alanlarinda Maruz Kaldiklari Mobbing Davranislari

Hekimlerin en fazla maruz kaldigi mobbing davranislari, mesleki statuye saldiri
(%90) ve kisilige saldiri (%89) boyutunda davranislardir. Daha sonra bireyin isten izolas-
yonu (%75) ve dogrudan olumsuz davranislar (%37) gelmektedir. Hemsirelerin en fazla
maruz kaldigi mobbing davranislari ise, mesleki statlye saldiri (%81) ve kisilige saldiri
(%74) boyutunda davranislardir. Daha sonra bireyin isten izolasyonu (%60) ve dogrudan
olumsuz davranislar (%13) gelmektedir (Grafik 1).
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Grafik 1: Hekim ve Hemsirelerin Maruz Kaldigi Mobbing Davraniglarinin Kapsami, An-
kara, 2010

Arastirmanin yapildigi hastanede, arastirmaya katilan hekimlerin (%97) blyik bir
kismi gecen bir yil icinde en az bir ve birden fazla isyerinde mobbing davranisina maruz
kalmislardir. Buna gore hekimlerin %25’i gecen bir yil icinde hemen hig (ortalama skor
0-0,25) isyerinde mobbing davranislariyla karsilasilmazken, kasten isyerinde mobbing
davranislarina maruz kalan (ortalama skor >1 olanlar) hekimlerin orani ise %30’dur.
Arastirmanin yapildigi hastanede, arastirmaya katilan hemsirelerin (%90) blyuk bir
kismi gecen bir yil icinde en az bir ve birden fazla isyerinde mobbing davranisina ma-
ruz kalmislardir. Buna gore hemsirelerin % 38’i gecen bir yil icinde hemen hig (ortala-
ma skor 0-0,25) isyerinde mobbing davranislariyla karsilasilmazken, kasten isyerinde
mobbing davranislarina maruz kalan (ortalama skor >1 olanlar) hemsirelerin orani ise
%'13’dur (Grafik 2).

Hekimlerin Maruz Kaldigi Hemgirelerin Maruz Kaldig
Mobbing Davranislarinin Mobbing Davranislarinin
Sikugi (n=277)
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Grafik 2: Hekim ve Hemsirelerin Maruz Kaldigi Mobbing Davraniglarinin Sikligi, Ankara,
2010
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Mobbing Davraniglarina Maruz Kalmada Hekim ve Hemsireler Arasinda Fark

Arastirmaya katilan hekimlerin (24.26%+22.86) ve hemsirelerin (14.32+15.67) isye-
rinde mobbinge maruz kalmalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
(t=6.191; p<0.001), hekimlerin daha fazla mobbing davranislarina maruz kaldiklari belir-
lenmistir. Hekim ve hemsirelerin maruz kaldiklari mobbing davranislarinin alt boyutlar
arasinda fark olup olmadigi yine ayni sekilde analiz edilmistir. Bu dogrultuda hekimle-
rin (6.40%8.10) hemsirelerden (3.39£5.66) daha fazla “bireyin isten izolasyonu” davra-
nislarina (t=5.267; p<0.001); hekimlerin (10.88%+9.31) hemsirelerden (6.51+6.61) daha
fazla “mesleki statliye saldir” davranislarina (t=6.60; p<0,001); hekimlerin (5,89%5.57)
hemsirelerden (4,01#4,61) daha fazla “kisilige saldir” davranislarina (t=7.28; p<0.001);
hekimlerin (1.09%2.74) hemsirelerden (0.41%1.68) daha fazla “dogrudan olumsuz dav-
ranislara” (t=3.61; p<0.001) maruz kaldiklari belirlenmistir (Tablo 1).

Tablo 1: Hekim ve Hemsirelerin Raporladiklari “Mobbing Davraniglari” (n=586)

Hekim |  Hemsire t p
Ortalama

Bireyin Isten izolasyonu 6.40%£8.10 | 3.39%5.66 (5.267|<0.001
1.Bulundugunug grtamda gormezden gelinerek, 0684121 0512106 | 1.92 | <0.05
yokmussunuz gibi davranilmasi
2.Gorugme ve konusma isteginize yanit 05341 11 0262078 | 3.36 | <0.05
alamama
3.Sorumlulugunuzda olan islerin sizden N
alinarak, sizden daha diisiik pozisyonda kisilere | 0.4120.86 | 022076 | 281 f g ¢
verilmesi
4.Kendinizi gostermenize firsat verilmemesi 1.08+1.44 0.39+0.98 | 6.62 |<0.001
S.Duzenlenen sosyal toplantilardan haberdar 0.53+1.05 0412109 | 141 | 5005
edilmeme
6.Verd|g|n|z !(arar ve onerilerinizin elestirilerek, 116%1.28 06121.03 | 579 |<0.001
reddedilmesi
7.Sizden daha disik poz'lsyonda kisiler 035096 026082 | 119 | 5005
tarafindan denetlenmeniz
8.Konusurken sik sik séztinlzun kesilmesi 0.73+1.21 0.47+x1.01 | 2.75 (<0.001
9.Isten ayrilmaniz ya da yer degistirmeniz igin 0.96+1.13 0894106 | 217 |<0.001
baski yapilmasi
10.Gonderdiginiz elgktronlk posta ve 0.49%1.09 012059 | 495 |<0.001
telefonlara yanit verilmemesi
11.Isiniz icin ggrekll olan bilgi, dokiiman ve 0412102 0112063 | 409 |<0.001
materyallerin sizden saklanmasi
Mesleki Statiiye Saldiri 10.88+9.31 | 6.51+6.61 | 6.60 |<0.001
12.Yaptiginiz is ve isin sonuglari ile ilgili strekli 115%1.32 072¢112 | 422 |<0.001
kusur/hata bulunmasi
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13.Kapasitenizin Ustinde islerden sorumlu

1.09+1.41 0.49+1.12 | 5.71 |<0.001
tutulmasi
14.Ortak3./a.p|lan islerin olumsuz sonuglarindan 1112133 065118 | 427 |<0.001
yalnizca sizin sorumlu tutulmaniz
15.Sorumlu olmadiginiz konularda suglanmaniz| 1.41+1.31 0.91#1.21 | 4.86 |<0.001
16.Yaptiginiz her iste mesleki yeterliliginizin 0.98+1 34 06121.04 | 3.69 |<0.001
sorgulanmasi
1?.\{apt|g{n|z isin degersiz ve dnemsiz 112+1.39 097141 | 131 | >0.05
gorilmesi
18:Perfornjan5|n|zla ilgili stirekli olumsuz 1212137 037:084 | 8.69 |<0.001
degerlendirmeler yapilmasi
19.Sizin ve yaptlglryz isin hissettirilmeden 174%1 51 139158 | 268 |<0.001
(dolayli) kontrol edilmesi
20.0zgliveninizi olumsuz etkileyecek bir is 1.05%1.29 0412097 | 6.81 |<0.001
yapmaya zorlanilmasi
Kisilige Saldin 5.89+5.57 | 4.01%4.61 | 7.28 |<0.001
21.Masaya yumruk vurulmasi gibi davranislarla 046106 0312087 | 1.85 | >0.05
karsilasma
22.Sizinle ilgili asilsiz soylemlerde bulunulmasi | 1.08+1.26 0.85%#1.19 | 2.25 | >0.05
23.50zLu tehdit edilme 1.00£1.17 0.63+1.06 | 3.95 [<0.001
24.Baskalarinin yaninda sizinle asagilayici ve 0.5121.32 1.08+1.25 | 3.93 | »0.05
onur kirict konusulmasi
25.Bagkalarinin yaninda sizi kiiglik dustrticu " .
davranilmasi (beden dili kullanilmasi) UL | WSRAE | S | S0
26.0zel yasantinizla ilgili asilsiz sdylentiler 0612112 0,5041.05 | 2.34 | >0.05
¢ikarilmasi
27:Ruh §agl|g|n|2|n yerinde olmadigmin ima 0.47+1.03 0162061 | 437 |<0.001
edilmesi
28.Diirstliglnizin ve glvenilirliginizin 1.40%1.28 129115 | 1.96 | 0.05
sorgulanmasi
29.Sizinle ilgili haksiz gerekcelerle yazismalar 0.36+0.81 1142056 | 3.77 | >0.05
yapilmasi/ rapor tutulmasi
Dogrudan Olumsuz Davranislar 1.09+2.74 | 0.41%*1.68 | 3.61 LI
30.Fiziksel siddet uygulanmasi 0.41+0.88 0.11#0.51 | 5.12 (<0.001
31.Sahsi esyalariniza zarar verilmesi 0.25%0.83 0.05%0.38 | 3.67 [<0.001
32.Bir ortgma glrdlglnlgde, b'ulundugunuz 0.2120.71 0132061 | 139 | 005
ortamin bilerek terk edilmesi
33.0s arkadagllannlzm sizinle konusmasinin 0.2120.81 013065 | 1.37 | 005
engellenmesi ya da yasaklanmasi
Toplam Mobbing Davranislari 24.26%22.86|14.32+15.67 | 6.19 {<0.001
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Orgiit Kiiltiiriinii ve Yonetici Destegini Algilamada Hekim ve Hemsireler Arasinda
Fark

Hekim ve hemsireler ayni kurumda, birlikte ¢calismakla birlikte algiladiklari 6rgut
kilturl ve yonetici destegi arasinda istatistiksel olarak onemli farklarin oldugu be-
lirlenmistir (p<0.001). Hekim ve hemsirelerin vizyonun paylasilma seviyesi, gliven or-
taminin olusma seviyesi, katilimciligin desteklenmesi, iletisim sisteminin etkinligi ve
yaraticilik ve yenilikgilige verilen destek boyutlarinda, orglt kulttrinu birbirlerinden
farkli algiladiklari belirlenmistir. Ancak odullendirme sisteminin etkinligi boyutunda,
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Sonug olarak, hekimle-
rin (2.83%0.53) orgut kilturini hemsirelerden (3.16 +0.58) daha olumsuz algiladiklari,
ancak her iki grubunda orgut kultiruni olumlu olarak algilamadiklari gorulmektedir
(Tablo 2).

Benzer olarak, yonetici destegi agisindan da hekimlerin (2.21%0.73), hemsirelerden
(2.89%0.69) daha az desteklendigi, ancak her iki grubun da aslinda yeterli diizeyde des-
teklenmedikleri gorilmektedir (Tablo 2).

Tablo 2: Hekim ve Hemsirelerin Orgiit Kiiltiiriinii ve Yonetici Destegini Algilama-
lan Arasinda Fark (n=586)

Hekim Hemsire
Ortalama | Ortalama t p
Vizyonun paylasilma seviyesi 3.11+1.00 | 3.97%0.81 | 11.44 | <0.001
Giiven ortaminin olusma seviyesi 2.76%0.81 | 3.05+0.89 | 4.11 |<0.001
Katilimciligin desteklenmesi 2.93+0.48 | 3.21+0.57 | 5.99 |<0.001
iletisim sisteminin etkinligi 2.84+0.67 | 3.31%¥0.78 | 7.56 |<0.001
Odiillendirme sisteminin etkinligi 2.59%0.71 | 2.64*0.82 | 0.87 | >0.05
Yaraticilik ve yenilikgilige verilen destek | 2.72+0.82 | 2.87£0.91 | 1.99 | <0.05
Toplam Orgiit Kiiltiirii 2.83+0.53 | 3.16*0.58 | 6.99 |<0.001
Yonetici destegi 2.21%0.73 | 2.89+0.69 | 11.73 | <0.001

Hekim ve Hemgirelerin Demografik Ozellikleri, Algiladiklari Orgiit Kiiltiirii ve Y6-
netici Desteginin, Maruz Kaldiklari Mobbing Davranislariyla iligkisi

Hekimlerin algiladiklari, yonetici destegi ile Ginvan (p<0.05) arasinda istatistiksel
olarak pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Hekimlerin karsilastiklari mobbing dav-
ranislari ve algiladiklar orgut kilturd ile yas, Uinvan, pozisyon, hizmet yili ve toplam
hizmet yili (p>0.05) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir. He-
kimlerin yonetici destegi almalari ile yas, pozisyon, hizmet yili ve toplam hizmet yili
(p>0.05) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamustir.
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Hemsirelerin algiladiklar orgut kilturd ile yas, egitim, hizmet yili ve toplam hiz-
met yili (p<0.05) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir iligki belirlenmistir.
Hemsirelerin algiladiklari orgut kalturi ile pozisyon (p>0.05) arasinda istatistiksel ola-
rak anlamli bir iliski bulunmamistir. Hemsirelerin karsilastiklari mobbing davranislar
ve yonetici destegi almalari ile yas, egitim pozisyon hizmet yili ve toplam hizmet yili
(p>0.05) arasinda istatistiksel olarak anlamuli bir iliski bulunmamistir.

Hastanenin Kiiltiir Yapisi ile Yonetici Desteginin Calisanlarin Mobbing Davranisla-
rina Maruz Kalma Durumlarina Etkisi

Hekim ve hemsirelerin maruz kaldiklari mobbing davranislari tzerine ¢alistiklar
kurumun orgit kultlrd ve yonetici desteginin iliskisini degerlendirmek amaciyla pear-
son correlasyon analizi yapilmistir. Buna gore calisanlarin mobbing davranislariyla kar-
silasmalarina yonetici desteginin yetersiz (r-16; p<0.001) ve 6rgut kilturinin olumsuz
olmasi ile (r:-34; p<0.001) iliskili oldugu belirlenmistir. Ayrica yapilan analizde orgut
kiltird olumlu algilanma durumu arttikca yonetici desteginin de arttigi (r:39; p<0.001)
belirlenmistir.

Tablo 3%e gore orgut kalturiinde vizyonun paylasilmamasi, gliven ortaminin olus-
turulmamasi, katilimciligin desteklenmemesi ve ddullendirme sisteminin yetersizligi,
mobbing davranislari lGizerinde etkisinin oldugu belirlenmistir.

Tablo 3:Algilanan orgiit kiiltiiriiniin mobbing davraniglarinin alt boyutlarina etkisi

Dogrudan
Kisilige Saldiri Olumsuz
Davranislar

Bireyin isten  Mesleki Statiiye
izolasyonu Saldin

B t p t
Vizyonun
Paylasilma
Seviyesi
Giiven
Ortaminin
Olusma
Seviyesi
Katilimciligin
Desteklenmesi
iletisim
Sisteminin
Etkinligi
Odiillendirme
Sisteminin
Etkinligi
Yaraticilik ve
Yenilikgilige
Verilen Destek
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Hekim ve hemsirelerin algiladiklari yonetici desteginin, yeterli olmamasinin, mob-
bing davranislarinin alt boyutlari olan; “bireyin mesleki statiistine” %4, “kisiligine saldiri”
lzerinde %1 ve “dogrudan olumsuz davranislara” %2 oraninda etki ettikleri belirlenmis-
tir. Mobbing davranislar Uizerine yonetici destegi ve 6rgut kultlrinun etki derecesini
analiz etmek amaciyla yapilan basit regresyon analizinde orgit kdltirdnun

-%33 (t:7.69; p<0.001) oraninda etkisi varken, yonetici desteginin istatistiksel ola-
rak anlamli bir etkisinin bulunmadigi (p>0.05) belirlenmistir.

Tablo 3%e gore en sik karsilasilan mesleki statlye karsi sergilenen davranislar
iizerinde %15 iletisim sisteminin etkin olmamasi ve %14 oraninda katiimciligin des-
teklenmemesine yonelik orgutsel kilturin etkisi oldugu; kisilige saldiri boyutunda ise
%15 oraninda gliven ortaminin olusmamasinin etkisi oldugu; bireyin isten izolasyonu
boyutunda ise %12 vizyonun paylasilmamasi, %12 gliven ortaminin olusmamasi, %12
katiimciligin desteklenmemesi ve %11 oraninda odullendirme sisteminin etsinin ol-
dugu belirlenmistir.

TARTISMA
Mobbing Davraniglarina Maruz Kalmada Hekim ve Hemsireler Arasindaki Fark

Mobbing calisanlarin gerilimini artiran, is verimini dusuren, bireylerin ise bagli-
Ligini azaltan ve is doyumunu olumsuz etkileyen, is gorenlerin sagligini tehdit edebi-
lecek boyutlara ulasabilen orgltsel bir sorundur (Tinaz, 2006: 12). Arastirmaya katilan
hekimlerin %97’sinin (n=309) hemsirelerin ise %90'ninin (n=277), gegen bir yil icinde
en az bir ve birden fazla isyerinde mobbing davranisina maruz kaldiklari saptanmistir.
Ayrica, hekimlerin daha fazla mobbing davranislarina maruz kaldiklari belirlenmistir
(p<0.001). Benzer olarak, Quine (2002) asistan doktorlar uzerinde yaptigi ¢calismada ka-
tiimcilarin %37’sinin is yerinde mobbinge maruz kaldigini, %84’Unun bir veya birden
fazla is yerinde mobbing davranislariyla karsilastigini ve katilimcilarin %69’unun ise
calisma arkadaslarinin bu tur davranislara maruz kaldiklarina tanik olduklarini ifade et-
mektedir (Quine, 2002: 878).Yine, Pranjik ve arkadaslarinin (2006) hekimlerle yaptiklari
¢alismalarinda, calisma ortamlarinda hekimlerin %76’sinin son bir yil icinde mobbinge
maruz kaldigini ortaya koymuslardir (Pranjic, Bilic, Beganlic, Mustajbegovic, 2006: 750).
Yildirim ve Yildirim’in yaptiklari ¢alismalarinda, hemsirelerin %86.5’inin son 12 ay igin-
de isyerinde mobbing davranisiyla karsilastiklarini belirlemislerdir (Yildirim, Yildirim,
2007: 1444). Anderson (2002) yaptigi calismada, hemsirelerin %71’inin mobbinge ma-
ruz kaldigini saptamistir (Anderson, 2002: 357).

Hekim ve Hemsirelerin Calisma Alanlarinda Maruz Kaldiklari Mobbing Davraniglari

Arastirmalarda, hastane ve hastane galisanlarinin, mobbing davranislari bakimin-
dan risk tastyan isyeri ve meslek grubunu olusturdugu gorilmektedir (ILO, 2002: 12;
McPhaul, Lipscomb, 2004: 168). Ayrica, bazi calismalar saglik ¢alisanlarinin isyerinde
mobbing davranislarina maruz kalma acisindan diger hizmet sektor calisanlarindan
16 kat daha fazla oldugunu géstermektedir (McPhaul, Lipscomb, 2004: 168). isyerinde
mobbing davranislarinin sikligini saptamak igin, bir cok llkede ve farkli calisma alan-
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larinda arastirmalar yapilmistir. Bu konuda yapilan arastirmalarda, isyerinde mobbing
ile karsilasmada, bizim bulgularimizla benzer olarak (hekimlerin %97'si, hemsirelerin
%90'n1), calisanlarin gogunlugunun mobbing davranislariyla karsilastigr gorilmektedir
(Jankowiak, Kowalczuk, Krajewska-Kutak, Sierakowska, Lewko, Klimaszewska, 2007:89;
Yildirim, Yildinnm, 2007: 1444; O’Connell, Young, Brooks, Hutchings, Lofthouse, 2000:
602; Erickson, Williams-Evans, 2000: 210; Kinnon, Cross, 2008: 12). Bu arastirmalarda
katilimcilarin isyerinde mobbing davranislariyla karsilasma sikliklari %95 ile % 47.6
arasinda degismektedir (Erickson, Williams-Evans, 2000: 210; Kingma, 2001: 130).

Hekimlerin %25’i gegen bir yil icinde hemen hig isyerinde mobbing davranislariyla
karsilasmazken, kasten isyerinde mobbing davranislarina maruz kalan hekimlerin sik-
Ligr %30°dur. Hemsirelerin ise, % 38’i gegen bir yil icinde hemen hig isyerinde mobbing
davranislariyla karsilasilmazken, kasten isyerinde mobbing davranislarina maruz kalan
hemsirelerin sikligi %'13’dir. Arastirmada, hekimlerin yaklasik olarak hemsirelerden Ug
kat daha fazla, isyerinde kasten mobbing davranislariyla karsilastiklar gorilmektedir.
Ayni 6lgme aracinin kullanildigi Yildinim ve Beder’in (2009) calismalarinda; hekimlerin
%51’i, hemsirelerin de % 48'i, gecen bir yil icinde hemen hig isyerinde mobbing davra-
nislariyla karsilagsmazken, kasten isyerinde mobbing davranislarina maruz kalan hekim-
lerin sikligr %11, hemsirelerin sikligi %12°dir (Yildirnim, Beder, 2009:220).

Hekimlerin en fazla maruz kaldigi mobbing davranislari, mesleki statlye saldiri
(%90) ve kisilige saldir (%89) boyutunda davranislardir. Daha sonra bireyin isten izolas-
yonu (%75) ve dogrudan olumsuz davranislar (%37) gelmektedir. Hemsirelerin en fazla
maruz kaldigi mobbing davranislari ise, mesleki statliye saldiri (%81) ve kisilige saldiri
(%74) boyutunda davranislardir. Daha sonra bireyin isten izolasyonu (%60) ve dogrudan
olumsuz davranislar (%13) gelmektedir. Bizim sonuclarimizla benzer olarak, Yildirim ve
arkadaslarinin (2007) yaptiklari calismada, isyerinde mobbing kurbanlarinin en fazla
mesleki statusune, kisiligine ve izolasyonuna yonelik davranislarin siklikla yapildigi go-
rilmektedir (Yildirim, Yildirim, Timugin, 2007: 452-453).

Hekimlerin ve hemsirelerin isyerinde maruz kaldiklari mobbing davranislari ile
yas, editim durumu, bulunduklari pozisyon, kurumdaki hizmet yili ve toplam hizmet yili
arasinda anlamli bir iliski olmadigi belirlenmistir (p>0.05). Benzer olarak, Oztiirk ve ar-
kadaslarinin (2010) yaptiklari calismada, hemsirelerin demografik 6zellikleri ile (mede-
ni durumlarinin, cocuklarinin olup olmamasinin, statulerinin, yas ve mesleki deneyim)
mobbing davranislariyla karsilasma durumlarini etkilemedigi belirlenmistir (Oztiirk,
Yilmaz, Hintistan, Bayramoglu, 2010: 33).

Hekim ve Hemsirelerin Orgiit Kiiltiirii ve Yonetici Destegi Algilari

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitlerin performansini etkileyen 6nemli bir degiskendir. Orgiit-
lerin dort kulturel ozelligi (uyum yetenegi, misyon, katilim ve tutarlilik) orgutlerin et-
kin olmasini saglamaktadir (Casida, 2008: 106). Bir organizasyonda gui¢ ve ¢atismanin
kaynagi olarak, bireyler farkli algilara sahip olabilirler. Ornegin Muijen ve arkadaslari-
nin (1999) tarafindan yapilan ¢alismada, hastanelerin cesitli bolimlerinde, hemsireler
isbirligi kultirinde tamamen doktorlardan farklidirlar. Hemsireler isbirligiyle calisma
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ortamlarinda stresin azalacagini disuindukleri icin onerilen degisiklikleri desteklerken,
hekimlerin ise her biri guglerini kaybedecekleri endisesiyle dnerilen degisikliklere karsi
¢ikmislardir (Muijen, Koopman, Witte, Cock, Susanj, Lemoine, Bourantas, Papalexandris,
Branyicski, Spaltro, Jesuino, Neves, Pitariu, Konrad, Peird, Gonzalez, Turnipseed, 1999:
551). Hekimlerin orgut kaltirunli hemsirelerden daha olumsuz algiladiklari, ancak her
iki grubunda 6rgut kiltlrinu olumlu olarak algilamadiklari saptanmistir. Bu durum,
hastanede calisan hekim ve hemsirelerin algiladiklari 6rgut kilturintn, olumsuz ol-
dugunu gostermektedir. Kisacasi Tablo 2’de hekim ve hemsireler ayni kurumda, birlikte
calismakla birlikte hekimlerin algiladiklar 6rgut kaltlri ve yonetici destegi algilarinin
hemsirelerden daha olumsuz oldugu belirlenmistir.

Orgiit Kiiltiirii ve Yonetici Desteginin Mobbing Davranislarina Etkisi

Arastirma bulgularina gore hekim ve hemsirelerin orgit kiltirini olumsuz al-
gilamalari artikga mobbing davranislarina maruz kalma durumlarinin arttigr (-%33;
t:7.69; p<0.001) belirlenmistir. Bu nedenle kurumlarin 6rgut kulturinu iyilestirilmesiyle
calisanlarin daha az mobbing davranislariyla karsilasacaklari tahmin edilmektedir. Yil-
maz ve arkadaslari (2008), bizim ¢alisma sonuclarimizla benzer olarak, kamu alanin-
da hizmet veren iki hastanenin calisanlarinda, 6rgit ikliminin mobbingi etkiledigi ve
mobbingin olusmasina neden oldugu ve aralarinda negatif yonlu kuvvetli bir iliskinin
bulundugu ifade etmistir (Yilmaz, Ozler, Mercan, 2008: 352). Bu konuda yapilan calis-
malarda, bizim sonucumuzu destekler sekilde, mobbingin ortaya ¢ikmasinda olumsuz
algilanan orgutsel kultirin etkili oldugu gortlmektedir (Zapf, Knorz, Kulla, 1996: 215;
Zapf,1999:70; Demirel, 2009: 133-134; Bahge, 2007:125; Einarsen, Raknes, Matthiesen,
1994: 381). Diger taraftan arastirmada yonetici destegi olmamasi ¢alisanlarin en fazla
mesleki statuye saldiri boyutunda mobbing davranislariyla karsilasmalarina neden ol-
dugu belirlenmistir. Buna gore calisilan kurumun orgut kiltiriniun olumsuz ve yonetici
desteginin yetersiz algilanmasi, mobbing davranislarina maruz kalmalari Uzerinde ista-
tistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu gorilmektedir.

SONUG VE ONERILER

Arastirmanin yapildigi hastanede, hekim (%97) ve hemsirelerin (%90) buyuk bir
kismi gegen bir yil icinde en az bir ve birden fazla isyerinde mobbing davranislarina,
maruz kaldiklari saptanmistir. Hekimlerin %25’i, hemsirelerin de %38’i gecen bir yil
icinde hemen hig isyerinde mobbing davranislariyla karsilasilmazken, kasten isyerinde
mobbing davranislarina maruz kalan hekimlerin sikligi %30, hemsirelerin ise %13'dlr.
Buna gore hekimlerin hemsirelerden daha fazla mobbing davranislariyla karsilastikla-
ri gorilmektedir (p<0.001). Hekim ve hemsireler ayni kurumda birlikte ¢alismalarina
ragmen hekimlerin ¢alistiklari kurumdaki 6rgut kultlrinu daha olumsuz ve yonetici
destegini daha yetersiz algiladiklari belirlenmistir. Diger taraftan her iki grubunda 6rgit
kiltlrtinl ve yonetici destegini olumlu olarak algilamadiklari belirlenmistir.

Arastirma, bir Universite hastanesinde yapildigindan o kuruma 6zgu sonuglari icer-
mektedir. Bu nedenle elde edilen sonuglar o kuruma 6zgudur, evrensel olarak genelle-
nemez.
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Sonug olarak, 6rgut kultiri mobbing davranislarinin olusmasini etkileyen ve de-
gistirilebilir faktérdiir. Orgiitlerde calisanlarin rol ve is tanimlarinin acik olmasi, calisan-
lar arasinda isbirliginin saglanmasi, hedeflerin ortak olmasi ve paylasilmasi, kisilerarasi
iliskilerin acik olmasi,dogrudan iletisimin olmasi,adil bir ddullendirme ve ceza sistemi-
nin uygulanmasi ve etkin bir performans sisteminin uygulanmasi olumlu 6rgit kultira
algisi olusturmada son derece 6nemlidir.

Oneriler:
 Orgutiin yéneticisi tarafindan, érgiitiin vizyon ve misyonu net, anlasilir bir bi-
¢imde ortaya konmali ve herkese anlatilmalidir.

¢ Orgitsel gliven ortaminin gelistirilmesinde &rgitsel kural ve prosediirler acik-
¢a tanimlanmali ve adil bir sekilde uygulanmalidir.

* Yonetim ve calisanlar arasinda agik ve ¢ok yonlu bir iletisim sistemi gelistiril-
melidir.

e Mobbing davranislarina karsi yazili bir prosediir olusturulmalidir. iceriginde
ise; mobbing davranislarinin neleri kapsadigi, ihbarlarinin nereye ve nasil ya-
pilacagi, nasil degerlendirilecegi ve sonuca ulasilacadi ile ilgili bilgiler yer al-
malidir. Proseduriin olusturulmasinda, ¢alisanlarin katilimi saglanmalidir.
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iSYERINDE PSIiKOLOJIK TACiZLE MUCADELE YONTEMLERI
Yrd. Dog. Dr. Isil KARATUNA
Kirklareli Universitesi, Liileburgaz MYO

isyerinde bir veya daha fazla kisinin genellikle bir kisiye yonelttigi, uzun sireli ve
tekrar eden olumsuz davranislarla aciklanan psikolojik taciz olgusu, ahlak disi olumsuz
davranislarin kurban secilen belli bir kisiye yoneltilmesiyle baslayan; o kisinin tiiken-
mesi ve genellikle isten ayrilmasi ile son bulan; kurum ve diger ¢alisanlarin da,olumsuz
tarzda etkilendigi bir siireci ifade eder. iPT siirecini tetikleyen faktorler arasinda, stresli
¢alisma ortami, rol belirsizligi, kurumun yeniden yapilanmasi gibi kurumsal ve yonet-
sel faktorler ve taraflarin kisilik ozellikleri gibi bireysel faktorler yer alsa da, surecin
sorumlusunun kurum ve yonetim oldugu ongorilmektedir. Dolayisiyla, surecin onlen-
mesi veya surece midahale edilmesinde kurumun olguya yonelik farkindalik diizeyi ve
yaklasimi buytk onem arz etmektedir. Magdur, siireci durdurmak adina aktif veya pasif
stratejiler gelistirebilir. Ancak, s6z konusu stratejilerin etkinligi, tacizin siddeti, tacizci-
nin pozisyonu gibi durumlara ve en énemlisi kurumun yaklasimina bagli olarak degise-
bilir. Tacizcinin gizli saldirilarina g6z yuman, tacizin hedefi olan kisiyi suglayan yonetim
anlayisi, stireci destekler ve tacizci ile magdur arasindaki gug esitsizligini pekistirir. Bu
durumda maddur isten ayrilmayi veya hem kendisi hem kurum icin yikici sonuglari olan
yasal yola basvurmayi tercih edebilir.

Anahtar Kelimeler: [syerinde psikolojik taciz, mobbing, zorbalik, miicadele
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isyerinde onur kirici, asagilayici ve ahlak disi davranislar veya diismanca iletisim
érnekleri ile aciklanan isyerinde psikolojik taciz (IPT) olgusu, her ne kadar calisma yasa-
mi kadar eski bir olgu olsa da, ancak son otuz yildir bilimsel ¢alismalara konu olmakta-
dir. Turkiye'de de son yillarda konuya iliskin yapilan arastirmalarin arttigi gozlenmekte-
dirt. Bu calisma, isyerinde psikolojik taciz kavrami ve isyerinde psikolojik tacizi onlemek
ve strece mudahale etmek konusundaki miicadele yontemleri hakkinda bilgi vermeyi
amaclamaktadir.

iSYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ KAVRAMI

isyerinde psikolojik taciz olgusu, bir veya birden fazla calisanin, genellikle bir diger
calisana tekrar eden ve uzun sureli saldirgan davranislar yonelttigi ve hedef kisinin bu
davranislar karsisinda kendini savunmasiz hissettigi bir sureci ifade etmektedir (Ley-
mann, 1996). IPT davranislari arasinda yetistirilmesi imkansiz gorevler verme, isle ilgili
yanlis veya eksik bilgi verme gibi ise yonelik; herkesin dniinde asagilama, alay etme
gibi itibari zedeleyen; yokmus gibi davranma, ayri bolimde ¢alismaya zorlama gibi sos-
yal iliskilerden dislayan davranislar veya tehdit etme gibi sozlu saldirilar yer almaktadir
(Tinaz vd., 2010).

Leymann (1996), iPT davranislarini, “kendini gostermeyi ve iletisimi engellemeye
yonelik davranislar” (bireyin kendini ifade etmesini engelleme ve sirekli elestirme vb.),
“sosyal iliskilere iliskin saldirilar” (konusmama, digerlerinden ayri bir isyeri verme vb.),
“itibara yonelik saldirilar” (arkadan konusma, alay etme vb.), “kisinin yasam kalitesi ve
mesleki pozisyonuna yonelik saldirilar” (gorevleri kisitlama, anlamsiz gorevler verme
vb.) ve “kisinin sagligina dogrudan saldirilar” (fiziksel siddet, cinsel taciz vb.) basliklari
altinda gruplandirmistir.

Keashly ve Neuman (2008) ise, isyerinde psikolojik taciz davranislarini, dort boyut
altinda degerlendirmistir: (1) Kisiyi engelleyen, hice sayan davranislar: Bu grup davra-
nislar arasinda ‘sessizlik politikasi uygulama; ‘dedikodu veya soylentiler ¢ikarma, ge-
rekli olan bilgilere erisimi engelleme’, ‘isle ilgili yardim taleplerinin reddetme ‘diger
calisanlari magdura karsi doldurma’, ‘gorisleri ve katkilari dikkate almama’, ‘digerleri-
nin magdurun fikir ve planlarini desteklemesini engelleme, ‘telefonlari, e-postalari ve
notlari cevapsiz birakma’, ‘yalan sdyleme’ ‘isle ilgili sosyal toplantilara cagirmama’ gibi
davranislar yer alir. (2) Kaba, saygisiz, diismanca ve kii¢tik distiriicii davranislar: Bu tar
davranislar arasinda ‘azarlama’, ‘herkes 6niinde kiiclik diistirme’, ‘kaba ve saygisiz dav-
ranma’, ‘hakaret etme’, ‘bagirip ¢cagirma, ‘dismanca bir tavirla bagirma’ ‘isleri sert bir
dille elestirme’, gbsteris yaparak kiiciimseme’,‘kisinin kendini ifade etmesini engelleme’,
‘kisinin zekas! konusunda olumsuz yorumlar yapma’ gibi davranislar yer alir. (3) isle ilgili
davranislar: Bu tur davranislar arasinda ‘mantikli bir nedeni olmadan kisinin terfisini
ya da (cret artisini engelleme’, ‘kisinin performansi hakkinda geribildirim saglamama,
‘digerlerine kiyasla daha anlamsiz ve yetistirilmesi imkansiz gorevler verme, ‘takdir et-

1 Detayli bilgi icin bkz.Isil Karatuna ve Pinar Tinaz. (2010), [syerinde Psikolojik Taciz: Saglik Sektériinde
Kesitsel Bir Arastirma, Ankara: Tiirk Is Yayinlari.
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meme’ gibi davranislar yer alir. (4) Hakaretler ve kisisel saldirilar: Bu tur davranislar ara-
sinda ‘kigultiic, onur kirici lakaplar takma), ‘mistehcen veya dismanca hareketlerde
bulunma’ gibi davranislar yer alir.

S6z konusu davranislarin en az haftada bir siklikta yoneltilmesi, alti ay suresince
devam etmesi ve davranislara maruz kalan ve davranislari yonelten taraf arasinda gug
esitsizligi olmasi, olgunun tanimlanmasi igin temel parametreler olarak kabul edilmek-
tedir (Einarsen vd. 2003).

isyerinde psikolojik tacizin taraflarini, tacize maruz kalan kisi (magdur) ve tacizi
uygulayan kisi (tacizci) olusturur. Bazi psikolojik taciz vakalarinda, soz konusu taraflarin
sayisI artabilir. Ornegin isyerinde psikolojik tacize tanik olan calisanlar, tacizin calisma
ortamina yansimasindan etkilenerek, taraf tutabilir ve tacizci veya magdur pozisyonuna
dusebilirler. Taniklar, taraf tutmayarak surece izleyici olarak da dahil olabilirler. Ayrica,
kurum da tacize goz yumarak ya da olguya bizzat neden olarak, tacizci olabilir.

isyerinde psikolojik taciz ayni zamanda siddeti giderek yiikselen bir siireci ifade
eder. Birey, bu sirecin sonucunda kendini garesiz bir pozisyonda bulur ve sistematik
olarak olumsuz davranislarin hedefi haline gelir (Einarsen vd. 2003). IPT siirecini, agir
is yuku, isyerindeki rol belirsizligi, stresli calisma ortami, kurumun yeniden yapilanmasi,
yonetimin degismesi, olumsuz 6rgut iklimi, zayif sosyal iliskiler, calisma birimlerindeki
¢atismalar, calisma grubundaki iletisim sorunlari, monoton isler ve basarisiz liderlik gibi
kurumsal ve yonetsel faktorler (Vartia-Vaananen, 2003) ve taraflarin asiri 6zgliven ya da
ozguvensizlik,sosyal iliskilerde basarisizlik,duygularini kontrol edememe, kendini ifade
edememe gibi kisilik ozellikleri tetikleyebilmektedir.

isyerinde psikolojik taciz siireci, calisanlar ve kurumlar icin agir sonuglar doguran
bir isyeri sorunudur. Siirecten en fazla etkilenen, tacize maruz kalan taraftir. Magdu-
run akil ve beden sagligi siireg icerisinde bozulabilmekte ve ise ve drgiite bagliliklari-
nin azalabilmektedir. Taniklar, stiregten olumsuz etkilenen bir diger taraftir. Taniklarin,
psikolojik tacizin neden oldugu stresli ¢alisma ortami veya bir sonraki magdur olma
korkusu gibi faktorlere bagli olarak, devamsizlik yapma, diisik performansla ¢alisma,
hastalik izni kullanma veya isten ayrilma davranislari sergiledikleri gozlenmistir (Hoel,
vd., 2001). Magdurun calistigr kurum da, siirecten olumsuz etkilenir. isyerinde psikolo-
jik tacizin kurumlara getirdigi maliyetler psikolojik ve ekonomik maliyetler basliklari
altinda ele alinabilir. Buna gére, iPT'nin psikolojik maliyetleri arasinda bireyler arasi
anlasmazlik ve ¢atismalar, olumsuz &rgit iklimi, kurum kultlri degerlerinde ¢okis, gi-
vensizlik ortami, genel saygl duygularinda azalma, calisanlarda isteksizlik nedeniyle
yaraticiligin kisitlanmasi yer alirken; ekonomik maliyetleri arasinda, hastalik izinlerinin
artmasi, yetismis uzman ¢alisanlarin isten ayrilmalari, isten ayrilmalarin artmasiyla yeni
calisan aliminin ve egitim etkinliklerinin getirdigi maliyet, genel performans disukli-
gu, is kalitesinde disuklik, calisanlara 6denen tazminatlar, issizlik maliyetleri, yasal
islem ve /veya mahkeme masraflari, erken emeklilik 6demeleri yer alir (Tinaz, 2006).

Maddur ve gevresi icin yikici sonuglar dogurabilen isyerinde psikolojik taciz sureci,
genellikle magdurun isten ayrilmasi ile sonlanir (Zapf & Gross, 2001; Leymann, 1996;
Niedl, 1996). Ancak surecin ilerleyisi magdurun mucadele stratejilerine ve ¢alisma arka-
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daslarmin ve kurumun olguya iliskin algilarina ve buna bagli olarak verdikleri tepkiler
dogrultusunda degisebilir.

iISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZLE MUCADELE YONTEMLERI

isyerinde psikolojik taciz olgusuna her ne kadar cevresel (kurumsal, ydnetsel, sos-
yal) veya kisisel faktorlerin (mucadele yontemleri, kisilik dzellikleri vb.) neden olabile-
cegi 6ne slrllse de (Zapf, 2001), sirecin sorumlusunun, kurum ve yénetim oldugu on-
gorilmektedir (Leymann, 1996, Zapf, 2001). Dolayisiyla, siirecin 6nlenmesi veya siirece
muidahale edilmesinde magddurun bireysel mucadelesinin yani sira, kurumun olguya
yonelik farkindalik duzeyi ve yaklagimi da blyuk onem arz etmektedir.

Magdur, siireci durdurmak adina aktif veya pasif stratejiler gelistirebilir. isyerinde
psikolojik taciz slirecine maruz kalan bireyin gelistirdigi aktif stratejiler problemi ¢ozme
odaklidir (Lazarus & Folkman, 1984). Ornegin, ‘tacizciye karsi durmak calisma arka-
daslarindan, yoneticiden, Gist yonetimden, insan kaynaklari yonetiminden, sendika tem-
silcilerinden, isyerindeki saglik birimi personelinden yardim istemek’ veya ‘yasal yola
basvurmak’. (Poilpot-Rocaboy, 2006). Aktif miicadele eden bir magdur, dncelikle tacizci
ile yuzlesebilir, sorunu ¢ézemediginde yasadiklarini enformal olarak yetkili kisiye bildi-
rebilir ve yine ¢c6zum bulamadiginda, resmi sikayet mekanizmasina basvurabilir. Tacizci-
nin gizli saldirilarina g6z yuman, tacizin hedefi olan kisiyi suglayan yonetim anlayisi ise,
sureci destekler ve tacizci ile magdur arasindaki gl esitsizligini pekistirir. Bu asamada
magdur hem kendisi hem kurum icin yikici sonuglari olan yasal yola basvurabilir.

Pasif mucadele stratejileri ise, problemi ¢ozmek odakli degil, olumsuz duygulari
bastirmak odaklidir ve ‘saldirilari 6Gnemsememe), ‘sessiz kalma’, ‘herhangi bir sey yap-
mama’ gibi tutumlar icerir (Lazarus & Folkman,1984). isyerinde psikolojik taciz ile mii-
cadele edebilecek kaynak, pozisyon veya glice sahip olmadigini algilayan, aktif mu-
cadelesinin bir sonuca ulasmayacagini diisinen maddur, pasif micadele stratejilerini
genellikle daha fazla tercih etmektedir (Folkman, 1982). Ancak, psikolojik tacizle mica-
dele basit bir sekilde “savasmak (aktif) ya da kacmak (pasif)” stratejilerine indirgenemez
(Niedl, 1996). Magdurlar isyerinde psikolojik taciz surecinin cesitli asamalarinda farkli
miicadele stratejileri uygulayabilirler. Oyle ki, siirecin baslangicinda genellikle catis-
mayi ¢ozmeye yonelik stratejiler secerek daha aktif tepkiler veren magdurlarin, siirecin
siddetlenmesiyle birlikte bu stratejilerini degistirmeleri de olasidir. Ornegin, taciz sii-
recinin baslangicinda ‘yardim isteme, ‘kendini savunma’ gibi aktif miicadele stratejileri
uygulayan magdurun, siirecin ilerleyen asamalarinda ‘saldirilardan kaginmasi’ ve ‘higbir
sey yapmamasl’. Diger taraftan, stirecin baslangicinda saldirilari algilayamayan, saldiri-
larin normal oldugunu dislinen, olanlar igin kendini suglayan ve tacizciye karsi pasif bir
tutum sergileyen magdurlarin, siireci algilamalari ile birlikte yasananlardan kendilerini
sorumlu tutmaktan vazgectikleri ve daha aktif stratejiler uygulamaya basladiklari be-
lirlenmistir (Lewis, 2006).

Ancak, calismalar, isyerinde psikolojik taciz magdurlarinin gesitli micadele yon-
temleri denedikten sonra genellikle isten ayrilarak tacizi sonlandirdiklarini gostermek-
tedir (Zapf & Gross, 2001; Niedl, 1996). Magdurlarin psikolojik tacizle miicadele strate-
jilerini degistirmeleri veya isten ayrilmayi tercih etmeleri, slireg icerisinde uyguladik-
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lari stratejilerin basarisiz olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu basarisizlik ise, tacizci ve
maddur arasindaki gui¢ esitsizliginin diizeyi gibi durumlar ve en énemlisi de kurumun
olumsuz yaklasimi ile iliskilendirilebilir.

SONUG VE ONERILER

IPT, stresli calisma ortaminin énemli bir kaynagi ve calisanlar ve kurum icin agir
sonuglar doguran bir isyeri sorunudur. Bu isyeri sorununa maruz kalan kisilerin sureg
karsisindaki muicadele stratejileri bircok faktdre gore degisebilse de, bireysel miicade-
lede asagida belirtilen 6nlemlerin alinmasinin, stirecin durmasina veya bireyin siirec-
ten daha az etkilenmesine katkida bulunacagi 6ne surtlmektedir (Adams & Crawford,
1994):

v lIsyerinde karsilasilan her tiirlii olumsuzluk icin yazili kayit tutulmali; tehdit
eden davranislarin tarihleri ve detaylari not edilmeli.

v Isyerinde olup bitenlere dair yazili kanitlar hazirlanmasi sonrasinda tacizciye,
yasattigi sikinti yazili olarak bildirilmeli. Ancak bu durumda, tacizinin verecegi
cevap kanitlara eklenebilir. Cevap vermemesi de bir kanit olarak kullanilabilir.

v' Tum yazismalarin, raporlarin ve ise ait belgelerin kopyasi tutulmali.

v" Resmi yoldan miicadele etmeye baslamadan 6nce resmi olmayan yollar de-
nenmeli.

v" Resmi olmayan yolla ¢o6zlime ulasilamamasi halinde kanitlar, birim yoneticisi-
ne, insan kaynaklari birimi sorumlusuna veya sendika temsilcisine sunulmali.

v Tacizcinin birim yoneticisi olmasi durumunda, bir st diizey yoneticiye sikayet-
te bulunulmali, kanitlar sunulmall.

v Sakin olmali, kontroliin kaybedilebilecegi tartismalara girilmemeli. Gerekli ol-
mas! durumunda hastalik izni alinmali. Bu izin bir zayiflik belirtisi olarak degil;
bir sonra atilacak adimin belirlendigi bir sure olarak dustnulmeli.

v Tacizci ile yalniz kalmaktan kaginilmali. Tacizci ile yasanabilecek her tirll
olumsuzluga, diger calisanlarin da tanik olmasi saglanmali.

v Yasananlara tanik olan ¢alisma arkadaslarindan destek istenmeli.

isyerinde psikolojik tacizin ¢éziimiinde magdurun aktif miicadele stratejilerinin,
ancak kurumun aktif destegi olmasi halinde basariya ulasabildigi anlasilmaktadir. Ca-
lisma hayatini tehdit eden bu soruna karsi bireysel ve kurumsal aktif stratejilerin uy-
gulanabilmesi icin oncelikle ¢alisanlarin ve kurumlarin bu hususta bilgilendirilmesi,
bilin¢clendirilmesi gerekmektedir. Bireyin maruz kaldigi psikolojik tacizi algilayabilmesi,
saldirgan davranislari anlamlandirabilmesi, sorun karsisinda alabilecegi dnlemleri bil-
mesi ve kendini savunabilmesi, sorunun ¢oziminde onemli rol oynamaktadir. Ancak
psikolojik tacize karsi bireysel dizeyde alinan dnlemlerin yani sira, kurum dizeyinde
taciz karsiti politikalarin benimsenmesi de gerekmektedir. isverenlerin, psikolojik taci-
zin kuruma maliyeti, devamsizlik ve dusuk verimlilik gibi olumsuz etkileri konusunda
bilinglendirilmesi, sorunun ¢oziilmesinde 6nemli etki yaratacaktir. Ayrica, psikolojik ta-
cize 6dun vermeyen bir bakis agisi yaratilmasi; konuya iliskin farkindaligin arttirilmasi;
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yoneticilerin kisiler arasi anlasmazLliklari kontrol altina alabilmeleri icin sorumlulukla-
rinin ve yetkilerinin arttirilmasi; siddetlenebilecek ¢atismalara ilk asamada midahale
edilmesi; kurum igindeki sorumluluklar, kurallar ve uygun davranis bigimleri konusunda
aciklik getirilmesi, kurumlarda isyerinde psikolojik tacize karsi alinmasi gereken on-
lemler arasinda sayilmaktadir (Salin, 2006). Kurumlarin, yoneticilerin, insan kaynaklari
birimlerinin tim onlemleri almalarina karsin, isyerinde psikolojik taciz vakalari yine de
ortaya ¢ikabilmektedir. Bu noktada bireysel ve kurumsal miidahaleler gereklilik kazan-
maktadir. sire¢ hangi asamada olursa olsun, kurumun psikolojik tacize mudahale et-
mesi gerekmektedir. Kurumun, midahale asamasinda magduru desteklemesi; isyerinde
psikolojik taciz sikayetini sorusturmasi; tacize karsi cezai yaptirimlar getirmesi, mag-
durun verdigi micadeleyi anlamli kilmakta ve siirecin magdurun lehine sonlanmasina
katkida bulunmaktadir.
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CALISMA VE SOSYAL GUVENLIK EGITIM VE ARASTIRMA
MERKEZI'NIN iSYERINDE PSIKOLOJIK TACIZ ILE iLGILI BILDIRISI
ismail AKGUN

Egitimci Uzman

insanin varolusundan bu yana calisma hayati olagelmistir ve de insanlik var olduk-
ca da devam edecektir. insanlar, gecimlerini saglamak gibi bir zorunluluktan dolayi is
kurma, is bulma gibi bir faaliyet gerceklestirme cabasi icerisine girmislerdir. Bu cabalar
sonucunda is kuruldugunda isin sahibi olan, bir diger deyisle isciyi calistiran kisi, “isve-
ren” isyerlerinde calisan kisilere de “isci” denilmektedir. isverenin, is verimliligini ken-
dine temel amac olarak belirlemesi, cok dogal karsilanmalidir. Elbette isi verimli kilan
temel faktorlerin basinda da isci gelmektedir. Konu insan olunca yerylizindeki bitin
guzelliklerin insan icin oldugunu distinmek kaginilmaz olmaktadir. Ancak insanlarin
gecimlerini saglayacagdi isi bulmasi ne kadar zor ise, is ortaminin sagligini dustinmek de
o kadar zorlagmaktadir. Zira aylarca ve belki yillarca issiz kalan bir insanin, is buldugu
an, o is ortaminin, “insana yakisir bir ortam” olup olmamasina bakamayacagi da bir ger-
gektir. Bircok alanda ilerleme kaydedildiginde insanin,daha insanca yasamasi igin refah
diizeyinin yiikselmesi gerekmektedir. Ulkemizde ekonomi ve egitim seviyesi yiikseldik-
¢e butun alanlara el atilmakta ve sorunlar ¢oziilmeye calisilmaktadir.

Yillarca goz ardi edilen isyerinin insanca olmasi, isverenin isciye yaklasimi, isgi-
nin isverene karsi sorumluluklari ile iscinin baska isci/iscilere karsi sorumluluklari tim
yonleriyle tanimlanilamamasi nedeniyle, isyerlerinde ciddi sorunlar yasanmakta oldu-
gu bilinmektedir. Calisanlar konu hakkinda bilgilendikce ve biling duzeyi yukseldikce
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haklarini aramakta ve bu sorunun egitimle buyik dlglide ¢6zimini hizlandiracag du-
sunulmektedir.

Birgok alanda bilimsel ¢alismalar oldugu gibi; hayvanlar, insanlar ve insanlarin
calisma hayatlari ile ilgi de bilimsel ¢alismalar yapilmis ve devam etmektedir.

isyerinde psikolojik taciz,yabanci literatiirde genel olarak mobbing diye tanimlan-
maktadir. ilk kez 1960°li yillarda Avusturalya’li bilim adami Konrad Lorenz tarafindan,
hayvanlarin digmanlarini veya yabancilari uzaklastirmak igin sergiledikleri davranisla-
ri tanimlamak icin kullanmistir. 1980'li yillarda Alman asilli Isvecli bilim adami Heinz
Leymann, Isyerinde Psikolojik Taciz davranislarinin yetiskinler arasindaki yansimasini
ele almis ve psikolojik taciz olgusunu énce isve¢ daha sonra Almanya’daki isyerlerin-
de incelemistir. isyerlerinde diger calisanlarin belirli bir kisiyi hedef aldigi, daha son-
ra da bu kisiyi kurum disina itmek i¢in bir takim davranislar sergilediklerini ortaya
koymus, bu davranislari da (Mobbing) Isyerinde Psikolojik Taciz olarak tanimlamistir.
(Gling6r,2008;5,6)

Latince “kararsiz kalabalik”anlamina gelen “mobile vulgus” sézciiklerinden tiireyen
“mob” sézcligliniin, ingilizce kanun disi siddet uygulayan diizensiz kalabalik veya ‘cete’
anlamina geldigini gérebiliriz. “Mob” kdkiinin ingilizce eylem bicimi olan “mobbing”
sozclgu ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti verme anlamina
gelmektedir (Tinaz,Bayram, Ergin, 2008,s.3) Calisma hayatinin en 6nemli sorunlarindan
biri olan isyerinde psikolojik taciz, Turk Dil Kurumuna gére “bezdiri”, alanda ciddi ¢alis-
malari olan TINAZ'a gore, “yildir-kacir” (Tinaz, Bayram, Ergin s.11) olarak adlandirilirken,
AB lilkelerin cogunda “mobbing” adiyla bilinmektedir. Ancak biz, genel kabul goren “is-
yerinde psikolojik taciz (mobbing)” kavramini kullanacagiz.

isyerinde psikolojik taciz (mobbing) kavramini bilimsel olarak ilk kez isveg asilli
Alman is Psikologu Heinz Leymann tarafindan 1980 yilinda kullanildigi bilinmektedir.
(Tinaz, Bayram, Ergin, ss.71,72) Ulkemizde ise son yillarda bu konuyla ilgili énemli ca-
lismalar yapilmaktadir.

Psikolojik taciz, isyerinde diger calisanlar veya isverenler/yoneticiler tarafindan
tekrarlanan saldirilar seklinde uygulanan bir cesit psikolojik terér olup, buna maruz
kalan kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baslayan bir suregtir. Bu
surecte, bir calisana diger calisanlar ya da Ustu tarafindan, basit sakalar, alay etmeler,
surekli elestiri, tehdit, komplo, gormemezlikte gelme ve aleni iftiraya kadar giden bir
takim yontemlerle sistematik olarak eziyet edilmesi, onun baski altina alinip, sindiril-
mesi, yildirilmasi s6z konusudur. (Leyman, 1986) Burada psikolojik tacizin kasitli olarak
yapilmasi, sistematik olarak tekrarlanmasi (Laginer, 2006) belirli unsurlardandir.

isyerinde psikolojik taciz (mobbing) kavraminin tilkemizde son yillarda siklikla ko-
nusulmasi énemli olmakla birlikte beraberinde bazi riskleri de getirdigi anlasilmakta-
dir. Alan bilgisi yeteri kadar olmayan insanlarin aktarabilecegi yanlis bilgilerin tehlikeli
sonuglar dogurabilecegi dusunilmektedir. Zira bir olgunun isyerinde psikolojik taciz
(mobbing) olarak tanimlanabilmesi icin hukuk kurallarina ve yonetmeliklere aykiri aci-
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masiz davranislarin, belli araliklarla tekrarlanmasi gerekmektedir. Bu bir kez olabilecek
kotl veya kaba sozlerle karistirilmamasi gereken ciddi bir konudur.

isyerinde psikolojik taciz (mobbing) tanimina uyan olumsuz davranislar cok sayida-
dir.Bunlarin arasinda ilk akla gelenler arasinda haksiz elestiri, hata bulmak, zayiflatmak,
yalnizliga terk etmek, dislamak, iki yuizLillk, asil niyeti gizlemek, iftira etmek, carpitmak,
surekli elestiri, disiplin usullerinin kotuye kullanilmasi, haksiz yere isten ¢ikarmak, he-
def yapmak, koseye itmek, alaya almak, tehdit etmek asiri ylk altina sokmak gibi her
tdrll rahatsiz ve taciz edici eylemde bulunmak tarzinda tutum ve davranislar sayilabilir.

Tiim kiiltirlerde ve tim llkelerde, cinsiyet, yas, 6grenim diizeyi, dis gortnls, kidem,
hiyerarsik konum farki gézetmeksizin ¢alisan herkesin basina gelebilecek bir isyeri sorunu
olarak tanimlanan mobbing, sadece temel insan haklari ve ézgirliiklerine iliskin kurallarin
ihlali degil, ayni zamanda ¢alisan insanin onurunun, Kisilik degerlerinin ve Anayasal ¢alisma
hakkinin ihlalini de ifade eden bir kavramdir. (Tinaz, Bayram, Ergin,s.71,72).

Hiyerarsik yapi icinde uygulanis sekline gore U¢ cesit mobbing ayirt edilir: Yuka-
ridan asagiya yani amirden alt kademe calisanlara yonelik olan mobbing, esdegerler
arasinda yani ayni diizeyde calisanlarin birbirlerine uyguladiklari mobbing; asagidan
yukariya dogru yani birden fazla astin amire uyguladigi mobbing. Yapilan arastirma-
lar incelendiginde birinci sirada amirlerin kendilerine bagli calisanlara uyguladiklar
mobbing karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun bircok nedeni olmakla beraber onemli nede-
nin liyakatsizlik olabilecedi distinilmektedir. Leymann’a gore psikolojik taciz bes ana
asamadan olusmaktadir. Bunlar; 1. isyerinde 6nemli bir sorunun yasanmasi ile taraf-
lar arasinda anlasmazlik veya gatisma ¢ikmasi, 2. Catismanin ilerlemesi ve saldirgan
davranislarin belirginlesmesi, 3. Kurumun psikolojik tacize mudahale etmeyerek tacizi
gormezden gelmesi veya katilmasi, 4. Magdurun kurumdan yardim talep etmesi ancak
yanlis anlasilmasi, 5. Magdurun isine son verilmesi veya istifa etmesi.

Yapilan arastirmalar, isyerinde siddet veya saldirganliga maruz kalmanin ¢alisan-
larin, stres, depresyon, kaygl dulizeylerinin artmasina, aile problemleri, dusuk kendine
guven, 6zel yasamda izolasyon, alkol problemleri, isine konsantre olamama, korku gibi
psikolojik problemlere neden oldugunu gostermektedir. Diger taraftan siddetin ortaya
¢ikardigi bu psikolojik veya ruhsal rahatsizliklarin yani sira, bas, bel ve mide agrilari, uy-
kusuzluk, kalp rahatsizliklari,yeme problemleri, panik atak,yorgunluk gibi bircok fiziksel
rahatsizliklara da neden oldugu gorulmektedir. Ayrica yapilan arastirmalar, isyerinde
siddete maruz kalmanin, ¢alisanlarin islerinden sagladiklari tatmin dizeyinin disme-
sine, kurumdan ayrilma niyetlerinin artmasina ve is kazalarina neden olabilmektedir.
(Dursun, 2012 CASGEM Calisma iliskileri Dergisi 5.106)

Yapilan arastirmalarda isyerinde psikolojik taciz (mobbing)e ugrayan kisilerin; ge-
nelde isini mikemmel yapan, iliskileri olumlu ve gevresindekilerce sevilen, is iliskileri
ve degerleri saglam olan, bagimsiz ve yaratici, mobbingi uygulayanlardan genellikle
daha Ustlin ozelliklere sahip olan, duyarli, idealist, hassas, yardimci, ¢caliskan, kendisini
surekli gelistiren, basarili, azimli ve zeki kisiler olduklari gorilmektedir.

Yapilan arastirmalarda isyerinde en ¢ok sergilenen mobbing davranislarinin sun-
lar oldugunu géstermektedir. (Carikgl, H. Ozkul ss.481-499, 2010)
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+» Yapilan yanlisliklardan sorumlu tutulma,
% Anlamsiz, mantiksiz gorevler verilmesi,
* Yeteneginin elestirilmesi,

% Birbirleriyle celiskili kurallara itaat ettirilmesi,
< Tehditler,

«» Kucguk dusiralme,

« Hakarete ugrama,

« Taciz edilme,

«» Alay edilme,

+«+ Basarinin oldugundan az gosterilmesi,
« Kisinin ayaginin kaydirilmasi,

« Bagirnlma,

s Kufir,

«» Serefinin lekelenmesi.

isyerinde psikolojik taciz (mobbing) sadece calisani etkileyen bir olgu degildir.
Kurumu, aileyi ve hatta toplumu 6nemli derecede etkileyebilecek bir olgudur. Gerekli
onlemler mutlaka alinmalidir. Mobbingin, bir isyerinin huzurunu bozmasindan kaynakli
adeta bir virlis gibi yayilmaci 6zelligi oldugundan o isyerinin veriminin diismesinden
baslayip bircok kiymetli ¢alisanin isten ayrilmasi, istifasi ve nihayetinde isyerinin ifla-
sina kadar gidebilecek ciddi bir is yasami sorunu oldugu asla unutulmamalidir. Alman-
ya’'da yapilan bir arastirmaya gore psikolojik tacize maruz kalan isgilerin % 50 sinin yil-
da en az alti hafta sureyle hasta oldugu bildirilmektedir. (Tinaz, Bayram, Ergin, ss.71,72).

isyerinde psikolojik tacize ugrayan bir kisi, dncelikle; mobbing olgusunu cok iyi ta-
niyan uzmanlara basvurmalidir. [sten ayrilmak veya isyerini dedistirmek yerine miicadele
etmeye karar vermelidir. Rapor vb sebeplerle mecbur kalmadik¢a ise gelmemezlik yapma-
malidir. Zira yoklugundan istifade eden mobbingcinin, daha zalimce planlar yapabilecegini
unutulmamalidir. Bunun yaninda isletme veya kurumun da agir bedeller 6deyecegini gerekli
makamlara bildirmeli; hedef olunan psikolojik tacizin baskalari tarafindan da duyulmasi
saglanmalidir. (Tinaz, Bayram, Ergin, ss.71,72).

isci unvanindaki calisanlarin Galisma ve Sosyal Glvenlik iletisim Merkezi ALO 170
veya Calisma Is Kur il Miidirliiklerine sikayet etmeleri, memurlarin ise silsile yolu amir-
lerine veya BIMER'e basvurmalari 6nerilmektedir. Gerektiginde mahkemeye sunulmak
lizere siddet ya da tacize iliskin her tirli belge ve somut kanitlar toplanmalidir, inandirici
taniklara ihtiyac oldugundan hareketle tanik olmasina 6zen gésterilmelidir, amiri tarafindan
kendisine sézlii olarak yapilan emirler yazili olarak talep edilmeli ve béylelikle belgelendir-
me imkdni da elde edilmis olmalidir. Magdur, kesinlikle icine kapanarak kenara ¢cekilmeme-
lidir. (Tinaz, Bayram, Ergin, ss.71,72).

10 Aralik 1948 tarihinde kabul edilmis Birlesmis Milletler insan Haklari Evrensel
Bildirgesi 1. Maddesi’nde; “Biitiin insanlar 6zglir, onur ve haklar bakimindan esit dogarlar.
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Akil ve vicdanla donatilmislardir, birbirlerine kardeslik anlayisiyla davranmalidirlar. Besinci
maddesi, Hi¢ kimseye iskence ya da zalimce, insanlik disi ya da asagilayici muamele ya da
ceza uygulanamaz.” denmektedir.

Anayasamizin “Devletin temel amag ve gorevleri” baslikli 5.maddesinde; “kisinin
temel hak ve hiirriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle bagdasmayacak su-
rette sinirlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmak, insanin maddi ve manevi
varliginin gelismesi icin gerekli sartlari saglamak” devletin gorevleri arasinda sayilmistir.
10’'uncu maddede, “kanun 6niinde esitlik” ilkesine yer verilmis ve devletin bu esitligi
saglamak lzere gerekli tedbirleri alacagina vurgu yapilmistir. “Herkesin kisiligine bag-
li, dokunulmaz, devredilemez, vazgegilmez temel hak ve hiirriyetlere sahip oldugu” 12’inci
maddede diizenlenmis ve yine ‘herkesin yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve
gelistirme hakkina sahip oldugu” 17’inci maddede vurgulanmistir. Madde 49'da “Calisma,
herkesin hakki ve odevidir” (Degisik: 3/10/2001-4709/19 md.) Devlet, ¢alisanlarin hayat se-
viyesini ytikseltmek, ¢calisma hayatini gelistirmek i¢in ¢alisanlari ve issizleri korumak, ¢alis-
mayi desteklemek, issizligi onlemeye elverisli ekonomik bir ortam yaratmak ve ¢alisma bari-
sini saglamak icin gerekli tedbirleri alir. 50.madde’de “Kimse, yasina, cinsiyetine ve gliciine
uymayan islerde calistirilamaz.” 53.madde “Isciler ve isverenler, karsilikli olarak ekonomik
ve sosyal durumlarini ve ¢alisma sartlarini diizenlemek amaciyla toplu is sozlesmesi yapma
hakkina sahiptirler” denilmektedir.

4857 Sayili is Kanunu hiikiimlerinde dogrudan psikolojik taciz kavramina yer ve-
rilmemis olmakla birlikte;

X3

%

Madde 5;7Esit davranma ilkesi”,

o,
EX3

Madde 22; “Calisma kosullarinda degisiklik ve is sézlesmesinin feshi’,

Madde 24; “Iscinin hakli nedenle derhal fesih hakki’,

Madde 25; “Isverenin hakli nedenle derhal fesih hakki’,

Madde 77*; “Isverenlerin ve iscilerin yiikiimliilikleri (is sagligi ve giivenligi konu-
sunda)’; kapsaminda degerlendirilmektedir.

5

*

X3

o

5

*

Mevzuatimiza ilk kez Tiirk Borclar Kanunu ile giren psikolojik taciz ifadesi “isci-
nin kisiliginin korunmasi” baslig altinda Kanunun 417. maddesinde duzenlenmistir. Bu
huktumle isginin isyerindeki psikolojik tacizlere karsi hukuki guvence altina alinmasi
konusunda 6nemli bir adim atilmistir. isverenin bu maddeye aykiri davranislari sonucu
ortaya ¢ikan zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hikiumlerine
tabi tutulmustur.

isyerinde Psikolojik taciz (mobbing), Tiirk Medeni Kanunu'nda acikca diizenlenme-
mis olmakla birlikte; “Diriist davranma” baslikli 2°inci maddesindeki “Herkes, haklarini
kullanirken ve borglarini yerine getirirken drtstlik kurallarina uymak zorundadir” sek-
lindeki temel ilkeden baslayarak; kisiligi vazge¢cme ve asiri sinirlamaya karsi koruyan
23’linct madde, saldirilara karsi koruyan 24’lincti madde ve bu konuda agilacak davalari
diizenleyen “Davalar” baslikli 25’inci madde kapsaminda ele alinabilmektedir.
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Bu maddelere gore;

« Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden kismen de olsa vazgegemez.

+ Kimse Ozgurliklerinden vazgecemez veya onlari hukuka ya da ahlaka aykiri
olarak sinirlayamaz.

¢ Hukuka aykiri olarak kisilik hakkina saldirilan kimse, hakimden, saldirida bulu-
nanlara karsi korunmasini isteyebilir.

% Ustiin ve 6zel haklar s6z konusu olmadikca kisilik haklarina yapilan her saldiri
hukuka aykiridir.

¢ Zarara ugrayan kisi, hakimden saldiri tehlikesinin 6nlenmesini, siirmekte olan
saldirlya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin
hukuka aykiriliginin tespitini isteyebilir.

++ Bunlarla birlikte, diizeltmenin veya kararin tglincu kisilere bildirilmesi ya da
yayimlanmasi isteminde de bulunabilir.

¢+ Ayrica maddi ve manevi tazminat talebinde bulunabilir.

Tirk Ceza Kanununun amaclari arasinda yer alan “kisi hak ve 6zgrliklerinin ko-
runmasi” kapsaminda, psikolojik tacize konu eylemlerin islenis bicimleri ve sonuglarina
gore her biri ayri ayri degerlendirilmek Uzere 96. maddesindeki Eziyet, 105. maddesin-
deki Cinsel Taciz, 106. maddesindeki Tehdit, 107. maddesindeki Santaj, 117. maddesin-
deki Is ve calisma hiirriyetinin ihlali, 122. maddesindeki Ayirimcilik, 125.maddesindeki
Hakaret, 123.maddesindeki Kisilerin huzur ve stikinunu bozma, 124. maddesindeki
Haberlesmenin engellenmesi, 132. maddesindeki Haberlesmenin gizliligini ihlal, 133.
maddesindeki Kisiler arasindaki konusmalarin dinlenmesi ve kayda alinmasi, 134. mad-
desindeki Ozel hayatin gizliligini ihlal, 135. maddesindeki Kisisel verilerin kaydedilme-
si TCK’da suc olarak sayilan fiiller arasinda yer almaktadir.

isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi Konulu Basbakanlik Genelgesi “isyer-
lerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” konulu ve 2011/2 sayili Basbakanlik
Genelgesi, 19 Mart 2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yurdrlige
girmistir. Genelge geregi 22 Mayis 2012 tarih 17328 sayili Calisma ve Sosyal Guivenlik
Bakanligi Makam Olurlari ile “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurularak faaliyetle-
rine baslamistir. Genelge’de psikolojik tacizin kamu ve 6zel sektor isyerlerinin timinde
gerceklestigi vurgulanmakta ve calisanlarin korunmasi amaciyla alinacak tedbirlere
yer verilmektedir. Bu tedbirlerin; 1.maddesi °..isverenler ¢alisanlarin tacize maruz kalma-
malari igin gerekli biitiin tedbirleri alacaktir”Emir hikmi bulunmaktadir. 2.Maddesi ise;
“.. Biitiin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak dederlendirilecek eylem ve davranislardan uzak
duracaktir” Denilmektedir. 3.Maddesi de “Toplu is sézlesmelerine isyerinde psikolojik taciz
vakalarinin yasanmamasi icin onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir”
Demek suretiyle bir tesvik getirmektedir.

Avrupa Konseyi Avrupa Sosyal Sartrni (Gézden Gegirilmis); Tirkiye 2006 yilinda
kabul etmistir. Sart’in “Onurlu Calisma Hakki” baslikli 26’inci maddesinde psikolojik ta-
cize iliskin hikimlere yer verilmistir. “Onurlu calisma hakki Madde 26 - Akit Taraflar,
tim calisanlarin onurlu ¢alisma haklarinin etkili bir bicimde kullanilmasini saglamak
amaciyla isverenlerin ve ¢alisanlarin orgutlerine danisarak,
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1- Calisanlarin isyerinde ya da isle baglantili cinsel taciz konusunda bilinglenmesi,
bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve ¢alisanlari bu tir davranislar-
dan korumaya yonelik tim uygun onlemleri almayi;

2- Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak maruz kaldiklar
kinanilacak ya da agik¢a olumsuz ya da sug olusturan, yinelenen eylemler konusunda
bilinclenmesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi ve calisanlari bu
tdr davranislardan korumaya yonelik tim uygun onlemleri almayi; taahhut ederler”

Avrupa Konseyi tarafindan cikarilmis olan “Istihdam ve s Yasaminda Kadinlar ve
Erkekler Arasinda Firsat Esitligi ve Esit Davranma ilkesi” basligini tasiyan 5 Temmuz
2006 tarihli Yonerge (2006/54/CE) d6nceki yonergeleri tek metin halinde toplamistir. Yo-
nerge’nin baslangi¢c metninin 6 ve 7’inci bentlerinde taciz ve cinsel taciz konularinda su
esaslara yer verilmistir: “Taciz ve cinsel taciz, kadin ve erkeklere esit davranma ilkesi ile bu
yonergenin amaglari agisindan cinsiyete dayali ayrimcilik ilkesine aykirilik olusturur. Bu tiir-
deki ayrimcilik sadece isyerinde degil ayni zamanda ise alinma sirasinda, mesleki egitim ve
mesleki ilerleme asamalarinda da séz konusu olur. Oyleyse, ayrimciligin bu tarz goriiniimleri
yasaklanarak; ol¢ild, ancak etkili ve caydirici yaptirimlara baglanmasi gerekmektedir. Bu
baglamda, isverenleri ve mesleki egitim sorumlularini, cinsiyet temeline dayali ayrimciligin
her tirt ile miicadele icin ve oOzellikle isyerinde ise giriste, mesleki egitimde ve mesleki
ilerlemede taciz ve cinsel tacize karsi onleyici dnlemleri, ulusal hukuk ve ulusal uygulamalar
dogrultusunda almaya tesvik etmek gerekir” Yonergenin “Tanimlar” kenar basligini tasi-
yan 2.maddesinin 1.fikrasinin (c) bendinde Taciz: kisinin onurunu zedelemeyi; yildirici,
dismanca asagilayici, kuculticu veyahut rencide edici bir ortam yaratmayi amaclayan
veya bu sonucu doguran cinsiyete dayali arzulanmayan tum davranislari ifade eder”
seklinde tanimlanmistir.

|LO (Uluslar arasi Calisma Orgiitii) isyerinde siddetin engellenmesi icin koruyucu
onlemlerin alinmasi ve duzenlemelerin yapilmasi konusunda 111 ve 155 sayili s6z-
lesmelerin yani sira 161 sayili sozlesme de devletlere sorumluluk yiklemektedir. Bu
sozlesmeler Turkiye tarafindan imzalanmistir.

111 sayili Sézlesme’ye gore, is ve meslek alaninda irk, inang ve cinsiyetleri ne olur-
sa olsun, butln insanlarin, hirriyet, seref, ekonomik, glivenlik ve esit sartlar icinde kendi
maddi refah ve manevi gelismelerini gozetme hakki vurgulanmistir. Sozlesmede Ayrim-
cilik; “Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal mense bakimindan yapilan is
veya meslek edinmede veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi yok
edici veya bozucu etkisi olan her tirli ayrilik gozetme, ayri tutma veya usttn tutmak” sek-
linde tanimlanmistir. Bu sdzlesmenin tarafi olan ulkeler, 2’inci maddeye gore,sozlesme-
de ele alinan anlamda her turlu ayirimi ortadan kaldirmak maksadiyla is veya meslek
edinmede ve edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi gelistirmeyi
hedef tutan milli bir politika tespit ve takip etmekle yukimlu tutulmustur.

is Sagligi Hizmetlerine iliskin 161 sayili Sézlesme’nin 1'inci maddesinde ise: “/s
ile ilgili en uygun fiziksel ve zihinsel saglik kosullarini karsilayacak diizeyde, giivenli ve sag-
Liklr bir calisma ortami olusturulmasi” geregi Uzerinde durulmus ve “Isin, iscilerin fiziksel
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ve zihinsel saglik durumlarini dikkate alacak sekilde, onlarin yeteneklerine uygun bicimde
uyarlanmasi” gereg@i vurgulanmistir.

islam Dinine gére de; Kuran-1 Kerimde ve bircok hadiste zulmii yasaklayan hiikiim
bulmak mimkuindur. Yapilan tacizler psikolojik taciz ve zuliim olarak ta degerlendirile-
bildiginden dolayi zulim tabiri 6zellikle kullanitmistir. Zira islam’a gore kul hakki asla
affedilmeyen bir hak oldugu, ancak kisi bagislarsa kurtulabilecedi unutulmamalidir.
Aksi takdirde cezalandirilacagi Kuran ve hadislerde belirtilmektedir. (Al-i imran 104, Al-i
imran 110, Asr 1, 2, 3,Hasr 18,20 v.b.)

Yukarida deginilen nedenlerden anlasildigi Uzere, ¢alisma hayatinin 6nemli so-
runlarindan biri olan “isyerinde Psikolojik Taciz (mobbing)” konusunda 2011 yilinda Ca-
lisma ve Sosyal Glvenlik Egitim ve Arastirma Merkezi adina ismail AKGUN tarafindan
hazirlanan ve koordine edilen “1.Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Panel
ve Calistayi ile baslayan proje CASGEM’in bagli oldugu Calisma ve Sosyal Guvenlik Ba-
kanligi mistesar yardimcisi sayin Dr. Serhat AYRIM, Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakan
Yardimcisi Sayin Halil ETYEMEZ, Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanimiz Sayin Faruk
CELIK tarafindan desteklenmistir.

Bilimsel yonden projenin her asamasinda bizlerden desteklerini esirgemeyen
is Psikologu Prof. Dr. Pinar TINAZ, Akademisyenler, isveren, isci ve memur sendikalar
Konfederasyonlarinin temsilcileri, ilgili bakanliklar ile STK temsilcilerinin katilimi ile
23 Mayis 2012 tarihinde CASGEM’de “1.Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (mobbing)
Panel ve Calistay’1” gerceklestirilmistir. Bu organizasyon kapsaminda ozellikle alanda
ciddi calismalari olan akademisyenler tarafindan kamuoyu ve katilimcilarin mobbing
hakkinda dogru bilgilenmeleri saglanmis, ardindan davet edilen tum taraflarin katilimi
ile asagidaki konu basliklari tartisilmistir. Bunlar;

1. Calisma Psikolojisi Boyutuyla Mobbinge Yaklasim ve Oneriler
2. Mobbing Sirecinde Bireysel ve Kurumsal Mucadele

3. Mobbingle Miicadelede Yasal Cozim Arayislari

4. Mobbingle Micadelede Sivil Toplum Kuruluslarini Roli

Calistay genel sonug raporu hazirlanarak kamuoyunun bilgisine sunulmak tzere
www.casgem.gov.tr adresinde yayimlanmaktadir. Ayrica panelist, ¢alistay katilimcilari
olan; kamu, konfederasyon ve STK temsilcilerinin vermis olduklari bildiriler, calistay
calisma gruplari sonug raporlari ile genel sonug raporu “1.Calisma Hayatinda Psikolojik
Taciz (mobbing) Panel ve Calistay’i Bildiriler Kitabi” olarak kamuoyunun istifadesine
sunulacaktir.

7460 Sayili CASGEM Kanunu'nun 2. Maddesi, Basbakanligin “isyerlerinde Psikolojik
Tacizin Onlenmesi Konulu Basbakanlik Genelgesi'nin” 8.maddesi ile Calisma ve Sosyal
Guvenlik Bakanligr “isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi Uygulama Eylemi Plani
(2012-2014)” geregince farkindalik olusturulmaya calisilmis olup daha etkin ve verim-
lilik agisindan egitim programlari Uzerinde CASGEM, ilgili akademisyen, kamu, konfede-
rasyon ve STK temsilcileri isbirligiyle calismalar devam etmektedir.
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venligi Kanununun 37.maddesinin ‘¢” bendi ile 4857 sayili Is Kanunu'nun 77.maddesi
yururlikten kaldirilmistir. Degisiklik, 6331 sayili Kanunun Resmi Gazete’de yayimlan-
dig1 30.06.2012 tarihinden itibaren alti ay sonra yururlige girecektir (6331 s. Kanun
m.38) .Is Kanunu'nun isverenlerin ve iscilerin yiikiimliiliikleri basligini tastyan 77.mad-
desi, Is Sagligi ve Giivenligi Kanununun 4.maddesinde “isverenin genel yiikimliligi’,
17.maddesinde “Calisanlarin yukimliltkleri” olarak diizenlenmistir.
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T.C. Anayasasi

Birlesmis Miletler insan Haklari Evrensel Bildirgesi

7460 Sayili CASGEM Teskilat Kanunu

4857 Sayili Is Kanunu

6331 Sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu

5237 Sayili Tirk Ceza Kanunu

6098 Sayili Turk Borglar Kanunu

isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi Uygulama Eyleme Plani (2012-2014)
www.avrupakonseyi.org.tr (Avrupa Konseyi 5 Temmuz 2006 tarihli Yonerge) (2006/54/CE)
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SAGLIK BOYUTUYLA MOBBING

Dr. Nalan KARAKUS (Tip Doktoru)
Pinar ERBAY (Sosyolog)
Mustafa YUKSEL (Psikolog)

Saglik Bakanligi Turkiye Halk Sagligr Kurumu
Ruh Sagligi Programlari Dairesi Baskanligi

MOBBING (YILDIRMA) NEDIR?

Uluslararasi kabul gormus adiyla “mobbing” bir isyerinde, bir sahsa karsi sistematik
olarak uygulanan dismanca baski ve rahatsiz edici butun davranislardir. Haksiz sugla-
malar, kuglk dusurmeler, genel taciz, duygusal eziyetler yoluyla bir kisiyi isyerinden
dislamayr amaglayan koti niyetli bir eylemdir. “Mobbing / Duygusal Taciz” kavrami ilk
olarak 1958 yilinda Avusturyali arastirmaci Lorenz tarafindan kullanilmistir. Lorenz
mobbing terimini, gliclu bir rakibini korkutup uzaklastirmak isteyen gli¢csiiz hayvanlarin
davranisini tanimlamak icin kullanmistir (Onder, 2010).

Turkce’de isyerinde uygulanan “zorbalik, duygusal taciz ya da yildirma” sézclkleriy-
le adlandirilan “mobbing’, 6zellikle hiyerarsik yapilanmis gruplarda ve kontroliin zayif
oldugu orgutlerde, glicu elinde bulunduran kisinin ya da grubun, digerlerine ruhsal
yollar kullanilarak, uzun sureli sistemli baski uygulamasi, duygusal saldiri ve yipratma
yaratmasi olarak tanimlanmaktadir. Haksiz yere suglama, dedikodu yoluyla sayginligini
birakmaya zorlama amacli kot niyetli bir girisimler olarak tanimlanmaktadir.“Yildirma”
son yillarda sosyoloji ve hukuk basta olmak uzere birgok disiplinin Gzerine calistigi bir
konu haline gelmistir (Kaya, 2006).
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“YILDIRMA” NIN NEDENLERI

“Yildirma”yi salt bireysel bir sorun ya da isyerinde kisilere odakli ya da sinirli bir
sorun olarak ele almak dogru degildir. 1970’lerden sonra yasanan ekonomik degisimin
ve percinledigi bir durum olarak gormek gereklidir. Bu zeminde yasanan krizler,yarattigi
issizlik, asir calisma, ¢alisanlar lizerinde yildirma davranislarinin ve baskinin artmasina
zemin hazirlamaktadir. Calismalar yuksek issizlik oranlarinin ve ¢alisanlarin degersiz
gorilmesinin “yildirma”nin artmasina neden oldugunu gostermektedir.

“Yildirma™nin en fazla, asiri is ylkinden kaynaklanan doyumsuzluk, calisma or-
taminin demokratik olmayan niteligi, var olan liderlik bigimi, 6zellikle ¢cogul roller ile
ortaya ¢ikan rol belirsizligi ve rol catismasi ile baglantili olduguna dikkat gekilmistir.

Diinya Saglik Orgiitii de “yildirma™nin ortaya cikmasini kolaylastiran is ortamla-
rinin dzelliklerini tanimlamistir. Ozellikle rol tanimlarinin iyi yapilmadig, isbirligi ve
dayanismanin kurulamadigi ortamlarin yatkinlik yarattigi ifade edilmektedir. Ozellikle
ortaya ¢ikan sorun ve gatismalarin uygun problem ¢ozme beceriyle ¢oziilmemesi, aksi-
ne gizlenmesi bunu artiran etkenler olarak gorulmektedir.

“Yildirma” ve kisilik 6zelliklerine bakildiginda yildirma uygulayan kisilerin daima
gucli olma istegi icinde olan, toplumsal iliskileri zayif, korktugu kisileri denetim altinda
tutmak igin glic kullanan, kendini diger insanlardan surekli Ustlin goren bir tutum ve
davranis sergiledikleri belirtilmektedir. Tehdit altinda iken yalnizca kendilerini disun-
dukleri,kendi kurallarini isyerinin kurallar haline getirmeye calistiklari,bunun igin baski
ve siddet uygulayabildikleri, bu amacla surekli bir disiplin kurmaya calistiklari, korku
yaratarak egemenlik kurduklari aktarilmaktadir. Ayni zamanda on yargili, duygusal tep-
kiler sergileyen, bireyin sahip oldugu etnik dinsel vs. 6zelliklerini yildirma icin gerekce
sayan bir tutum sergiledikleri ifade edilmektedir. Yapilan arastirmalar magdur olanlarin
da siklikla zeki, yetenekli, yaratici ozellikler gosteren, farkli goruslere alternatif yakla-
simlar gelistirebilen, basarili ve basariyl amacglayan, durist, glvenilir, isyerinde politik
davranmayan, destekleyici iletisim tarzini kullanan kisiler oldugunu gdstermektedir.
islerini benimseyerek yapan, meslek etigi ilke ve kurallarina uyan kisilerdir. Siklikla
calisanlarin yoneticilerden daha fazla yildirmaya maruz kaldiklari goriilmektedir. Yasli
olanlar genclere gore daha fazla yildirma kurbani olmaktadirlar (Kaya, 2006).

YILDIRMANIN YARATTIGI SAGLIK SORUNLARI

Yildirmaya maruz kalan kiside gorulen etkileri stresi ve siddeti ile baglantili ola-
rak farkli ruhsal ve fiziksel belirtiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Walter, aktaran Co-
mak 2011). Bunlarin yaninda bir cok ruhsal bozukluk da ortaya ¢ikmaktadir. Sikinti, ofke,
karamsarlik, uyku sorunlari, depresif belirtiler, anksiyete belirtileri, davranis sorunlari
gorulebilir. Depresyon, anksiyete ve davranis sorunlarinin birlikte bulunabildigi uyum
bozukluklari, depresyon, yaygin anksiyete ve panik bozuklugu gibi anksiyete bozuklari,
kendini bedensel belirtilerle ifade eden somatoform bozukluklar (somatizasyon, kon-
versiyon, agri bozukluklari) gorilebilir. Bunun yaninda bir tur kendini iyilestirme ¢abasi
olarak, alkol, madde ya da ilaca yonelme olabilir. Madde kullanim bozukluklari gelise-
bilir.
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ULKEMIZDE YILDIRMA SORUNU

Turkiye’de mobbingle ilgili yapilan calismalar cok fazla degildir. Son yillarda yapi-
lan bazi calismalar ise su sekildedir:

Bursa’da saglik, egitim ve glivenlik sektortinde yapilan bir ¢alismada, 944 kisinin
%55’inin son bir yil icinde psikolojik tacizle karsilastigi, %47’sinin ise tanik oldugu be-
lirlenmistir (izmir, 2010). Aksaray-Yalova-Esenkdy egitim merkezlerinde calisan 315 il-
kokul 6gretmenin %50sinin isyerinde psikolojik tacizle karsilastigi saptanmistir. (izmir,
2010). istanbul’da 505 hemsireyi kapsayan bir calismada da hemsirelerin %86’sinin psi-
kolojik tacize maruz kaldigi kaydedilmistir (izmir, 2010). 2007 yilinda Ankara 112 Acil
Servis ¢alisanlari ile yapilan bir ¢alisma da ise grubun ylizde 73’Unln son oniki ayda
siddet korkusu, ytzde 55.8’inin sozel/fiziksel taciz deneyimi, ylizde 36.4’Un(lin sozel bas-
ki ve yiizde 4’tinlin de fiziksel saldiriya ugradigi ortaya konulmustur (C6l,2008). Bolu ili
saglik calisanlari ile 2002-2007 yillari arasinda yapilan bir arastirmada ise arastirmanin
yapildigi 5 yil boyunca sozlu ve fiziksel saldiriya ugrama orani yuzde 87 olarak bulun-
mustur (Col, 2008).

2009 yilinda Samsun On Dokuz Mayis Universitesi Hastanesi'nde yapilan bir aras-
tirmada ise asistan hekimler arasinda mobbing dlizeyi 5 izerinden 1.87 olarak bulun-
mustur. Ayni arastirmada mobbing ile duygusal tikenme, duyarsizlasma ve kisisel ba-
sari arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica cinsiyete gore mobbing diizeylerinin
anlamli degisiklik gostermedigi de bulunmustur. Literatiire genel olarak bakildiginda
da cinsiyetin mobbing dlzeylerini yordama konusunda ¢ok anlamli bir rol oynamadigi
gorulmektedir ( Dikmetas, 2011).

YILDIRMA VE SAGLIK SEKTORU

Yapilan arastirmalarin bir kismi “yildirma’nin 6zelikle hiyerarsik yapilanmalarin
belirgin oldugu askerlik, doktorluk gibi mesleklerde daha yogun olarak gozlemlendigi
daha da 6nemlisi bu uygulamanin mesleki egitimin bir parcasi olarak normalize edildi-
gini desteklemektedir (Onder, 2010).

Yapilan calismalarda ayrica; isyerinde psikolojik siddetin siklikla yasandigi sek-
torlerin basinda saglik sektori oldugu ve saglik calisanlarinin siddete ugrama riskinin
diger hizmet sektorl meslek gruplarina gore 16 kat daha fazla oldugu belirlenmistir.
Saglik sektoriinde psikolojik yildirmanin olusmasina neden olan faktorlerden bazilari
hastanelerde tibbi olanaklarin yetersiz olmasi, calisma temposunun yogunlugu, blrok-
ratik engeller, akademik kariyer ve yliikselme, yogun ¢alisma sartlari ve nobetlerin yo-
gunlugu nedeni ile aile hayatinin zorlasmasi olarak siralanmaktadir (Dikmetas, 2011).

Tayvan'da saglik calisanlarinda yapilan bir calismada “yildirma” yayginligi son
bir yil icin %50.9 bulunmus, sozel ve fiziksel siddetten daha yliksek oranda gorildugu
belirtilmistir. Bosna'da yine saglik ¢alisanlarinda yapilan bir calismada bireylerin %76
oraninda “yildirma” davranislarina maruz kaldiklar bildirilirken, %26’sinda bunun israrli
ve yineleyici oldugu saptanmistir. Ayrica bu durumun ruhsal bozukluk gelisimi ile ilis-
kili oldugu da belirtilmistir. Yine tGlkemizde hemsirelerde yapilan bir calismada son bir
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yil icinde “yildirma” davranisina maruz kalma orani % 86.5 oldugu belirtilmistir. (Kaya,
2006).

Mobbingle Miicadele Dernegi tarafindan yapilan arastirmaya gore, ulkemizde Sag-
Lik Bakanligrna bagli kurumlarda ve Milli EGitim Bakanligrna bagli kurum ve okullarda
mobbing yasanma sikligi ilk iki sirada yer almaktadir.

YILDIRMA'YI ONLEME

Siklikla “yildirma” kurbanlarina, yeni bir is aramasi, yardim almasi, kendini yalitma-
masi, 6zglvenini gelistirmesi, olasiliklari hatirlamasi, yaralari sarmaya calismasi, yasal
islem yapmasi 6nerilmektedir. “Yildirma” nin ruhsal batiinlige yonelik bir saldiri oldu-
gu disindlurse buna uygun basa ¢ikma beceriler gelistirmenin buyik énem tasidigini
vurgulamamiz gerekir. Sorunu arkadaslarla paylagsmaktan profesyonel yardim aramaya
varan bir yelpazede yardim almak gerekebilir. Bu ¢abalar sorunun kalici duruma gel-
mesini 6nleme yaninda bireyin basa ¢ikmasini, 6rselenmeden kurtulmasini saglayabilir.

Yildirma” magduruna isyerinde taciz uygulayan kisiye itiraz etmek, isyerinde zor-
baca davranislara, tacize ugradigini taniklarla saptamak, verilen talimatlari yazili olarak
belgelemek, maruz kalinan tacizi belgeli olarak yetkililere yada Ust yoneticilere iletmek,
gereginde arkadaslarla paylagmak ve profesyonel yardim almak onerilen durumlardir.
isyerinde psikolojik tacizle micadelede en dnemli husus, soruna iligkin farkindaligin,
maddurun kendisi tarafindan oldugu kadar isveren, is arkadaslari ve nihayet tim top-
lum tarafindan ayni énemde saglanmis olmasidir.

Sonug olarak isyerlerinde “mobbing” 6nlemeye yonelik oneriler asagidaki sekilde
siralanabilir:

1. Calisma ortaminin diizenlenmesi, hiyerarsik iliskinin bir ezen-ezilen iliskisine
donulsturilmemesi, ekip ¢alismasinin ana ¢alisma yaklasimi olmasini saglan-
masi gereklidir.

2. Demokratik ve dayanismayi temel alan bir isbolimu yapilmalidir. Roller belir-
ginlesmeli,sinirlar belirginlestirilmeli ve role uygun kisiler yetkilendirilmelidir.

3. Bireylerin rahatlamasini, kendini yargilanmadan 6zglrce ifade etmesini sagla-
yan, duygusal ifadeye izin veren bir ortam yaratilmalidir.

4. Asiri calismaya son verilmelidir.

5. Guvenli, zarar verici uyaranlardan arinmis, saglikli bir fiziksel ortam yaratilma-
Lidir.

6. Calisanlarin ozluk haklari saglanmalidir.
7. “Yildirma”yi 6nleyici etik kurallar gelistirilmelidir.

8. Calisanlarin iletisim becerileri gelistirilmelidir. Problem ¢6zme becerileri ka-
zandirilmalidir.

9. isyeri saglik birimleri araciligiyla koruyucu ruh sagligi uygulamalari (bilgilendir-
me, egitimi, danisma) yapilmalidir

10. “Yildirma” ile ilgili hukuksal girisimler engellenmemeli, adaletin tecelli edil-
mesi saglanmalidir (Kaya, 2006).
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iSYERiNDE PSIKOLOJIK TACiz (MOBBiNG) VE
CALISMA VE SOSYAL GUVENLIK BAKANLIGININ ROLU
Nurcan ONDER!

1.iSYERINDE PSiKOLOJIK TACIZIN TANIMI

Son yillarda ¢alisma hayatinin oncelikli sorunlarina bakildiginda merkezinde yeni
bir kavraminin oldugunu goriyoruz. Bu yeni kavram isyerinde psikolojik taciz olarak
adlandirilan “mobbing”den baskasi degildir.

Latince bir kavram olan “mobbing”, psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz
etme veya sikinti vermek anlamina gelmektedir. Tiirkcede ise mobbing, isyerinde psi-
kolojik taciz, yildirma, duygusal taciz, isyerinde psikolojik teror, isyerinde duygusal ling,
yildirma, zorbalik gibi terimleriyle ifade edilmektedir. Terminolojide mobbing taraflarin-
dan biri olan mobbingi uygulayan kisi icin saldirgan, tacizci, duygusal saldirgan, zorba
gibi ifadeler; mobbing uygulanan kisi igin ise duygusal saldiriya ugrayan, mobbing kur-
bani, magdur, kurban gibi ifadeler kullanilmaktadir.

Dusmanca ve ahlakdisi iletisim iceren, bir veya birkag kisi tarafindan bir kisiye,
sistematik olarak yapilan, o kisiyi yardimsiz ve savunmasiz bir duruma itmenin amag-
landigi bir davranis sekli olan isyerinde psikolojik taciz (mobbing) sik ve uzun bir zaman
suresince uygulanir. Uzun sureli ve sik sik uygulanmasi ylzinden bu eziyetler birey
Uzerinde fiziksel, zihinsel ve sosyal kayiplara sebep olmaktadir.

1 (SGB,Calisma Genel Muddr Yardimcisi
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Yukaridaki tanimdan da anlasildigi Uzere davranislarin psikolojik taciz olduguna
karar verilmesi icin kasitli olarak yapilmasi, sistematik olmasi ve en az alti ay devam
ediyor olmasi gerekmektedir. Kurbanin yasina ve cinsiyetine bagli olmaksizin ortaya ¢i-
kabilen mobbing uygulama oranlarina bakildiginda; Avrupa Parlamentosunun isyerinde
maruz kalinan tacizlere iliskin aciklamali kararinda belirtildigi tzere, hem dikey hem
de yatay saldirilarda kadinlar erkeklere oranla daha fazla psikolojik tacize maruz kal-
maktadir. Kadinlarin daha fazla psikolojik tacize ugramalarinin nedeni olarak ise olum-
suzluklari daha fazla algilamaya egilimli olmalari gosterilmektedir. Fransa Ekonomik
ve Sosyal Komitesi tarafindan hazirlanmis bir rapora gore de, 6zellikle 40’Li yaslardaki
kadinlarin kariyerlerinde hizla ylkselmeye basladigi yillarda daha fazla psikolojik taci-
ze ugradiklari belirtilmektedir.

Genel bir cikarim ile calisma hayatinda ozellikle Ustin asta yaptigi mobbingin
genellikle iscilerin verimliliklerini disurerek ve dayanma guglerini yok ederek onlari
istifaya zorlamak amaciyla uygulandigi gorilmektedir.

2. ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ VE TURK MEVZUATINDA YERI

isyerinde psikolojik tacizin Tiirk mevzuatinda ilk defa yer almasi yarg kararlari ile
olmustur. S6z konusu kavram yasal diizenlemelerden dnce yargi kararlari ile is huku-
kumuza girmistir.

isci tarafindan is mahkemesinde acilan davada isverenin sahsi nedenlerden dolayi
kendisi ile calismak istemedigini, kendisini psikolojik olarak yipratip isten ayrilmaya
zorladigini ifade ederek manevi tazminatin yasal faizi ile birlikte davali isverenden tah-
silini talep etmistir.

Mahkemece verilen kararin temyizi Uzerine Yargitay tarafindan verilen karar da
Ozetle;

“..davaci (is¢i), isveren tarafindan sahsi nedenlerle birlikte ¢alismak istemedigi is¢i-
yi psikolojik olarak yipratip onu isten ayrilmaya zorlamasi is hayatinda yaygin uygulanan
bir taktik oldugundan duygusal taciz (mobbing) nedeniyle, manevi yipranma i¢cin manevi
tazminatin tahsilini talep etmistir. Toplanan delillerden davaciya (stleri tarafindan kotii
muamele yapilip asagilanarak psikolojik taciz uygulandigi, verilen haksiz disiplin cezalari
sonucu TIS'de yapilan diizenlemeye gére de is akdinin feshi sonucuna kadar varildigi dolayi-
siyla ge¢imini emediyle ¢alisarak kazanan davaci is¢inin maddi ve manevi kayba ugratildigi
kanaatine varilmistir” denilerek mahkemece verilen kararin onanmasina hikmedilmistir.

isyerinde psikolojik tacize yonelik olarak Yargitay tarafindan verilen baska bir ka-
rar ise;

“.. Taciz olayinin etki ve sonuclari temadi etmekte olup davacinin olaylarin vahameti
neticesinde psikolojik bunalima girmesi, daha evvel performansina iliskin olumsuz bir de-
gerlendirme bulunmamasina ragmen, bu olaylardan sonra performans notunun ddistirtilme-
Sh,... is akdini bu olaylar nedeniyle feshetmesi nedeniyle temadi eden ve sonuclari itibariyle
bir nevi mobbinge ddniisen eylemler karsisinda 6 glinliik hak disiirticii stirenin gegtiginden
de bahsedilemez. Akdin davaci kadin is¢i tarafindan feshi hakli olup kidem tazminatinin
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hiikiim altina alinmasi gerekirken hatali degerlendirme ve gerekge ile reddi bozmay: gerek-
tirmistir...” seklindedir.

Yukarida bahse konu olan kararlardan da gorilecegi Uzere, yarg! kararlarinda is-
¢inin, isveren yahut diger calisma arkadaslari tarafindan sireklilik arz edecek sekilde
yildimlmaya c¢alisilmasi, kasten gucluk ¢ikarilmasi, isgiyi kiicik disuricu hareketlerde
bulunulmasi isyerinde psikolojik taciz (mobbing) olarak degerlendirilmektedir.

Her ne kadar yargi kararlari alindigi donemde mobbing konusunda agikca yasal
bir diizenleme yer almasa da yurirlukteki mevzuat cercevesinde magdurlarin haklarini
tanzim etmeleri mimkin olmustur.

Bilindigi lizere 4857 sayili is Kanunu isverenlere iscileri gézetme borcu vermistir.
Ozellikle iscinin kisiliginin korunmasi, onun yasaminin, sagliginin, bedensel ve ruhsal
butinlugunin, seref ve haysiyetinin, kisisel ve meslek sayginliginin, 6zel yasam alani-
nin, ahlaki degerlerinin korunmasini gozetmekle yukumlidur.

Yargi kararlari neticesinde, isverenler tarafindan istifaya zorlamada arag olarak
kullanilan mobbing kapsaminda degerlendirilecek saldirilara maruz kalan isciler, yine
is Kanununun “iscinin hakli nedenle derhal fesih hakki” baslikli 24 {incii maddesinin
“Ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri” baslikli ikinci maddesi
geregince is sozlesmesini hakli nedenle derhal feshedip kidem tazminatina ve kidem
tazminati ile karsilanmayan ek zararlari varsa Borglar Kanunu hiikiimlerine gére maddi
veya manevi tazminata hak kazanacaklardir.

Ancak is¢inin kidem tazminatina hak kazanmasi icin bu davranislara maruz kal-
digini ispat etmesi, is sozlesmesini kanunda ongorilen sire icerisinde feshetmesi ve
kidem tazminati icin ongorilen isyerinde en az bir tam yil calismis olmasi sartlarina
haiz olmasi gerekmektedir.

Ayrica 6331 sayili Is Sagligi ve Glvenligi Kanununun “Isverenin genel yikimlili-
gu” baslikli dordiincti maddesinde “Isveren, calisanlarin isle ilgili saglik ve glivenligini
saglamakla yukumli olup..” ifadesine yer verilerek isciyi gozetme borcuna deginilmistir.

Bircok Avrupa Birligi llkesinde yasal zemine kavusmus olan, hatta meslek hasta-
Lig1 olarak nitelendirilen isyerinde psikolojik taciz (mobbing) kavraminin direkt olarak
1 Temmuz 2012 tarihinde yururlige giren 6098 sayili Tirk Borglar Kanununun baslikLi
417 nci maddesinde yer aldigi goriilmektedir. S6z konusu maddenin birinci fikrasinda
“Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve isyerinde diiriist-
ltik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ug-
ramamalari ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gormemeleri igin gerekli
onlemleri almakla ytikimliidir’ ifadesine yer verilmis, boylece isverene is¢inin kisiligini
koruma, kisiligine saygi gosterme, sagligini gozetme, isyerinde ahlaka uygun bir dlze-
nin gerceklesmesini saglama yikimluligu getirilmistir.

3. BASBAKANLIK GENELGESIi VE BAKANLIGIN SORUMLULUKLARI

Yukarida bahse konu olan mevzuat disinda, kamu ve 0zel sektorde yasanan ve sik
sik kamuoyunun guindemine gelen mobbing olaylarini engellemek, toplumun bilinglen-
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dirilmesini saglamak icin tiim calisanlari kapsamak lizere “isyerlerinde Psikolojik Taci-
zin Onlenmesi (Mobbing)” Genelgesi hazirlayarak, 19 Mart 2011 tarihinde 27879 sayili
Resmi Gazetede yayimlanarak yurirlige girmistir. Calisanlarin psikolojik taciz hakkinda
bilgilendirilmesi, onur ve haysiyetlerinin korumasi, onleyici tedbirlerin alinmasi ve ¢a-
lisanlarin bu tirden bir tacize maruz kalmalari halinde basvuracaklari yollarin belirle-
nebilmesi amaciyla hazirlanan Genelge kapsaminda Bakanligimiza da gesitli gorevler
verilmistir.

Genelgenin dordincu, besinci ve sekizinci maddeleri Calisma ve Sosyal Givenlik
Bakanligina agikca gorevler yuklemistir. Birincisi, ALO 170 lzerinden psikologlar vasi-
tasiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglanmasi; ikincisi Psikolojik Tacizle Miicadele
Kurulunun Bakanligimiz bunyesinde kurulmasi; sonuncusu ise egitim ve bilgilendirme
toplantilarinin dizenlenmesinde etkin rol oynamasi hususudur.

S6z konusu Genelgenin dordiincu maddesinde psikolojik tacizle mucadeleyi glg-
lendirmek amaciyla Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi iletisim Merkezi, ALO 170
uzerinden psikologlar vasitasiyla calisanlara yardim ve destek saglanacagi diizenlen-
mistir.

Kamu kurum ve kuruluslarinin yani sira 6zel sektor calisanlarini da kapsayan bu
genelgenin besinci maddesi kapsaminda ¢alisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini
izlemek, degerlendirmek ve onleyici politikalar Gretmek tzere Calisma ve Sosyal Gu-
venlik Bakanligi blinyesinde Devlet Personel Bagkanligi, sivil toplum kuruluslari ve ilgili
taraflarin katilimiyla “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulacagi ifade edilmektedir.

Genelgenin son maddesi ile isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik ya-
ratmak amaciyla egitim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenlenmesi igin
GCalisma ve Sosyal Glvenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal taraflara
gorev verilmistir.

4.SONUC

Bakanligimiz Genelgenin kapsaminda kendisine verilen gorevleri yerine getirmek
icin calismalara baslamis, 6ncelikle Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi iletisim Hatti
olan ALO 170 Uzerinden mobbing konusunda ¢agrilar alinmaya baslanmis, bu ¢agrila-
ra cevap vermek Uzere psikologlar once konu hakkinda egitilmis, daha sonra da hatti
arayanlara yardimci olmak Uzere gorevlendirilmislerdir. S6z konusu psikologlar hatti
arayanlari konu hakkinda bilgilendirme, isyerinde psikolojik tacize ugradigini dusunen-
lere psikolojik destek verme, onlari yonlendirme, sikayetleri dinleme gorevlerini yerine
getirmeye baslamislardir.

Kasim 2012 tarihi itibariyle ALO 170 gelen 4.244 adet mobbing basvurusunun
%63’Unln 6zel sektorden, %37’sinin ise kamu sektortinden geldigi goriilmektedir. Mob-
bing basvurusunda bulunanlarin cinsiyete gore dagilimina baktigimizda ise 6zel sek-
torden arayanlarin ¢ogunun erkek; kamu sektoriinden arayanlarin yaridan fazlasinin
kadin oldugu gozlemlenmistir. Cinsiyetler arasi dagilimin birbirine ¢ok yakin olmasi,
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hatta 6zel sektdrden % 55 ile daha ¢ok erkeklerin aramasi mobbing magdurlarinin daha
¢ok kadinlardan olustugu gercegine zitlik olusturmaktadir.

ALO 170 Hattinin islevsel sekilde ¢alismasinin saglanmasini takiben, Genelgenin
besinci maddesi uyarinca isyerlerinde psikolojik tacizin onlenmesine yonelik olarak
ulke capinda politikalarin belirlenmesine katki saglamak, egitim ve bilgilendirme fa-
aliyetlerini koordine etmek ve yonlendirmek, ihtiyag duyulan konularda arastirma ve
inceleme yapmak/yaptirmak, rapor, rehber ve bilgilendirme dokiimanlari hazirlamak ve
kamuoyunu bilinglendirme calismalari yapmak lizere Bakanligimiz biinyesinde Psiko-
lojik Tacizle Mucadele Kurulu olusturulmasi amaciyla 2011 yili icerisinde Genel M-
durligumdiz blnyesinde ilgili kurumlar ve sosyal taraflarla toplantilar yapilmistir. S6z
konusu toplantilar neticesinde Calisma Genel Miduri baskanliginda Psikolojik Tacizle
Miicadele Kurulu olusturulmus, “isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi Genelgesi
Uygulama Eylem Plani (2012-2014)" hazirlanmistir.

Eylem Planinin “Isyerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesine iliskin Kurumsal Kapasi-
te Calismalari” baslikli birinci 6ncelik alani ile “Isyerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesine
iliskin Egitim ve Farkindalik Artirma Calismalar” baslikli ikinci éncelik alanina iligkin
olarak iki farkli teknik komite kurulmasina, teknik komitelerin hazirladiklari raporla-
ri Psikolojik Tacizle Mucadele Kuruluna sunmalarina karar verilmistir. Calisma Genel
Muidurligu koordinasyonunda yuruttlen teknik komiteler calismalarini sirdirmektedir.
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SOSYAL GUVENLIK KURUMU’NUN |$ YERINDE PSiKOLOJIK TACiZ
(MOBBiNG) iLE ILGILI BILDIRISI
Yadigar GOKALP

Sosyal Giivenlik Kurumu Baskani

OzET

Bir calisma organizasyonu igerisinde ortaya ¢ikan psikolojik taciz olarak da tanim-
lanabilen mobbing, calisani, ¢calisma hayatini, tilke ekonomisini ve toplumun huzurunu
olumsuz etkileyen bir olgudur. Tim bu olumsuzluklari nedeniyle, bu davranis sekli ile
etkin bir sekilde miicadele edilmesi zorunlulugu ortaya ¢ikmistir. Kurumumuz tarafin-
dan bu hususta ilk calismalar baslatilmis, konuyla ilgili Basbakanlik Genelgesine de
uygun olarak Mobbing ile Miicadele Komisyonu olusturulmus ve bu komisyonun usul
ve esaslari belirlenmistir. Mobbing ile miicadelede mevzuatimizda yer almaya basla-
yan hikimlerin pozitif etkisi tartisilmazken, bunlarin gelistirilmesi ve yasa, tuzik ve
yonetmeliklerle duzenlenerek yasal dayanaklarinin saglamlastirilmasinin, ayrica kap-
saminin genisletilmesinin faydali olacagi da duslnilmektedir. Mobbing konusunda
calisanlarin bilinglendirilmesi, farkindaligin yaratilmasi olduk¢a 6nemlidir. Bunun yani
sira, henliz mobbing sartlari olusmadan ¢alisma barisi icerisinde bu sorunun ¢ozulmesi
gerekmektedir. Mobbing ile miicadele,ancak kamu kurum ve kuruluslari ile sivil toplum
orgutlerinin ortaklasa, siki diyalog icerisinde ve iyi isleyen bir koordinasyon ile etkinlik
kazanabilecektir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Sosyal Giivenlik Kurumu, Mobbing Yaptirimlari
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I. GIRIS

Bir calisma organizasyonu igerisinde ortaya ¢ikan psikolojik taciz olarak da ta-
nimlanabilen mobbing, magdurlari lizerinde basta ruhsal olmak uzere derin olumsuz
etkileri olan bir davranig seklidir. Bu olumsuz surecte; en basta mobbinge maruz kalan
maddur zarar gorse de onunla birlikte toplumsal huzur, ¢alistigi isyerinin verimliligi ve
ulke ekonomisi de zarar gormektedir. Bu nedenle de mobbing ile micadele 6nem arz
etmektedir.

Genel olarak mobbingin U¢ olumsuz sonucu vardir. Bunlar; magdura iliskin, mob-
bingin uygulandigi is yerine iliskin ve toplum ile lilke ekonomisine iliskin sonuclardir.
Magdura iliskin sonuglar cogunlukla ruhsal sagligin tahribati olsa da, bunun akabinde
gerceklesen yuksek tansiyon, ellerin terlemesi titremesi, bas ve sirt agrilari gibi fiziksel
sonuglar ve vakalar da sikga gorulmektedir. Mutsuz olan birey, depresif davraniglara
meyilli psikolojik durumu sebebiyle toplum huzuruna da zarar verecektir.

Mobbingin isletmeye etkisi ilk olarak magdurun ¢alisma huzurunun ve isteginin
azalmasi nedeniyle motivasyonun ve is verimliliginin dismesidir. Bu ¢atismadan dola-
yi isyerinde genel olarak ¢alisma huzurunun da kactigi gozlemlenmektedir. Kuskusuz
isletmelerde mobbingden kaynaklanan verim dusikligu ulke ekonomisini de olumsuz
etkilemektedir.

Mobbing, basarili-basarisiz, caliskan-tembel, egitimli-egitimsiz, sosyal-asosyal her
bireyin basina gelebilmektedir. Bu nedenle toplumun tiim kesimlerini tehdit eden bir
davranis seklidir.

Mobbing ile miicadele son yillarda 6nem arz etmekle birlikte, bu gorev Anaya-
samizca da ¢ok daha onceden Devlete yuklenmistir. Anayasamizin 17 nci maddesinde
diizenlenen; “Herkes, yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve gelistirme hakkina sa-
hiptir” yine 49 uncu maddesinde yer alan “Devlet, calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek,
calisma hayatini gelistirmek icin ¢alisanlari ve issizleri korumak, calismayi desteklemek, is-
sizligi énlemeye elverisli ekonomik bir ortam yaratmak ve ¢alisma barisini saglamak igin
gerekli tedbirleri alir” htikumleri geregi Devlet’in mobbing ile muicadele etmesi hususu
bireyler agisindan anayasal bir glivence altina alinmistir. Bu dogrultuda 6nemli bir adim
daha atilmis 19/03/2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazetede 2011/2 sayili Basbakan-
Lik Genelgesi yayimlanmistir.

Mobbing ile miicadelede asil olan ‘Gnlemek, tedavi etmekten iyidir” Prensibi ol-
malidir. Bu prensiple; mobbing karsisinda kararli ve saglam duran kurum, kurulus ve
yoneticiler ile nitelikli egitimler araciligiyla mobbing ortamlarinin olusmamasi amag-
lanmalidir.

I1. IS YERINDE PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING) KAVRAMI

is yerinde psikolojik taciz veya mobbing, bireyin haksiz, saygisiz ve zararli bir dav-
ranisin siirekli hedefi olma siirecidir. (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:1v). Mob sozciig, in-
gilizcede yasa disi siddet uygulayan diizensiz kalabalik ve ¢ete anlamlarina gelmekte-
dir. Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden tiiremis-
tir. (Tutar, 2003:9). Calisma hayatindaki bu olumsuz durumun doktrinde de birgok farkli
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tanimi yapilmistir. Bu durum kavramin karmasik ve degisken yapisindan kaynaklanir.
Leymann’a gore, bu olumsuz davranis sekli, bir veya birkag kisi tarafindan, diger kisi veya
kisilere, sistematik bicimde dlismanca ve etik disi uygulamalarla ortaya cikan “psikolojik
siddet” veya “psiko ter6r” olarak tanimlanmaktadir. Leymann’in tanimda aradigi unsur-
lardan biri olan “sistematik” 6lctitli icin, bu saldirinin 6 ay stirmesi ve bu siire icerisinde
en az haftada bir defa bir olumsuz-haksiz eylemin tekrar etmesi gerekmektedir (Erturk,
2005:24). Doktrinde genel kabul goren siirede bu 6 aylik stredir.

Tum bu farkli tanimlamalara karsin, mobbing kisaca, calisma arkadaslarinin, ast
veya Ustlerinin magdurun sagligina, onuruna, yetenegine sureklilik arz eden saldirgan
davranislari olgusuna atifta bulunmaktadir. O halde isyerinde meydana gelen calisana
yonelik psikolojik tacizin “mobbing” olarak degerlendirilebilmesi icin bu hareketin si-
reklilik arz etmesi gerekmektedir. (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:7)

Mobbing Kapsamina Giren Davranislar

Mobbing 6zel bir saldiri halini ve kendine has unsurlari icerdiginden calisanlara
yonelik her saldiri bir mobbing vakasi olmayabilir. Ornegin; mevcut durumundan daha
alt kademedeki bir goreve atanma, bagka yerde gorevlendirme, kisinin niteliklerine veya
konumuna uygun olmayan bir takim gérevler verme gibi durumlarin varligi bu durum-
lart mobbing olarak degerlendirmek icin yeterli degildir. Yine mobbing ile ¢ok karistiri-
lan bir diger husus; cinsel taciz vakalaridir. Cinsel taciz, tek bir hareketle gerceklesebi-
lirken, mobbing bir uzaklastirma stratejisini igerir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:28-29).

Doktrinde mobbing davranis modellerindeki temel modellerden biri Heinz Ley-
manna ait dort evreli modeldir. Su evrelerden olusur: Gunluk ¢atisma, mobbingin
baslamasi, yikici kisisel davranislar ve dislama. Leymanna gore, normal ¢atismalarin
mobbinge ddénlismesinin nedeni buna goz yumulmasidir. Ona gore, aslinda her ¢atis-
ma baslangicta mobbinge déniismeden engellenebilir. ikinci asamada catismalar, ar-
tik sistematiklesmekte ve sureklilik arz etmeye baslamaktadir. Yikici kisisel davranislar
asamasinda ise, stirece isyerinin yoneticileri de dahil olmaktadir; ancak yoneticiler ca-
tismayi ¢cozmek icin devreye girmezler, tam tersine devreye girmeleriyle magdur daha
da olumsuz etkilenir ve isyerinde yalnizlasir. Magdur, yoneticiler agisindan fail ve sorun
halini almaktadir. Bu nedenle magdur, yer degistirmeye hatta istifaya zorlanmaktadir.
Son asamada mobbinge ugrayan magdur dislanir ve meslek hayatini bitirmeye zorlanir.
(Basedow, Ulricke, 2007:23-25).

Mobbing davranislarina 6rnek vermek gerekirse; yapilan yanlislardan sorumlu tut-
ma, mantiksiz gorevler verme, yetenegini elestirme, birbiriyle geliskili kurallara itaat
ettirilme, isten atma tehdidi, kliclik distirme, hakaret etme, yok sayma, isini begenmeme,
bagirma, itham ve iftiralarda bulunma, arkasindan konusma, telefonla rahatsiz etme,
mimikler ve bakislar yoluyla iliskinin reddedilmesi, isyerinde tecrit, soziinun kesilmesi,
varsa Ozrlyle alay edilmesi, alcaltici sifatlar takma, fiziksel saldiriya donlisen davranis
modelleri ve benzeri davranislar sayilabilir. (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:53-58).

Davranisi mobbing olarak degerlendirirken bu davranisin yildirici olmasinin yani
sira, ‘sikligl” ve devam stiresi de énem arz etmektedir. Mobbing vakasinda bazi unsur-
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larin bulunmasi gerekir. Bunlarin en belirginleri; kasit unsuru, davranisin sistematik
bir bicimde tekrar etmesi, en azindan alti aydan beri devam ediyor olmasi ve calisani
yildirip uzaklastirmayi amaglamasi olarak sayilabilir (Laginer, http://www.mobbingtur-
kiye.net).

Mobbing Siirecinde Yer Alanlar

Mobbing Uygulayanlar: isyerinde mobbing uygulayanlarin karakteristiklerini or-
taya koyabilmek icin, dncelikle neden mobbinge basvuruldugunun arastirilmasi gerek-
mektedir. Leymann’a gore, mobbing davranisina yonlendiren baslica dort neden vardir:
Bunlardan ilki; grup normlarini benimseyerek gugli olmaktir. Bu gudu bireyin mobbing
uygulama nedeni olabilir. ikinci olarak, mobbingten hoslanmak gelir, Mobbingi des-
tekleyen insanlar, mobbingi ortadan kaldirmaktan hoslanmazlar. isyerindeki hiyerarsik
konumlar bazen onemli de degildir. Kisisel olarak birinden hoslanmadiklarinda yoneti-
ciler ya da calisanlar mobbing siirecini baslatmada birbirlerine benzerler. Uciincii ne-
dense; zevk duymaktir. Sadist kisilikli bireyler mobbing uygulayarak; baskalarina kotu
davranmaktan ve cezalandirmaktan zevk alirlar. Son olaraksa; dnyargiy destekleme bir
neden olarak gosterilmistir. insanlar belirli bir sosyal ya da etnik gruba ait hoslan-
madiklari ya da nefret ettikleri kisilere mobbing davranislarini uygularlar (Reichert,
Elisabeth (cev:Emine Ozmete), 10.05.2012 http://www.sdergi. hacettepe.edu.tr/ emine-
ozmetemobbingceviril.pdf).

Kimler mobbing uygular sorusunun belirgin bir 6l¢uti olmamakla birlikte; yine de
mobbing uygulayan kisilere asagidaki durumlar drnek olarak gosterilebilir:

e Magdur kisinin kendisinden daha yetenekli veya basarili oldugunu hisseden
amir,

e Surekli pohpohlanmaya alismis, stattikocu, yerini kaybedecegi endisesi ile dolu
ve ben merkezci kisilikler, narsist kisiler,

e Kendilerini yuceltmek igin baskalarini kullanan, baskalarinin duygu ve disin-
celerine, gereksinimlerine empati gostermeyen Kkisiler,

* Mobbing uygulayanlar, genel olarak, paranoid, narsist, obsesif anti sosyal kisilik
bozukluklari olan bir yapidadirlar. Ancak elbetteki her cinsiyetten, her 6grenim
durumundan, toplumun her sinifindan kisi mobbingin magduru da faili de ola-
bilir. (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:38-42).

Mobbing Magdurlari: Magdurlar acisindan bir profil benimsemekse daha zordur.
Leymann bu durumu, insanlarin mobbinge maruz kalmadan dnceki durumlarini belir-
leyecek bir arastirmanin var olmamasina baglamaktadir (Savas, 2006:17). Yine de son
yillarda yapilan arastirmalarda mobbing davranisi 6zelliklerinin:

e Kendini ispatlamis ya da ispatlamaya baslamis cok iyi niyetli, ilkelerine son
derece saygili, cok sadik, cok durust, kendine ¢ok saygi duyan ve isyerine hiz-
met etmeyi dusunen ve saf kisilere, iligkileri olumlu olan ve ¢evresindekilerce
sevilen,

e Calisma ilkeleri ve degerleri saglam olan ve bunlardan 6din vermeyen
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e Durust, glivenilir ve kurulusa sadik,

e Bagimsiz ve yaratici, yeni fikirler Uretebilen, farkli bakis agilari ile diinyayi yo-
rumlayabilen kisiler,

e Cogu durumda magdurlar daha ylksek mevkilerdekilere tehdit olusturduklari
icin duygusal zekalari yliksek, dolayisiyla, esnek, hassas ve kendi davranislarini
gozden gegirebilen,

e Bagkalarinin davranis ve duygularini yuksek seviyede hissedebilen,

* Mobbing uygulayanin yeteneklerinden Ustiin dzelliklere sahip olan kisilere yo-
neldigini ortaya koymaktadir. (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 43-48)

Mobbingin Izleyicileri: izleyicilerden kasit, bu siirecte magdur veya fail olmamakla
birlikte, calisma hayatindaki kisilerden olusan ve sureci algilayan, dolayli olarak siirece
katilan veya etkilenen kisilerdir. Bir tasnif yapmak gerekirse; ¢atisma sirasinda uzlas-
madan yana olan diplomatik izleyici,mobbing uygulayana ¢ok sadik olan ancak bu 6zel-
ligi bilinsin de istemeyen emirleri izleyici, baskalarinin problemleriyle fazla ilgilenen
izleyici, herhangi bir catismaya karismaktan korkan izleyici ve gorlinlste hicbir seye
karismayan; ancak gercekte belli bir distinceye hizmet etmekte olan ikiyuzlu izleyici
karakter tipleri vardir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008: 49-51)

isyerinde Psikolojik Tacizin Sonuglan

is yerindeki psikolojik tacizin sonuclarini; mobbing magdurlarina iliskin sonuclar,
mobbingin uygulandigi isletmeye iliskin sonuglar ve lilke ekonomisine iliskin sonuglar
olarak U¢lu bir tasnife tabi tutmak mumkindur.

Mobbingin Magdurlarina iligkin Sonuglar: Mobbing, magdurun mental sagligini
acik bir sekilde olumsuz etkiler. Magdurlar, agir stres ve kaygi yasarlar. Mobbing hasta-
liklara,sosyal dislanmaya ve hatta suga neden olabilir, mesleki ilerlemeyi ve para kazan-
may1 engelleyebilir. (Reichert, http://www.leymann.se/deutsch/frame.html) Paranoyaya
ve kafa karisikligina da neden olan mobbingde, magdur kendine olan giiven duygusunu
yitirir. Kendisini yalitabilir, huzursuzluk korku, utanc, asabiyet ve endise duygulari ile
dolabilir. Aglama, carpinti, ellerde titreme, nefes darligi, sindirim ve mide rahatsizliklari,
uyku bozukluklarindan, depresyon, yiiksek tansiyon, panik atak, kalp krizine kadar gi-
den saglik sorunlarini ve travma sonrasi stres bozuklugunu yasayabilir (Yildirim, http://
www.bianet.org/ bianet/emek/88229-turkiyede-mobbing-davalari).

Mobbingin isletmelere Yonelik Sonuglari: Mobbing, faili ve magdurlarin isgiicii
verimi ve ise ayirdiklari zamanda énemli kayiplar meydana getirir. isletmenin genel
verimliligini de olumsuz etkiler, isletme ici iliskileri temelinden sarsar, isletme icindeki
iletisime ve sosyal ortama kalici zararlar verir, konunun isletme disina tasinmasi halin-
de kurum sayginligina ve marka degerine zarar verir.

Leymann’a gore, mobbing sureci isletmede yer alan hiyerarsinin en Ustlinden al-
tina kadar, isletmenin bitlnlini etkiler ve bir¢ok ¢atismanin ve karisikligin ortaya ¢ik-
masina yol acar. Yildirma surecinde sadece hedefler etkilenmez, ayni zamanda ¢alisma
gruplari da etkilenir. (Leymann, http://www.leymann.se/deutsch/frame.html).
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Mobbingin Ulke Ekonomisine Etkisi: Diinyada her sene 6 milyon calisma giinii kaybi
yasanmaktadir (HSEInformation abaout Health and Safety at Work). Bu yasanan kayipla-
rin sebebi magdurlarin meslek guvensizligi, is degisikligi ve uzun calisma saatleri ve bu
zor galisma kosullari sebebiyle yasanan ¢alisma kayiplaridir. Dinya genelinde stres ve
stres ile ilgili olan hastaliklarin maliyetine baktigimizda 5 milyar (TUC- Trades Uninon
Congresss) dolardan 12 milyar (IPD- Institute of Personnel and Development) dolara
ylkselen bir grafik karsimiza ¢ikmaktadir. Gortildugu Uzere, mobbingin maliyeti milyar
dolarlarla ifade edilebilecek Olgude buyuktur. Psikolojik olarak rahatsiz olan calisanin
uretime katacagi katki sorunsuz bir ¢alisandan ¢ok daha az olacaktir. Mobbinge bagli
hastaliklar sebebiyle de isglict kayiplari tilke ekonomilerinde buyuk kayiplara sebep ol-
maktadir (TBMM, 2011:20)

I1l. Kurumumuzun Personel Yapisi ve Mobbing ile Miicadelenin Onemi

Koklu tg Sosyal Guvenlik Kurumu olan; T.C. Emekli Sandigi Genel Midurligu, Sosyal
Sigortalar Kurumu Genel Mudurligu ve Bag-Kur Genel Mudurliginu ayni ¢ati altinda
toplayan Sosyal Glvenlik Kurumu Baskanligi, 20.05.2006 tarihli ve 26173 sayili Resmi
Gazetede yayimlanarak yurirliige giren 5502 sayili Kanunla kurulmustur. Boylelikle, sos-
yal glivenligin saglanmasi gibi oldukga onemli bir gorevi Ustlenen Kurumumuz, bu bir-
lesme ile ayrica calisan personel sayisi olarak da Turkiye'nin onde gelen Kurumlarindan
biri olmustur. Kurumumuzda; merkez teskilatinda 4676 ve tasra teskilatinda ise 21.196
kisi calismakta, boylelikle 25.872 kisi Kurumumuz tarafindan istihdam edilmektedir. Cin-
siyete gore personel dagilimimiz ise; 9.570 kadin ¢alisan, 16.302 erkek calisandir.

Kurumumuz personeli de Turkiye'nin her yerinde gérev yapmaktadir ve farkli 6gre-
tim durumlari s6z konusudur. Bu heterojen yapisi nedeniyle aslinda tim kamu sektoru-
nun kicuk bir 6rnegi gibidir. Bu sebeple mobbing ile micadelede kat edecegimiz mesafe
ulke icin de bir ornek teskil edecektir kanisini tagimaktayiz.

Kurumumuz personelinin 6gretim durumunu gosterir tablo:

ilkokul 433
Ortaokul 1.015
Ortaokul Dengi Mesleki veya Teknik Ogr. 2

Lise 4.192
Lise Dengi Mesleki veya Teknik Ogr. 2.587
Lise veya Dengi Okullar Ustii 1 Yil Ogr. 5

Lise veya Dengi Okullar Ustii 2 Yil Ogr. 1
Yiiksek Okul (2 yillik) 3.417
Yiiksek Okul (3 yillik) 58
Yiiksek Okul (4 yillik) 13.481
Yiiksek Okul (5 yillik) 69
Yiiksek Okul (6 yillik) 557
Diger 55
TOPLAM 25.872
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25 binin Uzerinde calisan personeli olan Kurumumuz icerisinde, personel sayisinin
bu denli ¢ok olmasindan dolayi ¢agimizda is hayatinda oldukga yogun gorilen mob-
bingin Kurumumuz personelinin ¢alisma performanslarini olumsuz etkilememesi igin,
Kurum Yénetimi tarafindan gerekli tedbirler alinmistir.

Oncelikle 19/3/2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan 2011/2
sayili Basbakanlik Genelgesi geregince; Kurum Baskanligimizca, ¢alisanlarin itibarini
ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagliklarini kaybetmelerine neden
olarak galisma hayatini olumsuz etkilemekte olan is yerinde sistematik psikolojik taciz
vakalarini énlemek amaciyla; Sosyal Giivenlik Kurumu Baskanligi Mobbingin (is Yerinde
Sistematik Psikolojik Taciz) Onlenmesine Dair Usul ve Esaslar belirlenmistir.

Kurumumuz vatandas memnuniyetini saglayabilmenin en 6nemli aracinin per-
sonel memnuniyetinden gegtigini ¢ok iyi bilmektedir. Bu sebeple, olasi mobbing uy-
gulamalarinin personelin etkinligini azaltacagindan yola glkarak bahsi gecen Usul ve
Esaslar uyarinca; Kurumumuz bir ilki gergekle§t|rm|§ ve SGK’nda “Mobbing (Sistematik
Psikolojik Taciz) ile Miicadele Komisyonu”ve “On Degerlendirme Komisyonu” olusturul-
mustur.

Vakalarin is yerinde psikolojik taciz kriterlerine uygun olup olmadigini belirleyecek
olan On Degerlendirme Komisyonu, eylemin mobbing olma élciitlerine uygun olmasi
durumunda bu vakalari Mobbing ile Micadele Komisyonuna bildirmek ve Kurum ba-
zinda mobbing vakalarina yonelik istatistiki calismalari yapmakla gorevlendirilmistir.

Kurum Bagkan Yardimcisi baskanliginda ayda bir toplanan Mobbing ile Miicadele
Komisyonu, bir bagkan yardimcisi, dort asil Uye ve bir esit muamele ombudundan olus-
maktadir. Komisyon olusturulurken her kademedeki ¢calisanimiza yer verilmeye calisil-
mistir. Komisyon ilk toplantisini 11/5/2012 tarihinde gerceklestirmistir.

Komisyonun gorevleri; On Degerlendirme Komisyonunca yapilacak olan is yerinde
psikolojik taciz vakalarinin tespitine yonelik dlgltleri belirlemek, bu olcutler dogrultu-
sunda yapilan 6n degerlendirme sonucu, is yerinde psikolojik taciz olarak belirlenen
vakalari degerlendirmek, Kurumda isyerinde psikolojik taciz ile miicadele konusunda
farkindalik yaratmak amaciyla ¢alismalar yuritmek, Kurum icerisinde is yerinde psiko-
lojik taciz vakalarinin dntine gecmek icin tedbirler almak olarak bahsi gecen Usul ve
Esaslar ile belirlenmistir.

Mobbinge ugradigini diisiinen personelimiz icin, Kurum Intranet portalinda “Is Ye-
rinde Psikolojik Taciz Formu” adi altinda matbu bir form olusturulmus, personelimizin
herhangi bir baski unsurunu hissetmemesi ve vakanin bir an 6nce incelenebilmesi icin
elektronik posta yontemiyle basvuru 6ngorilmus ve sikayet sahibinin adinin gizli tutu-
lacagi hiikme baglanmistir. Durumu degerlendirecek olan On Degerlendirme Komisyo-
nu tarafindan isyerinde psikolojik taciz vakasi olmadigi belirlenen vakalarin ise sikayet
sahiplerine gerekge ile bildirilmesi 6ngorulmustur.

Kurumumuz tarafindan mobbing davranislari bahsi gecen Usul ve Esaslarin 11 inci
maddesinde orneklendirilmistir.
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Mobbingin genel kosullarinin olusmasi halinde de, verilen ornekler disindaki va-
kalarin mobbing olarak degerlendirilmesini sinirlayan bir husus bulunmamaktadir. Usul
ve Esaslarda komisyonun mobbing iddiasini ayrintilariyla inceleyecek ve gerekli gordi-
gu takdirde calisani ve mobbing uygulayan kisiyi toplantiya ¢agirarak dinleyecegi de
belirtilmistir.

Usul ve Esaslarda bu iki komisyonun disinda Esit Muamele Ombudu da duzenlen-
mistir.

Esit Muamele Ombudu, mobbinge ugradigini dislinerek sikayette bulunan kisilere
yardim, hukuki danismanlik ve destek hizmeti verir. Ombudun yaptirim guict yoktur.

Komisyonlarin, su an itibariyle hicbir yaptirim yetkisi olmamakla birlikte, mobbing
durumunun degerlendirilmesi, raporlanmasi ve kayit altina alinmasi gibi dnemli gorev-
leri mevcuttur. Boylece ok sayida olan Kurum personelimizin sikayet ve basvurularini
daha hizli inceleyebilmek ve gerekli tedbirleri almak hedeflenmistir.

Sosyal Guvenlik Kurumu olarak ayrica; tim personelin hizmet ici egitim prog-
ramlarina mobbing konusunu dahil etme ve farkindalik olusturma, her ay toplanacak
komisyona bu konunun uzmanlarini konugmaci olarak davet etme hususlarinda ¢alis-
malara devam edilmektedir.

IV. AMAC

Mobbing,yalnizca psikolojik tacize ugrayan kisi agisindan degil,mobbingin gergek-
lestigi isyeri agisindan ve toplum ile llke ekonomisi agisindan da son derece olumsuz
etkileri olan bir olgudur. Magdurun ruhsal ve fiziksel sagliginin bozulmasi, sagliginin
geri kazanabilmesi icin gecirmesi gereken tedavi siireci, mobbing nedeniyle depresif
davranislarinin toplum dizenini etkilemesi, is verimliliginin dusmesi sebebiyle calistigi
organizasyonun ve nihayetinde llke ekonomisinin zarar gormesine neden olmaktadir.

Tum bu olumsuzluklarin,alinacak onlem ve kararlarla en aza indirilmesi amaglan-
maktadir. Zira Anayasamizin 17 nci maddesinde diizenlenen; ‘Herkes, yasama, maddi ve
manevi varligini koruma ve gelistirme hakkina sahiptir” ve 49 uncu maddesinde yer alan
“Devlet, calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, calisma hayatini gelistirmek icin ¢alisan-
lari ve issizleri korumak, calismayi desteklemek, issizligi onlemeye elverisli ekonomik bir
ortam yaratmak ve calisma barisini saglamak icin gerekli tedbirleri alir” hukimleri geregi
mobbing ile miicadele kamu kurum ve kuruluslari igin anayasal bir zorunluluktur. Yine
19/3/2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete ile yayimlanan 2011/2 sayili Bagbakanlik
Genelgesi de mobbing ile miicadelede atilan 6nemli adimlardan biridir.

Anayasal hikme ve Basbakanlik Genelgesine uygun olarak Kurumumuzda da
mobbing ile mucadele ¢alismalarina baslanmis, Sosyal Guvenlik Kurumu Bagkanligi
Mobbingin (is Yerinde Sistematik Psikolojik Taciz) Onlenmesine Dair Usul ve Esaslar
belirlenmistir. Bu Usul ve Esaslar uyarinca; “Mobbing (Sistematik Psikolojik Taciz) ile
Miicadele Komisyonu” ve “On Degerlendirme Komisyonu” olusturulmustur.

Ayrica bahsi gecen Usul ve Esaslar 1siginda, ‘Onlemek, tedavi etmekten iyidir” pren-
sibini temel alarak, mobbing vakalarinin ortaya ¢ikabilecegi durumlari en aza indirmek
icin gerekli tedbirlerin alinmasi amaglanmaktadir.

150



V. MOBBINGIN MEVZUATIMIZDAKI YERI

Hukuk normlarini uygulanabilir ve etkin kilan en énemli unsurlardan biri onlara
uyulmamasi durumunun bir yaptirima baglanmasidir. Kurumumuz blinyesinde mobbing
ile mucadele kapsaminda olusturulan komisyonlarin, herhangi bir yaptirim yetkisi yok-
tur. Kamu kurumlarda yaptirim yetkisinin,kimde veya hangi kurullarda oldugu 657 sayili
Devlet Memurlari Kanununun 126 nci maddesi uyarinca belirlenmistir.

1 Temmuz 2012 tarihinde yirurlige girecek olan 6098 sayili Turk Borglar Kanunu,
mobbing hakkinda bir diizenlemeye yer vermis ve bu kavrami Tiirkcelestirerek “Psikolo-
jik Taciz” olarak adlandirmistir (Gultekin, Erisim:10.05.2012, http://www.gultekinhukuk.
com/tr/Sayfalar/PubLlcat|0ns/Docs/6f3ef77acOe3619| pdf) Gercekten de yasa koyucu,

“Iscinin Kisiliginin Korunmasi” baslikli 417 nci maddesinin birinci fikrasinda “fsveren,
hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve isyerinde diirtistliik ilke-
lerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramalari
ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli dnlemleri al-
makla ylikiimliidiir” ifadesinde ozellikle psikolojik taciz terimine yer vermis ve mobbing
ile micadeleyi isverenin bir yukimluligu olarak dizenlemistir. Bahsi gecen maddenin
ucunci fikrasiyla bu yakimlulugin sozlesmeden dogacagini da hikme baglamistir. Bu
oldukga 6nemli bir gelismedir.

Medeni Kanunumuz da bireyin, kisiliginin korunmasi yoniinde onlemleri 25 inci
madde ile hukme baglamistir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:105). Buna gore, magdur,
hakimden saldir tehlikesinin 6nlenmesini, sirmekte olan saldiriya son verilmesini,
sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin hukuka aykiriliginin tespitini is-
teyebilir. Ancak onemle belirtiriz ki; kisinin eda davasi agabilir durumda iken, tespit
davasi acabilmesi icin bu konuda hukuki yararinin bulunmasi sarti aranir. (Sener, Eri-
sim:11.05.2012: http://www.kemalsener.av.tr/fikri-ve-sinai-haklar/tespit-davasi-huku-
ki-yarar.html#ixzz1 uvPXDHFO).

4857 sayili Is Kanunu, acisindan da, mobbing davranislarina karsi birtakim yapti-
rimlara gidilebilir; dncelikle mobbing durumu isverenin is¢inin kisilik hakkini gozetme
borcuna bir aykirilik tasiyacaktir (Stizek, 2008:346vd). Is Kanununda bu borg, 77 nci
maddede hikme baglanmistir. Mobbing de, is sagligi ve guvenligini tehdit eden bir
olgu oldugundan, isveren, bunu engellemek icin “her tirld” tedbiri almakla yukimli
kilinmistir.

Mobbing magduru, is sézlesmesini hakli nedenle feshedebilecektir, zira is Kanu-
nunun 24/11 hikmu uyarinca hakli nedenle fesih sebepleri arasinda diger kosullarin
mevcut olmasi halinde mobbing olusturabilecek davranislar da sayilmislardir.

Anayasamizda 10 uncu madde ile guvence altina alinan esitlik ilkesinin bir yan-
simasi olarak is Kanunun 5 inci maddesinde de isverene iscilerine karsi esit davranma
borcu getirilmistir. Ozellikle, isveren tarafindan uygulanan mobbing durumunda bu bor-
ca aykiri davranildigi agiktir.

Mobbingi ceza hukuku agisindan degerlendirecek olursak; karsilastirmali hukuk-
ta, genellikle mobbinge karsi 6zel sug tiplerine yer verilmedigi gorulmektedir. Nitekim
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Alman ve Avusturya hukukunda, isyerindeki mobbing davranislarini cezalandirmak igin
Ceza Kanunu'ndaki diizenlemeler yeterli oldugu igin 6zel bir ceza normuna gerek olma-
digi savunulmaktadir (Erdem ve Parlak, 2010:270).

V1. SONUC VE ONERILER

igyeri tlry, cinsiyet, mevkii, egitim, 0gretim, hiyerarsi agisindan belirgin farkliliklar
gostermeden glinimuzde her yerde ve siklikla mobbingle karsilasilmaktadir. Mobbin-
gin, bireysel toplumsal ve ekonomik olumsuz sonuglara yol actigi glinimiizde daha
belirgin bir hal almistir.

Calismamizda mobbing ile ilgili kisa bir tanim yaptiktan sonra, hangi hareketlerin
mobbing sayilacagi, Kurumumuzun personel yapisindan ve yuksek sayida personel ¢a-
Listirmamizdan dolayr mobbing konusuna Kurumca verdigimiz 6nemden bahsettik. Bu
onemden dolay! olusturdugumuz mobbing ile miicadele komisyonlarina ve bunlarin
isleyis usul ve esaslarina degindik. Yine son olarak Mobbingin mevzuattaki yerinden
bahsettik.

Tum bu olumsuzluklari nedeniyle; kamu kurum ve kuruluslarinin yasal zorunlu-
luklar ve 19/3/2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete ile yayimlanan 2011/2 sayili
Basbakanlik Genelgesi uyarinca mobbing ile micadele etmesinin artik bir zorunluluk
oldugu sonucuna varilmistir.

Ortaya ¢ikardigi olumsuz sonuclar nedeniyle mobbing ile micadelede gerek kamu
kurum ve kuruluslarina gerekse sivil toplum orgutlerine, 6zellikle de calisma hayati ile
dogrudan ilgili olan sendikalara buyuk gorevler dusmektedir. Mobbing ile mucadelede
hem calisanin, hem isverenin hem de toplum sagligi ve ulke ekonomisi yonunden dev-
letin ortak ¢ikari bulunmaktadir.

Mobbing ile miicadelede magdurunun yapmasi gerekenlere deginecek olursak;
maddur yilmamali, ilgili mercilere sikayet etmeli, gerekiyorsa su¢ duyurusunda bulun-
mall ve yargilya muracaat etmeli, disiplin sorusturmasi talebinde bulunmali, sivil top-
lum kuruluslarindan yardim istemeli, gerekiyorsa psikolojik ve fizyolojik tedavi yollari-
na bagvurmalidir. (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:71,72)

Ozellikle ¢alisanlarin mobbing konusunda egitilmesi gerekmektedir. Esasen saglik,
ruhsal ve fiziksel olarak bir biitiinii ifade ettiginden, 4857 sayili is Kanunumuzun 77 inci
maddesi uyarinca iscinin sagligi ve guvenligi icin her turll tedbirin isveren tarafindan
alinmasi gerekmektedir. Bu yikimlilige calisanlarin bu husustaki egitimi de dahildir.

Gerek kamu kurum ve kuruluslarinin, gerekse sivil toplum orgutlerinin oncelik-
le mobbing konusunda bir farkindalik yaratmasi gerektigi kanisindayiz. Calisanlarin is
yerinde maruz kaldiklari haksiz fiillerin, mobbing kapsaminda degerlendirilip deger-
lendirilmeyecegini kavrayabilmesi ve buna gore hareket etmesi gerekmektedir. Tinaz,
2006:27). Calisanin maruz kaldidi bircok fiil genel itibariyle sureklilik arz etmediginden,
sistematik olarak tekrarlanmadigindan veya kast unsuru icermediginden mobbing ola-
rak degerlendirilemeyecektir.
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Yururlikteki mevzuat mobbing icin belli yaptirimlar 6ngorse de, baska bir ifade ile
daha once konulmus bir takim yaptirimlar, bazi mobbing davranislari icin de uygula-
nabilir olsa da; mobbingin mevcut durumu ele alinarak, ¢cok daha caydirici yaptinmlar
getirilmeli ve bu yaptinmlari hikme baglayan mevzuat metinlerinde de farkindaligi
artirmak icin “mobbing” veya “is yerinde psikolojik taciz” kavramlari yer almalidir. Bu
dogrultuda, Basbakanlik Genelgesindeki hususlar yasa ve yonetmeliklere tasinmall,
mobbing’le miicadele kurul ve komisyonlarina islerlik kazandirilmali, teftis ve denetim-
lerde mobbing uygulanip uygulanmadigi da irdelenmeli, tim kurumlarda mobbingle
ilgili farkindalik calismalari tesvik edilmeli,yazili ve gorsel medyada konunun islenmesi
saglanmalidir.
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MOBBING SURECINDE BIREYSEL VE KURUMSAL MUCADELE
Kemal OZCELIK

icisleri Bakanligi Personel Genel Miidiirligii

Mobbing, Turkce ifadesiyle is yerinde baski, calisanin isyerinde huzurunun bozul-
masi, yildirilmasi, bezdirilmesidir.

Baski tum isyerlerinde gorulmekle birlikte daha ziyade hiyerarsik yapilanmanin
oldugu yerlerde yogun olarak ortaya ¢cikmaktadir. Ginumuizde amir tarafindan calisana
kaba fiziksel siddet uygulanmasi hos karsilanmadigindan mobbing, amirin organizas-
yon yapisi bozuk, rasyonel olmayan ve hantal bir kurumda duizeni saglamak ve kendi
amirligini kabul ettirmek adina calisanlara uyguladigi yeni bir baski seklidir.

Mobbing, kurumlar icinde bulasici bir hastalik gibidir. lyilestirici 6nlemler alin-
mazsa kurumun butln yasamsal organlarina yayilir. Calisan personelde, isletmeye ve
¢alisma arkadaslarina olan guven ve saygi azalir, motivasyon duser, calisma ortami ve
calisanlar arasinda uyumsuzluk baslar. ileri asamasinda, yasanan saglik sorunlari nede-
niyle kurumun saglik giderleri artar, calisanin is yerinde yasadigi olumsuzluklar nede-
niyle aile hayati ve diger kisilerle iliskisi bozulur.

Mobbinge maruz kalanlar,yasadiklarinin tanimlanmis bir is yeri sendromu oldugu-
nu, ugradiklari baskinin kendi suglari olmadigini anlamalilar ve bu yonde miicadeleye
devam etmelidirler. Ayni zamanda psikolojik yardim almak, onlari yasadiklari sendrom
karsisinda verecekleri mucadelede daha bilingli ve guiglu kilacaktir.

Mobbingin sug olarak tanimlanmasi, mobbingin azalmasini ve mobbingcilerin geri
cekilmesini saglayacak hem de kurbanlarin caresiz kalmasini engelleyecektir.
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Bu baski sekli konusunda tum calisanlar bilgilendirilmeli, hizmet ici egitimler du-
zenlenmelidir. Yasalara yeni girmeye baslayan bu kavrama, basta DMK olmak Uzere ve
diger personel kanunlarinda agikga yer verilmelidir. Toplumsal kiltur olusturulmasi adi-
na egitim kurumlarinin mifredatinda bu kavram da yer almalidir.

Ozetle;
Yasanilan olgu ve siirecin adinin konmasi;
Onlemlerin alinmasi;

Bilgilendirilmenin saglanmasi, isyerinde psikolojik baskiyla ilgili farkindaligr artir-
ma mucadelesinin ilk adimlaridir.
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iSYERLERiNDE PSIKOLOJIK TACiZ’iN
(MOBBiNG) ONLENMESINDE EGITIMIN ROLU
M. Hanefi TERZI

Milli Egitim Bakanligi
insan Kaynaklari Genel Midiirliigii
Grup Baskani

OZET

Dinyada yasanan hizli degisim ve gelismelere paralel olarak, maddi kaynaklarin
yani sira insani degerler, insana yonelik yaklasimlar, davranig kurallari, insan haklari
kavramlari kisaca insan kaynagi gittikce artan bir sekilde 6nem kazanmaktadir. Bu aci-
dan insan kaynaklarinin yetistirilmesi, gelistirilmesi konusuna buyuk onem verilmek-
tedir. Dunyada yonetim ve davranis bilimlerindeki gelismelere paralel olarak insan
kaynagina bakis acisi da degismektedir. insanin giinliik yasaminda mutlu olmasi, insan
haklarina saygi, performansinin yukseltilmesi, etik degerler, is sagligi ve glvenligi, ve-
rimliligin artmasi, olumlu kurum ikliminin olusturulmasi, kurumun itibarinin arttirilma-
si bu alandaki gelismelerden bazilaridir.

Egitim kisilerde istenilen yonde davranis degisikligi gerceklestirmektir. Tlrk Milli
Egitiminin amaci kisaca; kisilerin ilgi, istidat ve kabiliyetleri dogrultusunda, milli ve
manevi degerlere bagli, Glkenin ve dinyanin ihtiya¢ duydugu nicelik ve nitelikte iyi
yurttaslar yetistirmektir.

Milli Egitim Bakanligi, bir yandan tum ¢ag nufusunun okullastirilmasi icin ¢aba
surdurdrken diger yandan egitimde kalitenin surekli olarak artirilmasina ¢alismaktadir.

157



Gerekli mevzuati duzenleme ve gincelleme, uzun vadeli egitim planlari yapma, muf-
redat programlari ve ders kitaplarini guncelleme, 6gretmen yetistirme, fiziki kapasiteyi
artirma bu ¢alismalardan bazilandir.

Milli Egitim camiasi en blyuk kamu kurumu niteligindedir. Yaklasik 850. 000 per-
soneli bulunmaktadir. Toplumun her kesimi ile strekli iletisim icerisindedir.

Yasalarda da tanimlandigi gibi kamu kurumu, kamu yararina hizmet etmekle yu-
kimlu glven gerektiren bir makamdir. Kamu calisanlari, kamu adina kamu gucuni kul-
lanmaktadirlar. Bu nedenle kamu ¢alisanlarinin davranislari biyik 6nem kazanmakta-
dir. Yonetim sistemleri, kamu gorevlisinin uygun olmayan davranislarini aciklayan per-
sonelin ya da vatandaslarin haklarini korumak icin gerekli tedbirleri almak zorundadir.

Olumlu davranislar, is yerinde etkililigin ve verimliligin artmasina, yuksek perfor-
mans ve moral dederlerin en Ust seviyeye ¢ikmasina, olumsuz davranislar ise, perso-
nelde moral bozuklugu, dusuk motivasyon, verimliligin digmesine ve sonugta Uretimin
azalmasina neden olmaktadir.

Mobbing; bir grup insanin bir kimseye veya baska bir gruba sosyal kabadayilik yap-
masi, psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti vermek anlamla-
rina gelmektedir. Calisanin bir stire asagilanmasi, kiigimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin
ve sayginliginin zedelenmesi, kotu muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri
sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin onlenmesi is sagligi, givenligi, calisanlarin
mutlulugu, verimliligin arttirilmasi agisindan ¢ok onemlidir.

Mobbing rahatsiz edici davranislarla kendini gosteren,zaman gectikge aci verme-
ye baslayan ve olaylarin sarmal bigcimde hiz kazandigi; cesitli agamalardan olusan bir
surectir. Bu suireg icinde mobbinge isaret eden belirtilerin taninmasi buyik énem tasir.
Ayrica sureg iginde rol alan aktorler de belirli gruplar iginde tanimlanmalidir.

is yerlerinde psikolojik taciz kisilerin mutsuzluguna kurum ikliminin bozulmasina,
is sagligi ve is guvenliginin bozulmasina, verimliligin ve etkililigin azalmasina, kurumun
itibar kaybetmesine sebep olmaktadir.

Bu tur davranislarin onlenmesinin en etkili yolu egitimdir. Milli egitim sistemine
yeni katilan personelden baslamak Uzere gorev oncesi egitim, hizmetici egitim, farkin-
dalik yaratma, yonetici konumunda olanlarin bilgilendirilmesi, ¢alisanlarin bagvuru yol-
lari ve tacizde midahale yontemleri konusunda egitilmesi, kurum yonetiminin sorum-
Lluluklari arasindadir. Mevzuatin yenilenmesi, ders programi ve ders kitaplarinin yeni-
lenmesi, surekli hizmetici egitim, etik egitimi, okullarda siddet ve zorbaligin dnlenmesi
eylem plani, ulusal ve uluslar arasi projeler bu alanda yapilan calismalardan bazilaridir.

Her kurum ve kurulusta oldugu gibi temel amaci ve gorevi egitim olan ve insan
yetistiren Milli Egitim Bakanliginin bu konuya gereken énemi vererek calismalar yu-
rutmesi kaginilmazdir.

GIRiS
Dunyada ve ulkemizde yasanan sosyal, ekonomik ve kiilturel degisim toplumun
taleplerine karsi daha duyarli, katilimciliga 6nem veren, aciklik, saydamlik, hesap ve-
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rebilirlik, tarafsizlik, durlstlik ve objektiflik ilkelerine bagli yeni bir kamu hizmeti an-
layisinin dogmasina yol acmistir. Bu hizmet anlayisinda; yonetimi, organizasyonlari
ve bireyleri yonlendiren temel ilkeler olan etik degerlere blyuk 6nem verilmekte, bu
degerlere bagli bir yonetimin; kaliteli kamu hizmeti sunmada, kamu yonetimine ve ku-
rumlarina guveni saglamada ve yolsuzluklari onlemede, daha etkin ve basarili olacagi
kabul edilmektedir.

Dinyada devletlere duyulan gliven gittikce azalmaktadir. Kamu gorevlilerinin ku-
¢lk ihlallerden blylk skandallara kadar etik disi faaliyetleri, devletin ve kurumlarin
mesruiyetinin sorgulanmasina neden olmaktadir. Vatandaslarin Devlete olan glivenini
yeniden kazanmasi ve kamuda uygunsuz davranislarin ortadan kaldirilmasi yoninde en
etkili arag, kamu yonetiminde uluslararasi normlara ve ¢cagdas degerlere uygun,uygula-
nabilir bir alt yapinin kurulmasidir.

Yasalarda da tanimlandigi gibi kamu kurumu, kamu yararina hizmet etmekle yi-
kimlu gliven gerektiren bir makamdir. Kamu calisanlari, kamu adina kamu gucunu kul-
lanmaktadirlar. Bu nedenle kamu ¢alisanlarinin davranislari buyik onem kazanmak-
tadir. Yonetim sistemleri, Kamu gorevlisinin uygun olmayan davranislarini aciklayan
personelin ya da vatandaslarin haklarini korumak icin gerekli tedbirleri almak zorunda-
dir. Kamu gorevlilerinin demokratik toplumlarda hayati bir rol oynadigi bilinmektedir.
Yozlasma vatandaslarin ve calisanlarin idareye olan glivenlerini azaltmaktadir. Saglikli
ve guvene dayali bir is ortaminin olusturulmasina engel olmaktadir.

Birlesmis Milletler Kamu Gorevlileri icin Uluslararasi Davranis Kurallari (1996)
belgesinde tanimlandigi gibi kamu goérevlilerinin her zaman sorumluluk i¢cinde davran-
malari gerekmektedir. Ozellikle kamu gérevlilerinde her zaman kamu ¢ikarina ve kamu
yararina ¢alismalari beklenir. Kamu gorevlileri ayni zamanda kamu sektorl yonetiminin
butlnlugu icinde, kamu gliveninin saglanmasi ve surdurilmesi ve hizmet ettikleri top-
lumun kamusal yararlarini gelistirme sorumluluguna da sahiptirler.

isyerlerinde yénetici konumunda bulunan kisilerin diger personele karsi davranis
bicimi, onlarla iletisimi ¢cok 6nemlidir. Yonetici konumunda bulunan kisilerin diger kisi-
lere karsi olumlu ve normal davranislar gostermesi, ayirim yapmamasi, tarafsiz davran-
masi, her sekilde taciz etmemesi, onlarin haklarina saygi gostermesi ve onlara bir insan
olarak deger vermesi gerekmektedir.

Olumlu davranislar, is yerinde etkililigin ve verimliligin artmasina, yuksek perfor-
mans ve moral degerlerin en Ust seviyeye ¢ikmasina, olumsuz davranislar ise, perso-
nelde moral bozuklugu, dusiik motivasyon, verimliligin diismesine ve sonucta Uretimin
azalmasina neden olmaktadir.

PROBLEM DURUMU iS YERLERINDE PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING)

Bir grup insanin bir kimseye veya baska bir gruba sosyal kabadayilik yapmasi, psiko-
lojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti vermek anlamlarina gelmek-
tedir. Kasitli ve sistematik olarak ozellikle hiyerarsik yapilanmis gruplarda ve kontrolin
zayif oldugu orgutlerde, gicu elinde bulunduran kisinin ya da grubun, digerlerine psiko-

159



lojik yollardan, uzun sureli baski uygulamasi sonucunda onlarin sagligini kaybetmesine
neden olarak calisma hayatini olumsuz etkilemektedir.

Calisanin bir sure asagilanmasi, kiigimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve saygin-
Liginin zedelenmesi, koti muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri sekillerde
ortaya ¢ikan psikolojik tacizin onlenmesi is sagligi, glvenligi, ¢alisanlarin mutlulugu,
verimliligin artirilmasi acisindan ¢ok onemlidir.

Kamu sektori icerisinde en fazla sikayet gelen kurum yiizde 27 ile Milli Egitim
Bakanligi (MEB) olurken onu sirasiyla, hastaneler (%23), TSK (%4,8), Emniyet Genel M-
dirliigii (%3,7), Universiteler (%2,97) ve Kiiltiir Bakanligi (%2,23) takip ediyor.

MOBBING'IN SOSYO-EKONOMIK ETKILERI

is yerlerindeki psikolojik taciz uygulamalari sonucunda is doyumunun diismesi, is-
teksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi, yasananlara tanik olanlarin bir glin kendi-
lerinin de ayni durumda kalacagini distinmeleri sonucu glivensiz bir is ortami meydana
gelir. Ekip icinde calisanlarin durumdan etkilenmesi sonucu calisma sevkini disurdr ve
orgut kulturu degerlerinde bir ¢okils yasanir.

Calisanin isten ayrilma istedi durumunda, calisan issiz kalir. Ekonomik, sosyal, psi-
kolojik olarak zorluk yasar. is yerinde yasanilanlarin disarida anlatilmasi kurumun gii-
venilirligini,imajini zedeler. Yasal miicadeleler mali yuk getirir. Bireyin hastalik mazere-
tinden dolayi kullandigi hastalik izni maliyetlerini artirir,verimin dismesine neden olur.

AMAC

Bu calisma, isyerlerinde psikolojik taciz konusunda Milli Egitim Bakanliginin go-
ruslerini, bu alanda yapilan ve yapilmasi dustnulen calismalari ifade etmek amaciyla
hazirlanmistir.

TARTISMA

isyerlerinde Psikolojik Taciz'in 6nlenmesi calisanlarin mutlulugu ve kurumsal ve-
rimliligin artirilmasi agisindan ¢ok onemlidir. Gerek resmi gerek 0zel isyerlerinde cali-
sanlarin psikolojik tacize ugradiklar bir gercektir. Basinda yer alkan haberler ve kurum-
lara yapilan sikayetler bu konuyu dogrulamaktadir.

isyerlerinde psikolojik taciz'in en cok gériilen tiirleri, dislama, asagilama, is verme-
me, haksizliga ugratma, azarlama, kiicik disiirme seklinde tezahir etmektedir. Kurum
ve kuruluslarda bu tur davranislarin 6nlenmesi oldukga zordur. Clinku bu tir davranis-
lari ortaya ¢ikaran galisanin Ustuinde baski daha da artmaktadir. Calisanlar karsilarinda
sikayet edecek bir mercii bulamamaktadirlar. Cogu kez denetgi konumunda olanlar da
yonetimin etkisinde kalmaktadirlar. Yoneticilerin tehditleri sonucu bircok olay ortaya
¢ikmamaktadir. Daha fazla baskiya maruz kalmamalari icin calisanlar cogu kez sikayette
bulunmamakta ya da sikayet sonucunda herhangi bir islem yapilmamaktadir. Bu algi
sonucu diger kisiler etkilenmekte, bir sonu¢ alinamayacagi algisi ile kimse sikayette
bulunmamaktadir.
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Avrupa Birliginin 15 Uye Ulkesinde gergeklestirilen 15800 goriismenin sonuglari;
bir dnceki yil icinde ¢alisanlarin,

%4’unin (6 milyon calisan) fiziksel siddete,

%2’sinin (3 milyon calisan) cinsel tacize ve

%8’inin (12 milyon calisan) mobbinge maruz kaldigi dogrultusundadir.

ingiltere’de yapilan arastirma sonuclarina gére calisanlarin %53’ mobbinge ma-
ruz kalmis ve %78'i de bu olaylara taniklik etmistir. isvec'te yapilan istatistiksel bir aras-
tirmanin bulgularina gore ise bir yil icinde gergeklesen intiharlarin %10-%15’inin ne-
deni mobbingdir. isve¢ ve Almanya’da yiizbinlerce mobbing magdurunun erken emekli
olduklari veya psikiyatri kliniklerinde yatarak tedavi edildikleri kayitlarda yer almak-
tadir. italya’da 1 milyondan fazla calisanin mobbing kurbani oldugu bildirilmektediré.

Uluslararasi arenada yapilan tim arastirma sonuglarinin birlestigi ortak nokta,
mobbing magdurlarinin, diger siddet ve taciz magdurlarindan ¢ok daha fazla sayida ol-
duklari dogrultusundadir. Avrupa Birligi tyesi Ulkelerde mobbingle micadeleye yonelik
cesitlicalismalar yapilmaktadir.

Haksizliga ugrayip mobbinge maruz kalan kisiler sikayetleri sonucu yada yargi yol-
larinda haklarini aramalari sonucu daha fazla psikolojik tacize maruz birakilmaktadir.
Gorev degisikligi, gorev yeri degisikligi vb.

Mobbing’in en onemli nedeni yonetici ve denetici konumundaki kisilerin yetisti-
rilmesi ile ilgilidir. Aileden baslayarak iyi bir egitim alan, kilturel ve cagdas degerler
konusunda kendisini yetistiren ve kisiligi olgunlasmis bir yonetici bu tiir davranislarda
bulunmaz. Ancak insaninlarin bencilligi, yetki ve sorumlulugun esit olmamasi, hesap
sorulmamasi, fazla yetki verilmesi, ben istedigimi yaparim anlayisini koruklemektedir.
Halk tabiriyle yapanin yanina kalmasi algisi oldukca yaygindir.

Psikolojik taciz’'in onlenmesi bu bakimdan oldukca zordur. Duizenleyici ve denet-
leyici kurallar yaninda personelin surekli egitimi bu tur davraniglarin sayisini oldukga
azaltacaktir. Kurumun en Ust yoneticisinin bu konuya gereken dnemi vermesi ve titiz-
likle takipgisi olmasi gerekmektedir. Calisanlara sikayet yollarinin agilmasi, sikayette
bulunanlara psikolojik destek saglanmasi ve sikayetlerin hizli bir sekilde sonuglandi-
rilmasi, yapanin yanina kalmamasi ve sonucta olumlu kurum kiltirinin yerlesmesine
sebep olacaktir.

isyerlerinde psikolojik taciz'in énlenmesinde en 6nemli etken egitimdir. Burada
egitim olgusu cesitli boyutlariyla tartisilacaktir.

EGITIM
Egitim, kisilerde istenilen yonde davranis degisikligi olarak tanimlanmaktadir. Her
alanda oldugu gibi isyerinde de olumlu davranislarin sergilenmesi buyuk olglide egi-

time baglidir. Kisiler, aileden baslayan, okulda devam eden ve dmiir boyu sirddrilen
egitimleri sayesinde olumlu davranislari kazanirlar.

161



Herkesin kendi degerlerimize dayali olarak, gesitli durumlari yorumladigimiz ve
tepki verdigimiz i¢sel ve 6znel bir dinyamiz vardir. Bu degerler; cocuklukta, aile, 6gret-
menler, inanglar ve toplum gibi etkenler tarafindan sekillendirilir.

Egitim sistemlerinin basarisi siphesiz tek boyutlu olarak gelistirilemez. Ekonomik
boyutun yani sira egitimin insan kaynaklari boyutunun dikkatle degerlendirilmesi ve
ihtiyaclar dogrultusunda gerekli diizenleme ve yonlendirmenin mutlaka yapilmasi ge-
rekmektedir.

Kamu guictnin yanlis veya kamu yararina aykiri kullanilmasina engel olan unsur-
lar etik vb. davranis degerleridir. Bu bilincin yerlesmesi kamu kurumlarinda var olmasi
siyasal sistemin iyi isleyisinin garantilerindendir. Kamu yonetiminde etik, sosyal sorum-
Luluk bilincini gelistirir. Kamu ¢alisanlari diger vatandaslara nazaran daha ustun kisisel
ve etik degerlere sahip olmalidir.

ETIK, insanlarin yapilmasi gereken seyleri nasil yapmasi gerektigine karar verebil-
mesi i¢in yardimci olabilecek degerler, ilkeler ve standartlar hakkinda bir rehberdir. Etik,
insanlarin yargilari ve bu yargilara ulasma sureci ile ilgilidir. En basit anlamiyla insan
iliskilerinde iyi veya dogru ya da kotu veya yanlis olarak adlandirdigimiz deger yargilari
olarak tanimlanmaktadir. Etik kisinin kamuyla olan iliskilerinde uygun olarak adlandiri-
lan davranisi belirleyen i¢sel bir denetcidir. Bir kurumda etik degerlere ve etik egitimine
onem verilmesi, isyerlerinde psikolojik taciz olaylarini da buyuk olcude etkileyecektir.
Etik davranis icerisinde olumsuz davranislar ve taciz olaylari yer almaz.

Kamu yonetiminde etik, kamuda etik disi faaliyetleri tespit ederek, tanimlayarak
bu davranislarin ortadan kaldirilmasi igin ¢oziimler sunarak, dogru davranislari tanim-
layip, kamu gorevlilerine aktararak, kamu sektoriinde bu alanda yapilacak bir reform
calismasinin kilit noktasini olusturacaktir. Bu kurallar glinumuzde etik davranis kod-
lari olarak yazili hale getirilip sistemlestirilmektedir. Kamu Gorevlileri Etik Sozlesmesi
kamu gorevlilerinin izlemesi gereken ve kisisel cikarlardan daha once geldigi kabul
edilen kurumsal degerlerin ¢ercevesini gizer.

Etik disi faaliyetlerin siyasal sistemlere verdigi yikici zararlarin bilincine varilma-
si, cagdas demokratik llkelerde, genel olarak kamuda ve ozellikle de etik sisteminde
ciddi reform hareketlerini baslatmistir. Kamu yonetiminde etik digi faaliyetler, devletin
mesruiyetini olumsuz yonde etkilemekte, devletin kamu ihtiyaglarini karsilamasindaki
etkinligini dusurmekte, sosyal ve ekonomik kurumlarin verimli ve etkin bir sekilde ca-
lismasini engellemektedir. Kamu yonetiminde etik davranis kodlari, kamu gorevlilerin
dogru davranislari benimsemesinde etkili olacaktir.

Bu yonuyle isyerlerinde psikolojik taciz’'in onlenmesi icin kurumda etik degerlere
ve etik davranis ilkelerinin benimsenmesine 6nem verilmesi gerekmektedir. Bu acidan
etik davranis ilkeleri ile mobbing’in 6nlenmesinde birebir baglanti bulunmaktadir.

MILLI EGITIM BAKANLIGININ MiSYONU

insanlari yetistirmek ve bunun igin politikalar gelistirmek, egitim ve 6gretim prog-
ramlari hazirlamak, ilgili standartlari ve 6gretmen yeterliliklerini belirlemek, egitimle
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ilgili AR-GE calismalari yapmak, egitim ortamini hazirlamak, egitim-6gretim yapmak,
mesleki egitim-istihdam butlnligunun saglanmasina katkida bulunmak, rehberlik, de-
netim ve degerlendirme sistemleri olusturmaktir.

MILLT EGITIM BAKANLIGININ GOREVLERI

Bir Glkenin egitim sistemi, o Glkenin kendisini nasil tanimladiginin ve kendisine na-
sil bir gelecek hazirladiginin en 6nemli gostergesidir. Egitim sektorl, en oncelikli sektor
olarak degerlendirilmekte ve genel butceden en blyuk pay egitime ayrilmaktadir. Temel
hedef; bolgesel ve kiresel Olcekte rekabet gucline sahip, Turkiye’de nitelikli ve dona-
nimli bireylerin yetistirilmesine uygun egitim imkanlarinin ve ortamlarinin herkes icin
saglanmasidir. Ulkeyi kalkindirmak ve yasam kalitesini gelistirmenin en temel ve dogru
yolu cocuklarimizin kaliteli bir egitim slirecinden gegirilmesi, 6gretmenlerimizin ise bu
ihtiyaci karsilayabilecek sekilde yetistirilmesidir.

Egitim ve ogretim hizmetinin, bu kanun hikimlerine gore Devlet adina yuritul-
mesinden, gozetim ve denetiminden Milli Egitim Bakanligi sorumludur. Okul 6ncesi, ilk
ve orta 6gretim ¢agindaki 6grencileri bedent, zihni, ahlaki, manevi, sosyal ve kiltirel
nitelikler yoninden gelistiren ve insan haklarina dayali toplum yapisinin ve kuresel
duzeyde rekabet gliciine sahip ekonomik sistemin gerektirdigi bilgi ve becerilerle do-
natarak gelecedge hazirlayan egitim ve 6gretim programlarini tasarlamak, uygulamak,
glincellemek; 6gretmen ve 6grencilerin egitim ve 6gretim hizmetlerini bu ¢ercevede
yurutmek, egitim ve 6gretimin her kademesi icin ulusal politika ve stratejileri belirle-
mek, uygulamak, uygulanmasini izlemek ve denetlemek, ortaya cikan yeni hizmet mo-
dellerine gore glincelleyerek gelistirmek egitim sistemini yeniliklere acik, dinamik, eko-
nomik ve toplumsal gelisimin gerekleriyle uyumlu bicimde guincel teknik ve modeller
Isiginda tasarlamak ve gelistirmek, egitime erisimi kolaylastiran, her vatandasin egitim
firsat ve imkanlarindan esit derecede yararlanabilmesini teminat altina alan politika
ve stratejiler gelistirmek, uygulamak, uygulanmasini izlemek ve koordine etmek, her
bireyin iyi bir vatandas olmasi icin Atatiirk ilkelerine bagli, bilimsel distinceyi rehber
edinmis, demokrasi kulturu ve degerlerini benimsemis, insan haklarina saygili, ruhsal,
bedensel ve zihinsel yonden saglikli ve dengeli yetismis, cevreye duyarli ve 6zguveni
gelismis bireyler yetistiren bir ilkdgretim egitimini her Tirk vatandasina firsat ve imkan
esitligi icinde sunmak, her Turk cocuguna iyi bir vatandas olmak icin gerekli temel bilgi,
beceri, davranis ve aliskanliklari kazandirmak; onu milli ahlak anlayisina uygun olarak
yetistirmek; Bakanligin gorevidir. (1739 sayili Milli Egitim Temel kanunu)

Milli Egitim Bakanligi yapisal ve personel olarak en kalabalik personeli biinye-
sinde barindiran ve hemen tim ailelerle, tum vatandaslarla surekli iletisim icerisinde
bulunan bir kamu kurumudur. Aile ortamindan sonra okul cagina gelen cocuk omur
boyu egitimin herhangi bir kademesinde bulunmakta ve yer almaktadir. Bu yoniyle
Milli Egitim Bakanliginin sundugu egitim hizmeti nicel olarak oldukca yaygindir. Bu
nicel blyuklugun yaninda nitel olarak vatandaslara evrensel ve ulusal diizeyde kaliteli
egitim hizmeti sunulmasi da Bakanliginin asli gorevlerindendir. Bu amacla egitim tes-
kilati bir yandan yayginlasma ve her vatandasa egitimde firsat esitligi saglama, tim ¢ag
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nufusunun okullagsmasi icin calisirken diger yandan egitim alaninda diinyadaki gelisme
ve degisimlere de ayak uydurmak zorunda kalmaktadir.

Milli Egitim Bakanligina bagli olarak 59.739 okulda, 845.593 Ogretmen ile
24.631.831 ogrenciyle yonelik olarak egitim 6gretim hizmetleri yurutilmektedir. (MEB
Istatistikleri 2011)

Egitimin temel unsuru 6gretmenlerdir. Ogretmenlik yasalarda soyle tanimlan-
mistir. Ogretmenlik 6zel bir ihtisas meslegidir. Ogretmenler bu gérevlerini Tiirk Milli
Egitiminin amaclarina ve temel ilkelerine uygun olarak ifa etmekle yiikiimlidiirler. 0g-
retmenlik mesledine hazirlik; genel kultlr, 6zel alan egitimi ve pedagojik formasyon
ile saglanir.

BU ALANDA YAPILAN CALISMALAR:
Egitim Ana Plani

Egitim Ortamlarinda Siddetin Onlenmesi ve Azaltilmasi Strateji ve Eylem Plani
(2009 - 2010)

Saydamligin Artirilmasi ve Yolsuzlukla Miicadele Eylem Plani

Milli Egitim Bakanligi iletisim merkezi (mebim) “ALO 147" Sikayet, goris, oneri, ih-
bar, bilgi edinme. Talepleri etkin ve hizli bir bicimde ¢6ziime kavusturabilmek amaciyla
kurulmustur.

= Yurutulen cesitli projeler

= QOgretmenlerin Egitimi

= Yoneticilerin Egitimi

= Diger Personelin Egitimi

=  Etik Davranis ilkeleri Egitimi

= Okul rehberlik hizmetlerinin gelistirilmesi

= Kisisel Gelisim Seminerleri

= Hizmetici Egitim Calismalari

BU ALANDA GERGCEKLESTIRILEN HiZMETICi EGITIM FAALIYETLERI

= YOnetim becerileri Semineri

= s ve Gorev Analizleri

= Yonetim Seminerleri

= Aile Egitimi Semineri

= |letisim Becerileri Semineri

= s sagligi ve Is Giivenligi Semineri

= Egitim Yonetimi Semineri

= Stratejik Yonetim ve Planlama Semineri
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=  Etik Davranis ilkeleri Semineri

= Psikolojik Miidahale Hizmetleri Semineri

= Cocuk Koruma Kanunu Uygulama Seminerleri

= iletisim ve Etkili Konusma Semineri

= Dederler EGitimi Semineri

= Biiro Yonetimi ve Iletisim Semineri

= Kisisel Gelisim Yonetimi Semineri

= Yonetici Yeterliliklerini Gelistirme Semineri

= Kalite Yaklagimi Semineri

= Bireysel Performans Yonetim Sistemi Semineri

= Rehberlik Kursu

KURUMSAL OLARAK ISYERLERINDE PSIKOLOJIK TACiZIN ONLENMESI iCiN YAPIL-
MASI GEREKLI CALISMALAR:

A) EGITIM:

Egitim, isyerinde bireysel ve kurumsal performansi artirmak igin yeni bilgi ve bece-
rilerin kazanilmasi igin gerekli olan formal ve informal yaklasimlari kapsar.

Egitim, kuruma yeni gelen personelin etkili, verimli ve givenli bigimde calismaya
baslamalarini saglamak icin ise alma egitimi; ya da eski personelin ilave ya da yeni
islevleri yerine getirme becerisini kazanmalarini ya da denetim ve yonetimle ilgili ek
sorumluluklar Ustlenebilmelerini saglayacak sekilde farkli bicimlerde olabilir.

1) Yonetici ve 6gretmen yetistirme politikalari

2) Gorev oncesi egitim

3) Hizmetici egitim (Yonetici, Denetici, Ogretmen ve tiim calisanlarin egitimi),

4) Ogrencilerin bilgilendirilmesi

5) Denetim ve sikayetlerin dikkate alinmasi

6) Rehberlik hizmetleri icerisinde yer almasi

7) Ders kitaplarinda ve programlarda bu konulara yer verilmesi

B) ETIK EGITIMI:

Etik yukarida da belirtildigi gibi uluslararasi normlarda dogru kabul edilen davra-
nislardir. Bu agidan Milli Egitim Bakanligi Etik Komisyonu sorumlulugunda kurulusun-
dan itibaren gerek merkez teskilati gerekse tasra teskilatindaki tim personele surek-
li olarak Etik Davranis ilkeleri egitimi verilmektedir. isyerlerinde psikolojik tacizin ve
olumsuz davranislarin dnlenmesi ile Etik Davranis birebir ortismektedir.

Etik Egitimi; Etik, dogru olan davranislardir. Bu yoniiyle kamu gorevlileri etik dav-
ranis ilkeleri konusunda surekli egitime tabi tutularak bu davranislari kazanmalari sag-
lanmalidir.
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Etik yapinin olusturulmasi

Bakanlik Etik Komisyonu 2005 yilindan beri etik davranis ilkelerinin benimsenme-
si, egitim, sikayetlerin sonuglandirilmasi vb. faaliyetlerini stirdirmektedir.

il Etik Komisyonlari 2005 yilindan bu yana illerde Valinin bagkanliginda daire mii-
dirlerinden olusmakta etik bilgilendirme ve sikayetlerin sonuclandirilmasi vb. faaliyet-
lerini strdurmektedir.

Okul Etik Komisyonlarinin kurulmasi

Okul Etik Komisyonlarinin kurulmasi halinde okullarda ortaya ¢ikan etik disi dav-
ranislar ve psikolojik taciz olaylarinda, etik komisyonlari gorev yapacak ve durumun
normale donmesine, tacize ugrayana yardim ve destek saglanmasina katkida buluna-
caktir.

Gelisen diunyaya uygun olarak yonetimde yeni yaklasimlar, insan kaynaklari ve
davranis bilimleri konusunda surekli egitimi gereklidir.

Ders kitaplarinda bu konuya yer verilmesi. Ders kitaplarinda,davranis kurallari, etik
davranislar, tacize karsi bagvurulacak yol ve yontemler konusu yer almalidir.

PSIKOLOJIK TACiZi ENGELLEMEK ICIN;

Kurumsal adaletin saglanmasi (Orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmenin sag-
lanmasi)

Kurum ici iletisimin agik hale getirilmesi (Yonetimde tam katilimin saglanmasi)

Bireysel becerilerin ve yeteneklerin degerlendirilmesi (Kariyer firsatlarinin objek-
tif olarak kullandirilmasi)

Odiillendirme sisteminde kriterlerin agik ve net olarak ortaya konulmasi (Sosyal
iliskileri gliclendirici strateji ve politikalarin uygulanmasi)

Yetki ve sorumluluklarin denk kilinmasi (Is yasamiyla 6zel yasamin birbirinden
ayrilmasi)

Kisisel aynimciliklarin veya adam kayirmaciligin ortadan kaldirmasi (Hizmet igi
egitim programlarinin kurumsallastirilmasi)
ETKILI OKUL PROGRAMLARI:
Erken miidahale. Okul psikologlari, 6zellikle onleme programlari segerek ve veri-
leri degerlendirirerek 6grencilere destek olmalidir.

Ebeveyn egitimi. Ebeveynlerin, cocuklarinin olumlu davranis kaliplarini ve kisiler
arasi etkilesimleri guglendirmek icin 6grenmeleri gerekir. Okul psikologlari, sosyal da-
nismanlar ve veliler mudahale gerektiren davranislarda birlikte hareket etmelidir.

Ogretmen egitimi. Ogretmenlerin bu konuda egitilmeleri gereklidir.

Tutum degisikligi. Kisiler, bu alanda tutumlarini, yanlis davranislarini degistirme-
lidirler.

Olumlu okul ortami.Olumlu bir okul iklimi bu tur olaylari ve magduriyetleri azal-
tacaktir.

166



EBEVEYNLER NE YAPABILIR?

Okulun psikolog,danisman ya da sosyal iletisim uzmanlarindan endiseleri ve mag-
duriyetleri konusunda yardim istemeli, okullardaki bu konuda onleyici programlara ka-
tilmalidirlar.

Zorbalik, taciz vb icermeyen uygun sosyal davranislar ve model etkilesimleri igin
¢ocuklara olumlu geribildirim saglamalidir.

Bu tlir davranis sonucu olarak ayricaliklarin kaldirilmasi, gibi fiziksel cezaya alter-
natifler kullanitmalidir.

YAKLASIMLAR:

1- Bilgiye dayali yonetim anlayisi:

2- Cok sektorlu ve ok disiplinli yaklagim:.

3- Butuncal Yaklasim:

4- Gelisimsel Yaklasim: 5- Onleme koruma ve miidahale yaklasimi:

6- Kapasite artirimi:

7- Slrdurdlebilir hizmet:.

8- Izleme ve degerlendirme calismalari:

MUDAHALE ALANLARI:
Yonetim suregleri
Ogretmenler ve Yoneticiler

SONUG VE ONERILER

Bir grup insanin bir kimseye veya baska bir gruba sosyal kabadayilik yapmasi, psiko-
lojik siddet, baski, kugatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti vermek anlamlarina gelmek-
tedir. Kasitli ve sistematik olarak ozellikle hiyerarsik yapilanmis gruplarda ve kontrolun
zayIf oldugu orgutlerde, glicti elinde bulunduran kisinin ya da grubun, digerlerine psiko-
lojik yollardan, uzun sireli baski uygulamasi sonucunda onlarin sagligini kaybetmesine
neden olarak calisma hayatini olumsuz etkilemektedir.

Calisanin bir sure asagilanmasi, kigimsenmesi, dislanmas, kisiliginin ve saygin-
Liginin zedelenmesi, koti muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri sekillerde
ortaya ¢ikan psikolojik tacizin onlenmesi is sagligi, guvenligi, calisanlarin mutlulugu,
verimliligin arttirilmasi agisindan ¢ok onemlidir.

is yerlerindeki psikolojik taciz uygulamalari sonucunda is doyumunun diismesi, is-
teksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi, yasananlara tanik olanlarin bir glin kendi-
lerinin de ayni durumda kalacagini diisinmeleri sonucu guivensiz bir is ortami meydana
gelir. EKip icinde ¢alisanlarin durumdan etkilenmesi sonucu ¢alisma sevkini disirir ve
orglt kalturu degerlerinde bir ¢okus yasanir.

Kamu sektoru icerisinde en fazla sikayet gelen kurum yiizde 27 ile Milli Egitim
Bakanligi (MEB) olurken onu sirasiyla, hastaneler (%23), TSK (%4,8), Emniyet Genel Mu-
diirliigii (%3,7), Universiteler (%2,97) ve Kltiir Bakanlig (%2,23) takip ediyor.
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Kamu kurumlarinda yapilan arastirmalara gore Bakanliklarda calisan kisiler Maruz
kaldiklari psikolojik siddetin cogunlugunun amirlerinden olmasi ve bu siddetin engel-
lenmesi igin st denetim elemanlarina bagvurmalarina ragmen hicbir sonug alamamis
olmalarini ortaya koymaktadir. Bu konuda medyada bircok haber yer almis, psikolojik
tacize ugrayan kisilerin cok az bir kismi yargi yoluna bagvurmaktadir.

Kamu gorevlileri gorevlerini yerine getirirken 6zellikle halkla olan iliskilerinde
dikkatli, durlst ve adil olmalidirlar. Kamu gorevlileri asla herhangi bir gruba, kisiye
ayricalikli muamele yapmamali ve herhangi bir gruba ve kisiye karsi ayricalik uygu-
lamamalidir aksi takdirde kendilerine verilen gl ve yetkiyi kotuye kullanmis olurlar.
Kamu calisanlarinin yasal, etik ve baglilik icerinde dirust, tarafsiz, vicdanli,adil haktanir
olmasi ve politik olarak tarafsiz, sadece kamu ¢ikarina uygun hareket etmesi ve irtibat
kuracagi herkese nezaketle yaklasmasi beklenir.

is yerlerinde bu tiir psikolojik tacizlerin énlenmesi icin kurumsal amacin net
olarak tanimlanmasi gereklidir. Bir kurumun neyi yapmasi, neyi yapmamasi gerektigi
konusundaki yonelimlerini, dnceliklerin belirlenmesi gerekir. Kurumun is analizlerinin
yapilmasi, personelin is tanimlarinin ve aranilan ozelliklerin belirlenmesi, is’ e uygun
alimlarin yapilmasi 6nemlidir.

Kurumun sorumluluklari, gorevlilerinin uymasi gereken seffaflik, tarafsizlik, di-
rustlik, hesap verme gibi etik ilkeleri yayginlastiracak bir etik ortam ve etik kilturu
yaratmak ve surdirmek, mevcut etik kilttrl ve yapiyl gozden gecirerek ve egitim faali-
yetleri dlizenleyerek ¢alisanlarda etik ilkeler konusunda biling saglamak ve bu ilkeleri
benimsetmektir.

Kurumun sorumluluklari arasinda ayrica, yozlasmanin ve ¢ikar ¢atismasinin on-
lenmesi icin ve bunlarin meydana gelmesi halinde aninda tespit edilmesini saglayan
prosedurler ve kontrol sistemlerinin kurulmasi saglanmalidir.

Calisanlarin performanslarinin yukseltilmesi, yiiksek moral ve ¢alisma azmi, isye-
rinde insan iliskileri, olumlu davranislar, motivasyon is yerinde verimliligi ve etkililigi
artirir.

Kurumda yonetici konumunda bulunan kisiler, kurum personelinin Etik Davranis
ilkelerinin farkinda olmasindan sorumludurlar. Tiim st kademe personelin, sorumlu
olduklari islemlerle ilgili risk tlrlerini degerlendirmesi ve sorumlu olduklari kontrol
sistemlerini duizenli olarak gozden gecirmeleri ve test etmeleri gerekmektedir.

Calisan personel, kotl prosedurler, kisisel sagduyu veya etkin gozetimin olmamasi
nedeniyle herhangi bir sekilde yozlasma ve cikar catismasinin mevcut olma ihtimali
olduguna inandiklari yerde ust yoneticiyi uyarmalidirlar.

Kamu kurum ve kuruluslari ile 6zel sektorde, Bagbakanligin 20111/2 nolu Genel-
gesi geregi isverenlere psikolojik tacizi onleme sorumlulugu verilmistir. Kurum ve ku-
ruluslarin tepe yoneticisi birinci derecede kurumunda bu tir davranislari onlemekle
gorevlidir.
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Birlesmis Milletler Kamu Gorevlileri icin Uluslararasi Davranis Kurallari (1996)
belgesinde tanimlandigi gibi kamu gorevlilerinin her zaman sorumluluk iginde davran-
malari gerekmektedir. Ozellikle kamu gérevlilerinde her zaman kamu cikarina ve kamu
yararina ¢alismalari beklenir. Kamu gorevlileri ayni zamanda kamu sektoru yonetiminin
butunligl icinde, kamu gliveninin saglanmasi ve surdirilmesi ve hizmet ettikleri toplu-
mun kamusal yararlarini gelistirme sorumluluguna da sahiptirler.

Egitim; kisilerde istenilen yonde davranis degisikligi gerceklestirmedir. Egitim ve
dgretim hizmetinin, bu kanun hukimlerine gore Devlet adina yurutulmesinden, gozetim
ve denetiminden Milli Egitim Bakanligi sorumludur. Okul 6ncesi, ilk ve orta 6gretim ¢a-
gindaki ogrencileri; bedent, zihnf, ahlaki, manevi, sosyal ve kiiltirel nitelikler yoniinden
gelistiren ve insan haklarina dayali toplum yapisinin ve kiresel diizeyde rekabet giictine
sahip ekonomik sistemin gerektirdigi bilgi ve becerilerle donatarak gelecege hazirla-
maktir.

Milli Egitim Bakanligina bagli olarak 59.739 okulda, 845.593 Ogretmen ile
24.631.831 ogrenciyle yonelik olarak egitim ogretim hizmetleri yurttilmektedir. (MEB
istatistikleri 2011)

Her Turk cocuguna iyi bir vatandas olmak igin gerekli temel bilgi, beceri, davranis
ve aliskanliklari kazandirmak; onu milli ahlak anlayisina uygun olarak yetistirmek; Her
Turk cocugunu ilgi, istidat ve kabiliyetleri yonunden yetistirerek hayata ve Ust 6grenime
hazirlamaktir.

Bu konudaki onleyici butun onlemlerin alinmasina ragmen gergeklesen olaylarda
hizli bir sekilde bu konudaki sikayetler sonuglandirilarak calisanlara yardim ve destek
saglanmalidir. Bu tur iddialarda kisilerin 6zel yasamlarinin korunmasina 6zen gosteril-
melidir.

KURUMSAL OLARAK ISYERLERINDE PSIKOLOJIK TACIZIN ONLENMESI ICIN YAPIL-
MASI GEREKLI CALISMALAR:

A) EGITIM:

Egitim, isyerinde bireysel ve kurumsal performansi artirmak icin yeni bilgi ve bece-
rilerin kazanilmasi icin gerekli olan formal ve informal yaklasimlari kapsar.

Egitim, kuruma yeni gelen personelin etkili, verimli ve guvenli bicimde calismaya
baslamalarini saglamak icin ise alma egitimi; yada eski personelin ilave yada yeni islev-
leri yerine getirme becerisini kazanmalarini ya da denetim ve yonetimle ilgili ek sorum-
luluklari Ustlenebilmelerini saglayacak sekilde farkli bigimlerde olabilir.

1) Yonetici ve 6gretmen yetistirme politikalari

2) Gorev Oncesi egitim

3) Hizmetici egitim

4) Denetim ve sikayetlerin dikkate alinmasi

5) Yonetici egitimi

6) Ogretmen egitimi
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7) Ogrencilerin bilgilendirilmesi
8) Rehberlik hizmetleri icerisinde yer almasi
9) Ders kitaplarinda ve programlarda bu konulara yer verilmesi

Etik yukarida da belirtildigi gibi uluslararasi normlarda dogru kabul edilen davra-
nislardir. Bu acidan Milli Egitim Bakanligi Etik Komisyonu sorumlulugunda kurulusundan
itibaren gerek merkez teskilati gerekse tasra teskilatindaki tim personele surekli ola-
rak Etik Davranis ilkeleri egitimi verilmektedir. isyerlerinde psikolojik tacizin ve olum-
suz davranislarin onlenmesi ile Etik Davranis birebir ortlismektedir. Bu yonuyle kamu
gorevlileri etik davranis ilkeleri konusunda surekli egitime tabi tutularak bu davranislari
kazanmalari saglanmalidir.

Etik yapinin olusturulmasi

Bakanlik Etik Komisyonu 2005 yilindan beri etik davranis ilkelerinin benimsenmesi,
egitim, sikayetlerin sonuclandirilmasi vb. faaliyetlerini siirdirmektedir.

il Etik Komisyonlari 2005 yilindan bu yana illerde Valinin baskanliginda daire mii-
durlerinden olusmakta etik bilgilendirme ve sikayetlerin sonuglandirilmasi vb. faaliyet-
lerini stirdurmektedir.

Okul Etik Komisyonlarinin kurulmasi

Okul Etik Komisyonlarinin kurulmasi halinde okullarda ortaya ¢ikan etik disi dav-
ranislar ve psikolojik taciz olaylarinda, etik komisyonlari gorev yapacak ve durumun nor-
male donmesine, tacize ugrayana yardim ve destek saglanmasina katkida bulunacaktir.

Gelisen diinyaya uygun olarak yonetimde yeni yaklagimlar, insan kaynaklari ve dav-
ranis bilimleri konusunda surrekli egitimi gereklidir.

Ders kitaplarinda bu konuya yer verilmesi. Ders kitaplarinda, davranis kurallari, etik
davranislar, tacize karsi bagvurulacak yol ve yontemler konusu yer almalidir.

Psikolojik tacizi engellemek igin; Kurumsal adaletin saglanmasi, kurum igi iletisimin
acik hale getirilmesi, bireysel becerilerin ve yeteneklerin degerlendirilmesi, odullendir-
me sisteminde kriterlerin agik ve net olarak ortaya konulmasi, yetki ve sorumluluklarin
denk kilinmasi, kisisel ayrimciliklarin veya adam kayirmaciligin ortadan kaldirmasi

Etkili Okul Programlari:

Erken miidahale. Okul psikologlari, 6zellikle 6nleme programlari secerek ve verileri
degerlendirilerek ogrencilere destek olmalidir.

Ebeveyn egitimi. Ebeveynlerin, cocuklarinin olumlu davranis kaliplarini ve kisiler
arasi etkilesimleri gliclendirmek icin 6grenmeleri gerekir. Okul psikologlari,sosyal danis-
manlar ve veliler miidahale gerektiren davranislarda birlikte hareket etmelidir.

Ogretmen egitimi. Ogretmenlerin bu konuda egitilmeleri gereklidir.
Tutum degisikligi. Kisiler, bu alanda tutumlarini, yanlis davranislarini degistirmeli-
dirler.
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Olumlu okul ortami.Olumlu bir okul iklimi bu tur olaylari ve magdduriyetleri azal-
tacaktir.

EBEVEYNLER NE YAPABILIR?

Okulun psikolog, danisman ya da sosyal iletisim uzmanlarindan endiseleri ve mag-
duriyetleri konusunda yardim istemeli, okullardaki bu konuda onleyici programlara ka-
tilmalidirlar. Zorbalik, taciz vb icermeyen uygun sosyal davranislar ve model etkilesimleri
icin cocuklara olumlu geribildirim saglamalidir. Bu tur davranis sonucu olarak ayricalik-
larin kaldirilmasi, gibi fiziksel cezaya alternatifler kullanilmalidir.

YAKLASIMLAR:

1- Bilgiye dayali yonetim anlayisi:

2- Cok sektorlu ve ¢ok disiplinli yaklasim:.

3- Bitlincil Yaklagim:

4- Gelisimsel Yaklasim: 5- Onleme koruma ve miidahale yaklagimi:
6- Kapasite artirimi:

7- Surdurilebilir hizmet:.

8- Izleme ve degerlendirme calismalari:

MUDAHALE ALANLARI:

Yonetim sirecleri
Ogretmenler ve Yoneticiler

TACiZDEN KORUNMAK iCiN NE YAPMAK GEREKiYOR?

1. Oncelikle bu konuyu cok iyi bilen bir uzmana basvurmak gerekiyor. En basta calis-
ma psikologlarini ilgilendiriyor. Hem bireyi hem de kurumu ele alabiliyorsunuz.
Psikologlardan da destek alinmasi gerekiyor. Doktorlar da bu konuda dikkatli
olmali.

2. Bu tacizden kurtulmak icin “Benim bu isyerinden gitmem mi daha iyi yoksa kalip
miicadele mi” kararini vermelidir. iste kalmaya karar verdiginde kendi yoklugun-
da arkasindan tacizcilerin daha fazla dolap cevirecegini diislinerek rapor alip,ise
gitmemezlik etmemeli. Ben buradayim diye varligiyla rahatsiz edebilmeli.

3. s yerinde psikolojik tacizi destekleyen kurumlari cok biiyiik bedeller 6demek zo-
runda kalacaklarini Gst yonetime duyurabilmelidir.

4. Hedef oldugu psikolojik tacizin baskalari tarafindan fark edilmesi saglanmali.
5. Gerektiginde Ust makamlara gidecegini o kisilere agik¢a soylemeli.

Bu amacla tiim personelin surekli olarak gorev oncesi ve hizmetici egitimine ozel
onem verilmeli ve kaliteli bir egitim sunulmalidir. Bilgilendirme ¢alismalarina 6nem ve-
rilerek toplanti ve seminerler diizenlenmelidir. Calisanlarin haklarini aramalari, sikayette
bulunmalari konusunda bilinglendirilmeli, sikayetler en hizli sekilde sonuglandirilmalidir.
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illerde rehberlik Arastirma Merkezleri, okullarda Rehber 6gretmenler 6ncelikle psi-
kolojik taciz ve bu nevi davranislarda gorev alanlari geregi onleyici faaliyetleri ve olay
gerceklestiginde calisanlara her turll yardim ve destegi saglamakla gorevlidir.

isyerlerinde psikolojik taciz davranislarinin énlenmesi icin yonetici, denetici, 6g-
retmen, 6grenci ve velilerin egitimini gerektiren butuncul bir yaklagim izlenmelidir. Sik
sik calisanlara anket uygulanarak ya da toplantilar duzenlenerek bu tur davraniglar ust
duzeyde degerlendirilmelidir.
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ORGUTLERDE PSiKOLOJiIK TACiZ, (MOBBING)
NEDENLERI VE BASA CIKMA TEKNIKLERI

Necati CEMALOGLU

Gazi Universitesi,
Gazi Egitim Fakiltesi,

OZET

Bu makalenin amaci, orgutlerde yasanan psikolojik taciz durumunu tanimlamak,
yonunu, nedenlerini, sonuclarini ve basa ¢ikma tekniklerini saptamaktir. Bu amaca ula-
sabilmek i¢in su sorulara cevap arandi. Psikolojik taciz davranisi nedir? Psikolojik tacizin
yonu nedir? Psikolojik tacizin nedenleri nelerdir? Psikolojik tacizin sonuglari nelerdir?
Psikolojik tacizle basa ¢ikma teknikleri nelerdir? Makalede literatur tarama yontemi
kullanildi. Psikolojik taciz davranisinin, birey ya da grup tarafindan, bir isgorene ya da
gruba planli ya da plansiz olarak siirdlriilen, onlarin onuruna, namusuna, yeterligine
saldiri seklinde baslayan, magdurlarda 6zgulven yetersizligi ve degersizlik glidusu yara-
tan, her turll saldir, psikolojik taciz olarak tanimlanabilecegi; yukaridan asagi olan psi-
kolojik tacizin ¢ozimunin ¢ogu zaman zor oldugu; psikolojik tacizin bireyden, drgtlitten
ve zorbalardan kaynaklanan nedenleri olabilecedi; taciz magdurlarinda psikolojik ve
psikosomatik pek ¢ok rahatsizligin gorilebilecegdi; psikolojik tacizle bireysel, orgutsel,
aile ve sosyal cevre faktorleri ile etkin muiicadele yapilabilecegi sonuglarina ulasildi.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik taciz 2. Nedenleri 3. Sonuglari 4. Yonii 5. Basa ¢cikma
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GIRIS

Orgiitlerde sikca rastlanan sorunlarin basinda psikolojik taciz (mobbing) gelmek-
tedir. Psikolojik taciz, bir orgutsel yonetim stratejisi olarak kullanildiginda ¢ogu zaman
tanimlanmamakta, goz ardi edilmekte, yok sayilmakta ya da bir érgutsel sindirme araci
olarak ise kosulmaktadir. Hangi strateji ya da hangi amacla yapilirsa yapilsin orgutin
baris ortamini, kaltlrinu, degerlerini, vizyonunu, iklimini olumsuz yonde etkilemekte,
isgorenlerin orgutsel bagliligini ortadan kaldirmakta, isten ayrilmalari hizlandirmak-
ta ya da orgutsel sessizlik yoluyla, orgutin performansinda diisme yasanmaktadir.
ABD'de psikolojik tacizin orgltlere maliyeti konusunda yapilan bir arastirmada, 130
milyon isgorenin psikolojik tacizden cesitli derecelerde zarar gordigu hesaplanmistir.
1990°daki bir arastirma, svec'te isgiiciiniin %3,5’inin sistemli bir bicimde psikolojik ta-
cizle kargilasmis oldugunu gostermis, intiharlarin %15’inin orgutteki psikolojik tacizle
ilgili oldugu ileri siiriilmiistiir. ingiltere’de ise, isgérenlerin %50'sinin en az bir kez psi-
kolojik tacizle karsilastigi savunulmaktadir (Baltag, 2009: 90). Turkiye'deki durum Bati
Ulkelerinden pek farksiz degildir. Ozellikle egitim 6rgltlerinde yapilan arastirmalar, her
iki ogretmenden birisinin meslek yasaminda psikolojik taciz magduru oldugu, ilkdgre-
tim okullarinda gorev yapan erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere gére daha fazla
psikolojik tacize maruz kaldiklari ve bu 6gretmenlere yonelik psikolojik tacizin dortte
uclnun yine erkek ogretmenler tarafindan gerceklestirildigi saptanmistir (Cemaloglu
ve Ertiirk, 2007: 347). Ulkemizde, Aytag, Bayram ve Bilgel'in (2005) egitim sektori, saglik
sektoru ve emniyet sektoriinde gorevli devlet memurlari arasinda yaptigi arastirmada,
isgorenlerin %55,1’i son bir yilda psikolojik taciz davranislarindan bir ya da bir kagina
maruz kaldiklarini, %47,4'nun baskalarinin bu davranisa maruz kaldigina taniklik ettigi-
ni belirtmistir. Ekonomistlere gore psikolojik tacizin maliyeti, psikolojik tacizi onlemek
icin yapilan uygulamalarin maliyetinden ¢ok daha yuksektir (Resch ve Schubinski, 1996:
295).

Arastirma sonuglari gostermektedir ki; orgutlerde degisik bicim, tur, siddet ve farkli
yonlerde psikolojik taciz davranislari yasanmakta ve hem isgorene hem de orgute za-
rar vermektedir. Bu davranislarin tanimlanmasi, yoninun ve bicimin ortaya konulmasi,
nedenlerinin agiklanmasi ve bu nedenlere dayali olarak psikolojik tacizle basa ¢ikma
tekniklerinin saptanmasi gerekmektedir.

AMAC

Bu makalenin amaci, orgutlerde yasanan psikolojik taciz durumunu tanimlamak,
yonund, nedenlerini, sonuglarini ve basa ¢ikma tekniklerini saptamaktir.
Bu amaca ulasabilmek igin su sorulara cevap aranacaktir.
Psikolojik taciz davranisi nedir?
Psikolojik tacizin yonu nedir?
Psikolojik tacizin nedenleri nelerdir?
Psikolojik tacizin sonuglari nelerdir?
Psikolojik tacizle basa ¢ikma teknikleri nelerdir?

SRR -
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YONTEM

Bu makalede literatir tarama yontemi kullanilmistir.

PSIKOLOJIK TACiz

Psikolojik taciz kavrami ilk olarak 1980°Li yillara gelindiginde Leymann tarafindan
orgutlerdeki baski, siddet ve psikolojik taciz davranislarini tanimlamak amaciyla kulla-
nilmis, daha sonra Niedl, (1996) Zapf (1999) ve Einarsen, (1999) gibi bir¢ok arastirmaci
tarafindan gesitli yonleriyle incelenmistir. Konu ile ilgili arastirmalarin artmasi ile Ulus-
lararasi Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan, Duncan Chappel ve Vittorio Di Martinonun
yazdigi “Violence at Work” adli rapor 1998 yilinda yayinlanmis, mobbing (psikolojik ta-
ciz-yildirma) ve bullying (zorbalik),adam dldlrme ve bilinen diger siddet hareketleri ile
birlikte incelenmis ve orgut siddeti olarak kabul edilmistir (Tinaz, 2006: 42).

Leymann’a (1996) gore ise psikolojik taciz, “Bir bireye karsi bir ya da birkac kisi
tarafindan yoneltilmis, siklikla ve uzun bir siire cereyan eden, uygulayan ile kurban
arasindaki negatif iletisim davranislarini isaret etmektedir”. Belirtileri, taciz, dikkatsizlik,
saldirinin kisiselligi ve sikligi ile uzun bir siire devam etmesidir.

Uluslararasi Calisma Orgiitiine gére (ILO) psikolojik taciz, “Birey ya da grubu sabote
etmek amaciyla yapilan, intikam duygusu, zalimce, kotu niyetli ve asagilayici tavirlarla
kendini gosteren davranis bigimi” seklinde tanimlanmaktadir (Tinaz, 2006: 43).

Psikolojik taciz kavrami, birey ya da grup tarafindan, bir isgérene ya da gruba planli
ya da plansiz olarak siirdurilen, onlarin onuruna, namusuna, yeterligine saldiri seklinde
baslayan, magdurlarda 6zguven yetersizligi ve degersizlik glidisu yaratan, her tirlu sal-
dir, psikolojik taciz olarak tanimlanabilir.

PSIKOLOJIK TACiZiN YONU

Psikolojik taciz, orgltlerde her turll isgoren arasinda yasanabilir. Psikolojik tacizi
uygulayan kisiden, magdur olan kisiye dogru, psikolojik tacizin yonu belirlenir. Bu bag-
lamda psikolojik taciz, degisik bicimlerde ortaya ¢ikabilir.

Vandekerckho ve Commers (2003: 41), psikolojik tacizi, eylemin ¢izdigi yone gore,
“asagl dogru psikolojik taciz’, “yatay psikolojik taciz” ve “yukari dogru psikolojik taciz”
olmak Uzere, kendi iginde Uge ayirmislardir. Asagi dogru psikolojik taciz, bir ¢alisanin
kendi emrinde calisan birine karsi uyguladigi psikolojik tacizdir. Ornegin; ayni okulda
gorev yapan bir okul mudurindn, herhangi bir nedenden dolayi bir 6gretmene ya da
muddur yardimcisina uyguladigi p5|kol01|k tacizdir. Yatay psikolojik taciz, ayni statlye
sahip calisanlar arasinda meydana gelir. Ornegin, ayni okulda gérev yapan iki 6gretmen
veya iki midur yardimcisindan birinin digerine uyguladigi psikolojik tacizi ifade eder.
Yukari dogru psikolojik taciz ise, alt stattideki isgorenlerin Ustlerine uyguladiklari psi-
kolojik tacizdir. Ornegin, ayni okulda calisan bir veya birkac 6gretmenin, okul miidiiriine
veya mudur yardimcisina uyguladigi psikolojik tacizdir. Psikolojik tacizin her li¢ yonu de,
meydana gelis bakimindan ayni 6neme sahiptir. Cinkd, psikolojik tacizin yonu ne olursa
olsun sonucta psikolojik taciz, kurbanin stres yasamasina ve o6rgut i¢inde bir huzursuz-
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luga neden olmaktadir. Ancak, asagi dogru psikolojik taciz, is ve orgutlerde kurbanin
uzerinde biraktigi etkiler ve orgute verdigi zararlar bakimindan, bilim ¢evrelerince 6zel
bir yere sahip oldugu belirtilmektedir (Akt. Cemaloglu ve Ertiirk, 2008: 69).

PSIKOLOJIK TACiZiN NEDENLERI NELERDIR?

Psikolojik tacizin nedenleri ile ilgili literatlr incelendiginde, birden ¢ok psikolojik
taciz nedeni saptanmistir. Psikolojik tacizin tek bir sorumlusunu bulmak ¢cogu zaman
imkansizdir. Bu sebeple psikolojik tacizin nedenlerini, kurbandan kaynaklanan neden-
ler, zorbalardan kaynaklanan nedenler, 6rgitsel yapi ve ortamdan kaynaklanan sebep-
ler ve sosyal sistem gibi pek ¢ok degiskenin varliginin etkiledigi soylenebilir.

Einarsen ve digerleri (1998: 17) psikolojik tacize maruz kalanlarin, bu siireci yasa-
masinin nedeni olarak kiskancligi ana sebep olarak gostermektedir. Ayni zamanda 6z-
guven eksikligi, yetersiz iletisim, uyusmazlik da bu nedenler arasindadir. Randall (1997;
Akt. Jennifer, Cowie ve Ananiadou, 2003: 490), psikolojik tacize maruz kalanlarin bu
durumu yasama sebebini, kurbanlarin 6zguvenlerinin yuksek olmasina ve kurbanin gev-
resindekiler tarafindan ulasilamayacak kisiymis gibi algilanmasina baglamaktadirlar.
Her durum ve sartta psikolojik taciz kaginilmaz gibi gorinmektedir. Ancak, kurbanin
tedirgin, depresif veya obsesif hareketleri, grupta olumsuz tepki yaratabilir ki bu da bir
sure sonra psikolojik tacize yol acar (Sacco ve digerleri 1993). Bir isgoreni psikolojik
tacize sebep olan fiziksel bir 6zrii olursa, psikolojik tacizin yasanmasi,grubun 6zelligine
gore degisir. Eger grup Uyeleri bu farkliliklari 6Gnemsemeyen bir dusunceye sahipse, fi-
ziksel 0zrii olan birey, psikolojik tacize maruz kalmaz. Farkliliklara tahammili olmayan
gruplarda ise fiziksel 6zlr, potansiyel psikolojik taciz sebebi olabilir. Bir kisinin ytksek
performans gostermesinden dolayi psikolojik tacize ugratilmasina dair agiklama ve yo-
rum sorunlari da var olabilir ki, yuksek performans psikolojik taciz kurbanlarinin tipik
ozelligidir (Zapf ve Buhler, 1998). Yiiksek performans gosteren kisinin grup normlarina
uymamasi, psikolojik taciz nedeni olabilir. Yuksek performans gosteren isgorenin, ba-
sarilarini, kibirlice ve tahrik edici bir sekilde gostermesi, grup uyelerinin tepkisine ve
psikolojik tacizin yasanmasina ortam hazirlayabilir.

Vartia (1996: 207) tarafindan yapilan arastirmada psikolojik tacizin nedenleri, or-
gutte dusmanlik, yonetimin yetersizligi, rekabet duygusu, yonetimin takdirini kazanma
cabasi, isini kaybetme korkusu, yas, digerlerinden farkli olma, 6rgiit yasaminin mono-
tonlugu olarak siralanmistir. Einarsen’e (2000: 391) gore, psikolojik tacizin nedenleri
arasinda orgutun buyukligu de bir etken olarak sayilabilir. Buylk orgitlerde saldirgan
davranislar kiicuk orgutlere gore daha kolay gizlenebildiginden psikolojik taciz daha
stk yasanmaktadir. Zapf (1999: 71) psikolojik tacizin nedenlerini: 6rgit kultard, liderlik,
is stresi, orgutsel yapi, failler, sosyal gruplar, husumet, kiskanglik, grup baskisi, glinah
kecisi olma, isgorenin kisiligi, mesleki nitelikleri, sosyal becerileri ve gegmis yasanti-
lari, psikolojik tacizin nedenleri olarak ifade etmektedir. Psikolojik tacizin ¢ozilmemis
yaygin bir catisma olarak anlasilmasi, bir drgutteki ¢catismanin mutlak sikligina baglidir.
Eger orgutin kosullari, catismanin sayisal olarak buytkligiine katkida bulunuyorsa, o
zaman ¢ozulmemis ¢atisma sayisinin da yikselmis olmasi gerekir. Bu durum, bir or-
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gutte cok sayida psikolojik taciz olayinin yasanmasina yol agar (Zapf 1999: 71). Bazi
orgutler genellikle otoriter yonetim anlayisi ile yonetilir. Bu drgutlerde psikolojik taciz,
yonetimin bir stratejisidir (Einarsen, 1999: 22-23). Psikolojik tacizin meydana gelme-
sinde en once sorumlu tutulacak kisilerden birisi yoneticilerdir. Clnku, yoneticiler, 6r-
gut yapisini sorunsuz bir hale getirmenin yanisira 6rgut icinde olumlu bir atmosfer ve
iletisim yaratmakla sorumludurlar. Orgiitlerde yasanan Psikolojik taciz davranislarina
bakildiginda bunun nedenlerinin altinda yoneticilerin yanlis tutum ve davranislarinin
yattigi gorilmektedir (Yucetiirk, 2003). Khalib ve Ngan (2006), 6rgiitte var olan rekabet
ortamina dikkat ¢ekmis ve bunun orgut Uyelerinin kiskanglik ve haset duygularini ko-
rukleyerek orgutte digmanca bir iklim olusmasina neden olacagini 6ne sturmuslerdir.
Yazarlara gore, bircok durumda psikolojik taciz uygulayan yoneticilerin yonetim bece-
risinden yoksun olusu, 6rgut icinde asiri otokratik ve kati hiyerarsik bir yapilanmanin
varligi, orgutsel ve sosyal degisiklikler, is guivensizligi, 6rgutiin daralmasi, genislemesi
ve Ozellesmesi orgut kaynakli diger psikolojik taciz nedenleri arasinda ifade edilebilir
(akt. Kiling, 2009:58).

Psikolojik taciz genelde zorlayici ve rekabetci is ortaminda gortlmektedir. Psikolo-
jik taciz hem iletisim, hem de orgitun sosyal iklimi ile iliskilidir (Cemaloglu, 2011: 24;
Vartia, 1996: 207-208). Orglitte iletisimin azalmasiyla yasanan dismanliklar ve érgiitsel
iletisimin zayif olmasi, orgltte catisma ve dismanliklari arttirabilir (Cemaloglu, 2011:
24). Yapilan arastirmalar isyerindeki psikolojik tacizin, orglitsel iklim Uzerinde belirgin
bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir (Aradjo ve dig., 2010: 203). Cemaloglu ve
Korkmaz (2010: 24) tarafindan ilkogretim okullarinda yapilan arastirmada, orgutsel ik-
liminin 6gretmen davranislarini etkiledigini, isgorenler arasinda gliven ve isbirliginin
olusmadiginda ise, 6gretmenlerin maruz kaldigi psikolojik taciz davranislarinda artis
meydana geldigi ortaya koymuslardir.

PSIKOLOJIK TACiZIN SONUCLARI NELERDIR?

Psikolojik taciz,isgoreni psikolojik, fiziksel,sosyal,ekonomik ve aile iliskileri agisin-
dan cok yonlu etkileyen bir olgudur. Psikolojik taciz nedeniyle isini kaybeden bir isgo-
ren, ayni zamanda ekonomik sorunlarda yasayabilir. Orgiitte dislanan, énemsenmeyen
ve elestirilen isgoren, ailede esine ve ¢ocuklarina karsi fiziksel ve psikolojik siddet uy-
gulayabilir. Bu sebeple, psikolojik taciz, isgoren davranislarinda domino etkisi yaratabi-
lir. isgdrenlerde depresyon, bas agrisi, zayiflama, panik atak, yiiksek tansiyon gibi bircok
hastalik belirtisi gosterebilir. Daha agir yasanan siireclerin sonunda da travma sonrasi
stres bozuklugu hatta intihar vakalari yasanabilir (Cakir, 2006: 25).

Psikolojik tacize maruz kalanlarin gogunda psikolojik ve psikosomatik rahatsizlik-
lar gorilmustiir. Ornedin; kendini begenmeme, kaygi, bunalim, konsantrasyon bozuklu-
du, kronik yorgunluk, uyku problemi, mide problemleri, bas ve bel agrisi, sinirlilik, ken-
dinden nefret etme ve intihar gibi distincelere sahip olduklari saptanmistir (Bjorkqvist,
ve digerleri, 1994; Brodsky, 1976; Einarsen ve Skogstad, 1996; Leymann, 1990). Yapilan
bir diger arastirmada psikolojik tacize maruz kalanlarda, uykusuzluk, sinirlilik, melan-
koli, duyarsizlik, konsantrasyon eksikligi ve sosyal fobi gorulmustur. Klinik gozlemlerde
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de, 6rgiitlerde psikolojik tacize maruz kalanlarda su 6zellikler saptanmistir: izole etme,
sosyal uyumsuzluk, psikosomatik hastaliklar,bunalim,yardima muhtaclik, 6fkelenmeler,
baskilar, kaygi ve umutsuzluk (Leymann 1990: 30; akt. Cemaloglu, 2007: 121).

Tinaz (2006:160) psikolojik tacizin orgutlere etkisini psikolojik ve ekonomik mali-
yetler basligi altinda ele almistir. Bireyler arasinda yasanan anlagmazlik ve catismalar,
olumsuz 6rgut iklimi, rgut kaltlrl degerlerinde ¢okus, guivensizlik ortami, saygi duygu-
larinda azalma, isteksizlik nedeni ile yaraticiligin azalmasi psikolojik maliyeti; hastalik
izinlerinin artmasi, yetismis isgorenlerin isten ayrilmasi, gelen yeni isgorenlerin maliyeti,
egitim etkinliklerinin maliyeti, performans dusuklugu, is kalitesinin dismesi, tazminatlar,
issizlik maliyetleri, yasal islem ve mahkeme masraflari, erken emeklilik 6demelerindeki
artis da ekonomik maliyetleri ifade etmektedir.

PSIKOLOJIK TACIZLE BASA CIKMA TEKNIKLERI

Kirel (2007:323-329) psikolojik tacizde risk azaltici 6nlem olarak: Catismalari yo-
netmek, is dizayninda degisiklikler, orgltte stresi, onleme, uygun liderlik davranislari,
egditim yoluyla psikolojik tacizi onleme, kisisel ahlak gelisimini saglamak, taciz magduru
ile iletisim kurmak, mesleki rehabilitasyon ve hukuk faktorlerini onermektedir. Bu ¢alis-
mada ilgili literature dayali olarak psikolojik tacizle basa ¢itkmada orgutsel, kisisel, aile
ve sosyal ¢evre faktorleri ele alinmis ve dneriler sunulmustur.

ORGUTSEL STRATEJILER

Psikolojik tacizle miicadele kurulu kurulmalidir: Her 6rgut kendi blinyesinde psi-
kolojik tacizi dnleyici, ortaya ¢ikmasi halinde basa ¢ikma stratejilerinde hem kurumsal
hem de bireysel destek saglayici, taraflari uzlastirici, magdurun psikolojik travma ya-
samasini onleyici islevleri yerine getiren bir kurul kurulabilir. Bu kurul psikolojik taciz
madduruna destek saglayacagi gibi, psikolojik taciz uygulayicilariyla da miicadelede
etkin rol Ustlenebilir. Ayni zamanda taraflari uzlastirma sorumlulugu da Ustlenir.

isgorenlerin ise alim ve istihdam siireci etkili olmalidir: Psikolojik taciz davranis-
larini baslatan kisilerin psikolojileri ile ilgili deneysel bir calisma yapilmis olmamakla
birlikte, arastirma yapan Kkisiler, psikolojik tacizde bulunanlari hayata ve farkliliklara
deger vermeyen, sisirilmis benlige sahip olan, duygusal zekadan yoksun, statli kaybet-
me gibi korkular yasayan, etik ve insani degerleri benimsemeyen kisiler olarak tanim-
lamaktadir (Apak, 2009: 46). isgérenlerin érgiitlere secilme siirecinde genellikle mes-
leki yeterlik goz onine alinmakta ve istihdam sireci bu olcutlere gore yapilmaktadir.
Mesleki yeterligi iyi olmasina ragmen duygusal zekasi diisiik, iletisim becerisi olmayan,
sosyal beceri yoksunu, ruh sagligi bozuk isgérenlerde érgiitlere girmektedirler. Orgiitsel
ortamda etkili ve verimli calismanin en onemli degiskenleri arasinda ekip calisma-
sina yatkinlik, uyumluluk ve etkin problem ¢ozme becerisine sahip olmalari gerekir.
Bu amagla isgorenlerin orgutlere secilme surecinde isgorenin ise ve orglt kilturine
uygunluguna, duygusal zekasina, kisiligine ve deger sistemine bakilmali ve bu sartlari
tasiyanlara istihdam imkani saglanmalidir.

isgorenleri psikolojik taciz konusunda bilgilendirmek: Orgiitsel ortamda yasanan
psikolojik taciz cogu zaman psikolojik taciz magdurlar tarafindan tam olarak tanim-
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lanamamakta, nedenleri, sonuglari ve etkileri bilinmemektedir. Genel olarak isgorene
yonelik psikolojik taciz, onun sorunlu oldugu, psikolojik problemlerini ¢cozmesi gerekti-
gi vurgulanmakta, gruptan dislanmakta, elestirilmekte ve hakkinda olumsuz iddialarda
bulunulmakta ve iftiraya kadar giden sureg yasanmaktadir. Bu sebeple isgorenler, 6rgu-
te uyum surecinde psikolojik taciz konusunda bilgilendirilmeli, basa ¢ikma teknikleri ve
psikolojik tacize maruz kaldiginda yardim ve destek alabilecegi birimler ve bolumler,
kisiler tanitilmalidir. Orgiitteki psikolojik saldirilari énlemenin en énemli adresi egitim
programlaridir. Orgiitte psikolojik tacizi 6nleme egitimleri, miidahale stratejilerinden
en yaygin olanidir. Cinku midahale tekniklerinin her biri ayri bir egitimi icerir. Bilgi ve
becerilerin gelistirilmesi ile orgutte olusabilecek olumsuz davranislar engellenebilir.
Egitimin diger bir amaci da bu davranislarin nedenlerini anlama ve orgltte olumsuz
davranislari tesvik edenleri duygusal ve davranissal agidan yonetebilmektir (Schat, Kel-
loway, 2006: 83; akt. Kirel, 2007: 327).

Erken uyari sistemi: Kirel (2007:323) psikolojik tacizi onleyebilmek icin ilk adimin,
orglt blnyesindeki rahatsizliklari zamaninda saptanmasi gerektigine dikkat ¢cekmek-
tedir. Bu amacla yoneticiler, psikolojik taciz davranislari ile ilgili olarak erken uyari be-
lirtilerini izlemeli ve gereken 6nlemleri almalidirlar. Orgiite yalniz gelip, yalniz giden,
yemekte yalniz oturan, stirekli gergin olan, grup arkadaslari tarafindan giinah kegisi ilan
edilen iggoren, muhtemelen psikolojik taciz magdurudur.

Psikolojik taciz nedenlerini saptama: Her orgitun faaliyet alani, gorevleri, sorum-
luluklar, buyuklugl, gorevler arasindaki islevsel bagimlilik psikolojik taciz yasanmasin-
da etkilidir. Orgiit yonetimi psikolojik tacize neden olan faktorleri degisik yontemleri
kullanarak saptayabilir. Bu yontemler: Gozlem, goriisme, anket, 6rnek olay incelemesi,
kayitlarin incelenmesi vb. Psikolojik tacize neden olan faktorler saptanmadan ¢6zumdu-
nu ortaya koymak mimkiin degildir.

Liderlik: Leymann (1990) psikolojik taciz davranislarinin nedeni olarak, isin or-
gutlenmesindeki yetersizligi ve liderlik yapisindaki sorunlarin etkili oldugunu ileri sur-
mustur. Bazi orgutlerde psikolojik taciz, yonetim anlayisinin bir pargasidir. Bu orgutler
genellikle otoriter yonetim anlayisi ile yonetilen yapisalciliktan uzak kurumlardir (Akt.
Einarsen, 1999: 22-23). Cemaloglu (2011: 10-11) yaptigi arastirmada okul yoneticileri-
nin donusumcu liderlik davranislari arttikga orgut sagligr puani da artmakta ve psiko-
lojik taciz davranisinda azalma meydana gelmektedir. islemci liderlik davranisi arttik¢a
orglt sagligr puani dismekte ve psikolojik taciz davranislarinda artis gorilmektedir.
Okul yoneticilerinin liderlik davranislari ile orgit sagligi ve psikolojik taciz arasinda
iliski bulunmaktadir. Lider yoneticiler, 6rglt yapisini sorunsuz bir hale getirmenin yani
sira, orgut icinde olumlu bir atmosfer ve iletisim dlizeyi yaratmakla sorumludurlar. An-
cak, orgutlerde yasanan psikolojik taciz davranislari incelendiginde, bunun nedenle-
rinin altinda yoneticilerin yanlis tutum ve davranislarinin yattigi gortlmektedir. Bazi
durumlarda, yapilan eylemler yonetici tarafindan gérmezden gelinmekte, bu eylemler
orgut politikasi olarak kullanilmakta ya da psikolojik taciz davranislari bizzat yonetici
tarafindan gerceklestirilmektedir (Yucetirk, 2003; Akt. Apak, 2009: 45). Bu sebeple or-
gutlerde liderlik tesis edilmeli, yoneticiler liderlik davranislari sergilemelidir. Yonetici-
lere liderlik egitimleri verilmeli, psikolojik tacizle basa ¢ikmada liderlik davranislarini
nasil sergileyecekleri 6gretilmelidir.
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Giiclii bir orgiit kiiltiirii olugturmak: Orgiit kiiltiirii, drgiitte hangi davranislarin
kabul edildigini, hangi davranislarin reddedildigini gostermektedir (Einarsen ve di-
gerleri, 1994). Eger bir orgutte psikolojik tacizin gortilme sikliginda periyodik bir artis
goriliyorsa, 6rgut kilttrinin psikolojik tacizi destekleyen bir yoninin oldugu ileri
strtlebilir (Cemaloglu, 2007: 5). Leymann (1990), yetiskin mahkGmlar Gzerinde yaptigi
bir arastirmada, cezaevinin yapisi ve orgit kilturintn ozelliklerinin, mahk&mlarin psi-
kolojik tacize maruz kalmalarinda etkili oldugunu gostermektedir. Hiyerarsik yapilar
gozonlne alindiginda, cezaevlerinin tamamiyla otoriter yerler olmadigi ifade edilebilir.
Buna karsin orgutlerin bir kismi, kultlri itibariyle otoriter nitelik tasiyabilir (Akt. Cema-
loglu, 2007: 5). Orgiit yéneticileri, drgitlerinde gliclii bir 6rgit kiiltiiri olusturup, drgiit
kalturindn kabul gormesini ve kiilturel degerlerin i¢sellestirilmesini sagladiklarinda,
psikolojik tacizin yasam alani daralmaya baslayabilir.

Catismayi yonetmek: Orgiitlerde cogu zaman catisma yonetimi ile ilgili yapilan
arastirmalar, catisma ile psikolojik taciz kavramlarini birbirine karistirmistir. Kotu yo-
netilen ya da dogal siirecine birakilan bir ¢atismanin sonucunda, biiylk bir olasilikla
psikolojik taciz ortaya ¢ikar. Catisma fikir ayriligi, uyusmazligi ifade ederken, psikolojik
taciz bireyin kisiligine,onuruna ve ruh sagligina yonelik saldirilari tanimlamaktadir. Ca-
tisma mudahalenin topa oldugu, psikolojik taciz ise miidahalenin oyuncuya oldugu bir
durumdur. Tinaz (2006: 34) catismanin ¢oziminde guclu bir lider gereklidir. Liderin,
kendisinden beklenilen davranislari sergilememesi, grup icindeki gerilimi arttirir ve
gatismaya neden olabilir. Catismanin ¢6zimu igin ozellikle gerek duyulabilecek etkili
bir liderlik tarzi belirlenmesinin, catismanin cinsine ve grup Uyelerinin ¢catismayi kendi
iclerinde ¢ozebilme yetenedine bagli oldugunu ileri sirmektedir. Catismadan kaynak-
lanan psikolojik taciz durumlarinda yoneticiler, profesyonel bir yonetim plani ve pro-
sediirleri hazirlayabilirler. Ornegin; yonetici, 6rgiit kurallari icerisinde isgérenlerin bir-
birlerine saygi duymalari gerektigini isgorenlere aciklar. Bolim toplantilarinda kendisi,
isgorenlere model olarak, bilgi vererek, 6rgut politikasinin birlikte ve uyum icersinde
calismay gerektirdigini ifade edebilir; bununla ilgili ¢c6ziim onerilerini sunabilir. Bagka
bir yontem de birbiriyle catisan isgorenleri orgiitten uzaklastirmak veya baska bir bo-
Lime transfer etmek olabilir (Nahavendi, Malekzadeh,1999: 464; Akt. Kirel, 2007: 324).

Etik degerler olusturmak: Psikolojik taciz, etik disi bir davranistir. isgérenleri psi-
kolojik tacize yonelten nedenler olarak, duygusal zeka eksikligi, korkaklik, glivensizlik,
insani ve etik degerlerden yoksun olma gosterilmektedir. Yoneticinin isgorenler ara-
sinda din, dil, cinsiyet, irk, siyasi farka dayali bir ayrim yapmamasi etik bir sorumluluk-
tur. isgérenler, yéneticinin bu olumlu tutumundan mutlu olur ve onu rol model alirlar
(Stenberg,1994: 21). Asil 6nemli olan o6rgutln etik degerleridir. Bir 6rgltte isgorenlerin
katilimi ile saptanmis, onaylanmis ve kamuoyuna aciklanmis etik degerleri varsa, bu
etik degerlere uymayan isgorenlere yonelik orgutsel yaptirimlar devreye giriyorsa, her
isgoren bundan haberdar ise, 6rgutte psikolojik taciz davranisinda azalma gordulebilir.
Kisisel ahlak gelisimini kontrol eden konulardan biri de etik standartlar koymaktir. Etik
standartlar koymak ve isgorenleri ikna etmek psikolojik tacizin olusumunu engeller.
Etik kodlar ve standartlar, bireyi istenmedik davranislardan uzaklastirarak kontrol gore-
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vi Uistlenir. Orgiitlerde uygulanan etik programlar,isgérenleri egiterek kisisel ahlak geli-
simine yardimci olurlar. Leymann, ahlak standartlarini gelistirmek igin egitim program-
larindan yararlanabilecegini belirtmistir. EGitim sirasindaki geri bildirimler de psikolojik
tacizi onleme sirecinde yeni tecribeler kazandirmaktadir. Psikolojik taciz dnleme ve
etik egitimine biitiin isgdrenlerin katilmasi saglanmalidir (akt. Kirel, 2007: 328). isgo-
renler ise girerken, etik ilkeleri kabul ederek ise girmeli ve sureg devam ettigi surece de
bu ilkelere uyacaklarini taahhit etmelidir.

isgorenlerin kisisel ahlaki gelisimlerini saglamak: Cobanoglu (2005: 33) psikolojik
taciz uygulayicilarini, psikolojik tacize yonelten nedenlerin basinda, duygusal zekadan
yoksun olma, korkaklik, nevrotik rahatsizliklar ve nihayet insani ve etik degerlerden
uzak olmak gibi faktorler gosterilebilecegini ileri sirmektedir. Ayrica, cok zor elde ettigi
isini ve makamini kaybetme korkusunu da g6z 6nunde bulundurmak gerekir. Psikolojik
taciz davranislari genel olarak temel ahlaki degerlerle celismektedir. Ahlaki degerleri
daha onceki yasaminda kazanamayan, kazandigi ahlaki degerleri igsellestirip yasamina
uygulayamayan isgorenler, orgutlerde psikolojik taciz davranislarinin bas aktorleri ol-
maktadir. Bu olumsuz davranislari ile diger isgorenlerin psikolojik sagliklarini bozmak-
ta, mesleki ve kisisel yasamlarini alt Ust etmektedirler. Bu sebeple, orgitler psikolojik
tacizle micadele siirecinde, isgorenlere temel ahlaki degerleri kazandirmak ve ahlaki
acidan gelisimlerini saglayici tedbirleri almalar gerekmektedir. Bu amagla orgutlerde
konu ile ilgili egitimler diizenlenebilir. Egitimler kadar etkili olan diger onemli fak-
térlerin basinda érnek davranislar gelir. Orgiitlerde sikca rastlanan politik davranislar
psikolojik taciz davranislarina yol acar. isgérenler iizerinde olumsuz etkisi olan politik
davranislarla miicadele edilmesi gerekir. Ust diizey yoneticiler alt diizeyde isgorenlere
uygulayacagdi davranis standartlarinin yaraticisidirlar. Glictind kullanirken agik sekilde
politik davranislar sergileyen bir yonetici, astlarinin da benzer sekilde davranacagi bir
orgut iklimi yaratacaktir. Yoneticiler ahlakli, rasyonel davranis ornekleri sergilemedik-
leri surece, astlarin olumsuz davranislarini engelleyemezler (Greenberg, Baron, 1993:
426-427; Akt Kirel, 2007:327). Ayrica, temel ahlaki dederlerin disinda davranislar ser-
gileyen isgorenlere yasam alaninin yaratilmasi ya da terfi ettirilmesi, orglitte ahlakli
olmanin, ahlakli yasamanin bir ist deger olmadigini gosterir ki,bu durum ahlak disi pek
¢ok davranisin gorilme siklLigini artirabilir.

Acik iletisim kanallan olusturmak: Psikolojik taciz, orgutlerdeki negatif iletisimi
ifade eder. Leymann (1996: 70), psikolojik taciz surecinde magdurun iletisim olanak-
larinin engellendigini, kisitlandigini, tecrit edildigini ileri sirmektedir. Psikolojik tacizi
uygulayanlar,magdurun basina gelenleri ifade etmesini, list yonetime duyurmasini en-
gelleyebilir. Vandekerckhove ve Commers (2003) ABD’de yapmis olduklari bir arastirma
sonucunda, isgorenlerin %51’i sosyal izolasyonun iletisim zayifligina neden oldugunu
ve dolayisiyla psikolojik tacize ortamini hazirladigini belirtmektedir. Cobanoglu (2005:
23) psikolojik tacizin sosyal bir olgu oldugunu ve bir 6rgiit yonetimi yasanan psikolojik
tacizi fark edemiyor ise bu orgutun iletisimindeki bir zaafiyet olduguna dikkat ¢ek-
mektedir. Bu sebeple orgutlerde acik iletisim kanallari olusturulmali, iletisim asagidan
yukariya, yukaridan asagiya ve esdegerler arasinda etkin bir bicimde kurulmalidir.
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isin 6rgiitlenme bicimini yeniden yapilandirmak: isi yeniden yapilandirma, psiko-
lojik tacizi dnlemede ilk adimlardan birisidir. Orgiitlerde yapilan islerin farklilastirilma-
masi ve birlestirilmemesi veya her ikisinin de gergeklestirilmemesi kotl dizayn edilmis
islere, bu durum da ¢esitli sorunlara neden olur. Buna karsin iyi dizayn edilmis isler,
psikolojik tacizden kacinilmasina, iretim artislarina ve isgorenlerin orgitlerde olumlu
davranislar sergilemelerine neden olur. Duslk baskili isler, islerin kontrol altinda olma-
si, isgorenlerin sorumluluklarinin belirlenmesi ve stresin azaltilmasi psikolojik tacizin
yonetiminde énemlidir (Kirel, 2007: 323). Orgiitlerde isgorenleri tanimadan takimlar
olusturuluyorsa, zayif is tanimlari varsa, kararlara katilim gerceklesmiyorsa, orglitte
isbirligine degil, rekabete dayali bir ortam olusturulmussa, birimler arasinda islevsel
bagimUilik, kariyer sisteminde belirsizlik varsa, psikolojik tacizin yasanmasi dogaldir. Bu
sebeple iyi drgutlenen, gorev, yetki ve sorumluluk alanlari agik, net ve anlasilir olan
orgutlerde psikolojik tacizin yasanma siklLigi dusebilir.

Orgiitsel stres kaynaklarini yok etmek: isgorenlerin 6rgiitsel davranislarini etkile-
yen bir cok dissal ve i¢sel faktor vardir. Stirekliligi olmayan bu gegici durumlar isgorenin
stres yasamasina ve orgutte bir takim olumsuz davranislar ile uyumsuzluk gostermesi-
ne neden olabilir. Orglitlerdeki stres ile psikolojik taciz davranislarini iki ayri baslik al-
tinda incelemek gerekir. Birincisi, orgutsel stres kaynaklarinin neden oldugu psikolojik
taciz, digeri ise, psikolojik tacize maruz kalan isgorenin yasadigi strestir. Bircok arastir-
mada, orgutlerdeki psikolojik tacizin, tim stres kaynaklarindan daha yogun ve yikici bir
etki yaptigina dair bulgular elde edilmistir (Lewis ve Orford, 2005: 35). Psikolojik tacize
maruz kalan bireyde, olayin sarsintisi ile, travma sonrasi stres bozuklugunu ortaya ¢ikar.
Orgiitten kovulmadan sonra duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar
devam eder hatta yogunlasir (Davenport ve digerleri, 2003: 20). Uzun sure psikolojik
tacize maruz kalan isgorenlerde hastalik bahaneleri, duygusal taskinliklar ve asiri stres
sinyalleri gorulmeye baslar (O'conner, 2004:3; Akt.Apak, 2009: 45 ). Bu sebeple orglit-
lerde stres yaratan faktorler ortadan kaldirilmali, psikolojik tacizle, stres kaynagi ara-
sindaki iliski yok edilmelidir. Daha sonra psikolojik tacize maruz kalan bireyde gorilen
stresi yok etmek icin orgutiin kaynaklari seferber edilmeli, bu tlr isgorenlere psikolojik
yardim saglanmali, is degisikligi yapilmali ya da izin kullanmalari saglanarak tedavi
edilmelidir. Stresle basa ¢ikamayan isgorenlerin orgiitsel performanslari dustiigu gibi,
uretilen Urinde kalitesizlik, Uretim araclarina zarar verme ve is kazalarinda artis da
gorilmektedir.

Psikolojik taciz magdurlarina destek saglamak: Psikolojik taciz magduru, taciz su-
recinin baslamasiyla, psikolojik ydnden de olumsuz etkilenir. Oncelikle magdurun 6z-
guveni azalir ve disaridan gelen etkilere karsi, bagisiklik sistemini yitirmis organizmaya
donlsur. Her turll olumsuz etkiye agik hale gelir. Sipheci ve paranoyak hali ortaya gikar
ve bu durum iliskilerin bozulmasinda etkili rol oynar. Bu ve benzeri olumsuz durumlar,
isgorenlerin orgutle ilgili hikayeleri tekrar tekrar anlatmasi ya da orglitteki isgorenlerin
davranislari ile ilgili takintilari, sessizlesmek, daha az konusmak, asiri olumsuzluk, korku
ve endise hali, saskinlik, aglama krizleri, alinganlik, kontrolsiiz 6fke gostermek, kendini
yalitmak, duygularini gizlemeye calismak, yardimi reddetmek gibi davranislar ortaya
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¢ikar (Davenport, ve digerleri, 2003: 98). Bu slirecte orgut yonetiminin psikolojik taciz
magduruna destek saglamasi gerekir. Bu amacla yapilabilecek islerin basinda orgutler-
de psikolog calistirilmasi ve destek alinmasi, orgut disinda klinik ya da bir merkezden
destek almasi ve bu surecin giderlerinin orglt tarafindan karsilanmasi saglanabilir. Bu
asamada dikkat edilmesi gereken en 6nemli konularin basinda, yonetimin, isgorene, bu
tdr bir tedavinin, isgorenin sicil kayitlarina islenmeyeceginin taahhit edilmesidir. 1987
yilinda Isvecli bir isletme ekonomisti, isgérenlere mesleki rehabilitasyon saglamanin
(ne kadar pahali da olsa) ve calisma kosullarini yeniden duzenlemenin, hastalik izinle-
riyle, calisamaz durumda olma iddia ve talepleri ya da hesaplagsmalarla ugragsmaktan
¢ok daha az maliyetli oldugunu iddia etmistir (Davenport ve digerleri, 2003: 127; Kirel,
2007:329).

Psikolojik taciz uygulayanlara yasal yiikiimliiliikler getirmek: Psikolojik tacize
maruz kalan isgorenler ve psikolojik taciz uygulayanlar, genel olarak, psikolojik taciz
davranislarinin yasal olarak sug sayildiginin farkinda olmayabilirler. Bdyle bir suregte
en fazla zarar goren, kendisini koruyan yasalara ragmen, bu yasal haklarini bilmedigi
icin kullanamayan psikolojik taciz magdurlari olmaktadir. Psikolojik tacizle ilgili yasal
diizenlemeler incelendiginde; 4857 Sayili Is Kanunu ve 5237 Sayili Tiirk Ceza Kanunu
ve maddeleri psikolojik taciz ile ilgilidir. Psikolojik taciz magdurlarinin yasalar onlinde
ne gibi haklarinin oldugu konusu iyi bilinmemektedir. Psikolojik taciz siirecinin insanla-
rin kisisel bittnliklerine zarar vermemesi icin her seyden once, yoneticilerin, ve diger
gorevlilerin is etigi ve insan iliskileri konusunda duyarli olmalari beklenir (Cobanoglu,
2005: 198). Psikolojik tacize maruz kalan isgorenlerin yasalari bilmeleri ¢cogu zaman
gereksizdir. Bu asamada orgut, psikolojik taciz magdurlarina yasal haklarini tanitmak,
yasal danismanlik yapmak ve yasal haklarini kullanmalari konusunda yardimci olmak
durumunda olmalidir. Psikolojik taciz magdurlari, psikolojik tacizin olumsuz etkisiyle
ugrasirken yasal haklarini arastirmak, 6grenmek zorunda kalmak ve haklarini korumak
icin mahkeme koridorlarinda yalniz birakmak, orgutlerin bu isgorenlere yonelik yapabi-
lecegi en olumsuz davranis olacaktir.

BIREYSEL STRATEJILER

isgorenler, calistiklari 6rgiit hakkinda bilgi toplamalidir: isgorenler calistiklari or-
gut, orgut yonetimi ve isgoren iliskileri hakkinda bilgi toplamalidir. Asagidaki sorulara
cevap aramalidir: Orgiit yéneticisinin liderlik 6zelligi var mi? Orgiitiin kiiltiirii nasil? Or-
gltte iletisim nasil? isgdren profili nasil? Orgiitiin sorun ¢6zme yaklasimi nasil? Orgiit
tyeleri arasinda catisma var mi? Orglit ici catisma nasil ¢ozuliyor? Orgiitte daha énce
psikolojik taciz yasanmis mi? Yasandi ise nasil ¢6ziilmiis? Isin tiirii psikolojik tacize uy-
gun mu? Orgiitiin yazili etik kurallari var mi? isgéren hareketliligi var mi? Bu sorulardan
aldiginiz cevaplara gore davranis bigiminizi belirleyiniz.

isgorene yonelik davranislar dogru tanimlanmalidir: isgéren 6rgiit icerisinde ken-
disine yonelik olumsuz davranislari tanimaya calismalidir. Leymann (1996:70) olumsuz
davranislarin alti ay sure ile haftada en az bir kere gorilmesini psikolojik taciz olarak
kabul etmektedir. Bu 0zelliklere uyan davranislarin, kendisine sistemli bir bicimde uy-
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gulandigini diisiinen isgoren, daha sonraki asamada bu olumsuz davranislari kimlerin
yaptigini ve siddetini saptamalidir. Boylece psikolojik tacizin yonu ve siddeti hakkinda
genel bir bilgiye sahip olur. Magdurun bu asamadan sonra, ozellikle is, yeterlik alanlari
ve kisiliginin, bu slrecte etkili olup olmadigini nesnel bir bicimde analiz etmesi gerekir.
Bu olumsuz dzelliklerini degistirmeye calismasi, baslangi¢ asamasinda psikolojik taci-
zin ortadan kalkmasinda etkili olabilir. Hatada israr etmek, sosyal ¢evrenin onaylama-
dig1 davranislari israrla yapmak, basarilarini abartili bir bicimde anlatmak, baskalarina
tepeden bakmak, kibirli olmak, gibi olumsuz davranislarini diizeltmesi gerekir. Burada
ozelestiri onemlidir.

isgoren, psikolojik taciz davranisinin iizerine yapismasina izin vermemelidir: isg6-
ren tiim ¢abalarina ragmen, psikolojik taciz davranisinin katsayisinda bir artis gozleme-
ye baslamis ise, sakin olmali ve magdur roliini kabul etmemelidir. Kendisine psikolojik
taciz uygulayanlarin olumsuz davranislarini tanimlamamali, onlarla sosyal iliskilerine
ve iletisime devam etmeli, onlarin 6zel glnlerini kutlamali ve asla dargin olma, uzak-
lasma, kabuguna gekilme ve orgutsel sessizlik davranislarina burinmemelidir.

isgoren, psikolojik taciz davranislarinda bulunanlarla yiizlesmelidir: Magdur, tiim
¢abalarina ragmen, hedef kitlede bir degisiklik yapamadigini, olumsuz davranislarin
devam etmesi halinde, kendisine psikolojik tacizde bulunan kisilerle tek tek konus-
mali, strecin farkinda oldugunu, olaylardan olumsuz yonde etkilendigini, ruh sagligi-
nin bozuldugunu, “Ben dili” kullanarak anlatmalidir. Ayrica kendisine psikolojik tacizde
bulunanlarin bu davranislarin nedenlerini 6grenmeye calismali, uzlasma tekniklerini
kullanarak sorunu ¢ozme yolunu se¢melidir. Psikolojik taciz uygulayan zorba, yonetici,
Universitede 6gretim Uyesi,danisman ya da etkili bir sahis ise, sadece ben dilini kullan-
mak ve sureci tanimlamak saglikli bir yaklasim olur.

isgoren, sahsina psikolojik tacizde bulunuldugunu, iist yonetime agiklamalidir:
Turkiye'de yapilan bir arastirmada, psikolojik tacize maruz kalan kisilerden sadece %
17'si, magduriyetini insan kaynaklari birimine iletmistir (Kirel, 2007: 320). isgéren, yu-
karida ifade ettigimiz sorun ¢ozme davranislarina ragmen, sorun ¢ézilmemis ya da gi-
derek artis gostermeye baslamis ise, konuyu ust yonetime iletmeli ve destek istemelidir.
Eger Ust yonetim, psikolojik taciz stirecinin iginde ise ya da zorbalari destekliyor ise, bu
eylemin sonucunda, magdur zarar gorebilir.

isgdren, destek almalidir: Psikolojik taciz siireci devam ediyor ve isgéren psikolo-
jik acidan olumsuz yonde etkileniyor, isine odaklasamiyor ve performansi gittikce dus-
meye baslamis, is arkadaslari ile ailesiyle, sosyal cevresiyle sorun yasamaya baslamis
ise, isgoren, sorunu ¢ozebilmek igin isyerinin psikologu varsa ondan, sendikadan, sivil
tolum orgutlerinden ve psikologdan destek almali ve proaktif tutumlar sergilemelidir.
Bu asamada sinirlenmek, kendini suglamak, saldirgan davranislar sergilemek, dedikodu
yapmak, psikolojik taciz stirecini icinden cikilmaz bir hale dénustirebilir. Ozellikle, zor-
balarin catistigi kisilerle iletisim kurup,onlarin destegiyle zorbalara saldirida bulunmak
intikam almaya calismak, onlarin herhangi bir durumunu sikayet ederek ¢6zim yolu
aramak cogu zaman magdurun, icinden cikilmaz pek ¢ok sorun yasamasina neden ola-
bilir. Kirel (2007: 325) psikolojik taciz magdurlarina yardim konusunda, psikiyatristlere,
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sosyal glivenlik kurumlarina, insan kaynaklari departmanina, yoneticilere, sendikalara,
saglik kuruluslarina da gorevler dismektedir. Bu kurumlarin sagladigi yardim ve sosyal
destek, stresli olaylarin isgorenler lizerindeki etkisinin azalabilecegini belirtmektedir.

isgoren yasal haklarini bilmelidir: isgoren, psikolojik taciz davranislarini dogru ta-
nimladiktan sonra, bu davranislarin yasalar oniinde sug sayildigini bilmeli, yasal hakla-
rinin farkinda olmalidir. Isgéren icin en 6nemli nokta, mahkemeye sunacagi belgelerdir.
En gegerli belge, 6rgutiun ya da zorbalarin kendisine yonelik kullandiklari, psikolojik
tacizi kanitlayan belgelerdir. Bu belgeler mutlaka elde tutulmali, tarih, sayi, icerik ve
tiirevleri bilinmelidir. ikinci olarak psikolojik tacize maruz kaldiginizi géren sahitlerdir.
Sahitler, orgutin baskisindan ya da is arkadaslarinin kendilerine de uygulayacaklari
psikolojik tacizden korktuklarr icin mahkemede dogruyu soylemeyebilirler. Bu sebeple
tutanak tutmak, ses kaydi ve gorliintl kaydi almak gerekir. Ses ve goruntu kaydi icin
mahkemeden izin almak gerekebilir.

isgéren birimi ya da orgiitii degistirmelidir: isgoren tiim ¢abalarina ragmen sorun
¢ozememisse, surekli stres ve kaygi igerisinde ¢alisiyorsa, drgutte huzuru yoksa,zorbalar
saldirilarina devam ediyorlarsa, ortada ¢ozumsuzluk varsa, 6rgutsel ortamda dostluk,
arkadaslik ve paylasim onun igin dnemli ise, 6rgiitl ya da isini degistirmesi ruh sagligini
korumasi agisindan onemlidir.

isgoren yeni ilgi alanlari, hobiler gelistirmelidir: Psikolojik tacize maruz kalan is-
goren, zihinsel olarak saplanti yasamaya baslayabilir. Bu asamada sikintilarindan kur-
tulacak, zihnini dagitacak yeni ilgi alanlari ve hobiler bulmali, sivil toplum orgutlerine
girmeli ve sosyal aktiviteleri artirmalidir. Bu durum, isg6rene basari ve ise yarama his-
si verecek ve ozglveni arttiracaktir. Magdur psikolojisinden kurtulmasi gerekmekte-
dir. Kontroliin kendisinde olduguna ve segeneklere sahip olduguna inanmalidir (Cakir,
2006: 29).

AILE BIREYLERI iLE iLGILi STRATEJILER

isgoren, aile bireylerine psikolojik taciz siirecini anlatmalidir: Psikolojik tacizin
yasam kalitesine yonelik etkilerine bakildiginda, isgorenin her alanda kendine olan gi-
venini kaybettigi; bunun etkilerini de ailesinde, sosyal iliskilerinde ve orgut cevresinde
yasamaya basladigi gorulur. Birey saskinlasir, beceriksizlesir, korkmaya, utanmaya ve ce-
kinmeye baslar. Bu durum sadece orgutte degil, kisiler arasi iligskilerde de devam eder
(Gokee, 2010: 8). Genel olarak psikolojik tacize maruz kalan birey, bu durumu, aile birey-
lerinden saklamaktadir. Bu durumun pek cok nedeni olabilir. Calistigi orglitte sevilme-
yen, dislanan, horlanan, iftira ve dedikoduya maruz kalan bir es, baba, evlat ya da birinci
derece akraba olma rolu cok kolay kabul edilebilir bir rol 6zelligi tasimamaktadir. Birey,
aile bireylerinden utanmakta, cekinmekte ve olumsuz olaylarin kendisinde yarattigi
etkiyi, yorgunluk, orgutteki asir is yogunlugu vb ifadelerle agiklamaya ¢alismaktadir.
isgérende yasanan huzursuzluk, gerginlik, diisiinceli olma, saldirgan davranislar, stres,
psikosomatik rahatsizlik ve alkol alma gibi durumlar aile bireyleri tarafindan kaygi ve
korku ile izlenmektedir. Bu olumsuz olaylar, farkli sekillerde aciklanmaya calisilmakta
ve aile huzuru ve mutlulugu olumsuz yonde etkilenmektedir.
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Aile bireyleri, isgorene onkosulsuz destek saglamalidir: Psikolojik taciz slrecine
maruz kalan bireyin, aile diizeninde, iliskilerinde sorun yasanmasinin nedeni, aile birey-
lerinin birbirini suclayici davranislaridir. Evdeki bir tartisma, isgorenin orgut igerisinde
yasadigi psikolojik tacize kadar dayandirilmaktadir. inceledigim bir 6rnek olayda bu du-
rum soyle yasanmusti: “Yasadigim psikolojik taciz siirecini esimle paylastim. itk zamanlar,
esim bana destek oldu. Daha sonra, esim de destegini benden ¢cekmeye basladi. Evde esimle
tartissak, bana: Sen zaten sorunlu bir insansin. [syerinde de seni seven yok. Kusuru birazda
kendinde ara diyordu. Onunla da bosandik.” Boyle bir durumda isgoren, psikolojik tacizle
mucadele edemez.Aile bireyleri 6rgit icerisindeki bireylerin farkli ¢cikarlari, beklentileri,
hisleri ve heyecanlari oldugunu, esleriyle ilgili sikintinin ¢ok fazla kisisellestirilmemesi
gerektigini bilmeleri ve onlarin yaninda yer almalari onemlidir.

Aile bireyleri yorum yapmamali, sadece dinlemelidir: Aile bireyleri, psikolojik ta-
ciz magduru olan yakinlarini dinlerken genellikle yorum yapmakta yapmaktadirlar. Bu
asamada yapilan yorumlar sorunu ¢ozmeyecektir. Yapilmasini gereken onlari dinleyip,
onlarin anlatmak istedikleri durumu, anladiklari mesajini vermektir.

Psikolojik taciz davranisi Hatali ifade Dogru ifade

Arkadaslarim, benim hakkimda su- | Sende az dedgilsin, hak | Arkadaslarin senin hakkinda
rekli dedikodu yapiyor. etmissindir. dedikodu yapmasi seni uzi-
yor ve mutsuz ediyor.

Sefin kizi evleniyor.Herkesi diigiine | Demek ki, seni adam- | Sefin kizinin digliniine davet

davet ettiler, beni davet etmediler. | dan saymiyorlar. edilseydin mutlu olurdun.
Ben sevilmeyen dislana, aptal ve | Nihayet farkina vardin. |Kendinle ilgili olumsuz du-
beceriksizin biriyim. suncelere sahipsin.

Evde huzurlu, mutlu bir ortam yaratilmalidir: Psikolojik taciz magdurlarinda yasa-
nan olaylardan birisi de zihinsel gevis getirme davranisidir. Orgiitte yasanan bir olayi
eve tasimak, aile bireyleri ile surekli paylasmak, paylasilan zamani ve ortami icinden ¢i-
kilmaz bir hale donistirmektedir. Bu asamada aile bireyleri birbirini kirmadan, orgultte
yasananlari makul bir zaman diliminde paylastiktan sonra, evdeki etkili zaman dilimine
donmeleri gerekir. Yunanca’'da “kranos” ve “karios” sozclkleri vardir. Kranos saatteki za-
man dilimi, karios hissedilen zaman dilimidir. Aile bireyleri kranoslari degil, karioslari
¢ogaltmali ve birlikte yasanan zaman dilimini daha etkili hale getirmelidir. Evdeki mut-
lu yasam, orgutte yasanan psikolojik taciz davranislari ile miicadelede, isgorene guiglu
olmasini saglayacaktir.

SOSYAL CEVRE STRATEJILERI

Arkadas cevresi, psikolojik tacizin herkesin basina gelebilecegini bilmelidir: Hem
orglitsel yasantida hem de sosyal cevrede “Beni sokmayan yilan bin yasasin” mantigi
hakimdir. Bu sorun benim sorunum degil, mantigiyla hareket edilir. Magdur cogu zaman
zorbayla bas basa birakilir. Siirece uzaktan bakilir ya da tetikgi kimliginde davranislar
sergilenir. Zorbalar, kopekbaligina benzetilir. Kopek baliginin ¢evresinde olusan klicuk
baliklar, kommensalist bir yapi sergiler. Benzeri durum orgutlerde de zorbalarin etra-
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finda toplanan kisiler sergiler. Boyle bir durumda sosyal ¢evrenin desteginden yoksun
kalan bir isgoren, cok kolay etkisiz hale getirilebilir. Magdura destek saglayici olan en
onemli faktor is arkadaslarinin ve sosyal c¢evrenin olumsuz davranisi onaylamamasi,
zorbaya tepki gostermesi ve etik disi davranislarin gliclenmesini engelleyici tutum ve
davranislar sergilemeleridir.

Psikolojik taciz magduru ile etkili iletisim kurulmalidir: Psikolojik taciz magdurun
ile ilgili iletisimde dikkat edilmesi gerekir. Clinkui bu asamadaki bir isgoren biraz alin-
gan ve supheci davranislar sergileyebilir. Bu sebeple isgorenin 6zsaygisini gelistirici dil
kullanmak, “ben dili” kullanmak etkilidir. Bu konuda Cobanoglu (2005: 115) asagidaki
tabloda verilen yaklasimi dnermektedir.

Hatali ifade Dogru ifade
* Yardimci olabilirsem beni ara. * Yarin seni ararim.
* Cok karisik ve zor bir durum. * Senin icin en zor olan nedir?
* Ayril gitsin. * Olayr dogru tanimlayalim.
* Bu iste senin de kusurun vardir. * Sana nasil yardimci olabilirim.
* Gugld olmalisin. * Birlikte bir yol haritasi ¢izelim.
* Artik bu konuyu kapatalim. e [stedigin kadar konusabiliriz.

Psikolojik taciz magduruna ozgiiven gelistirici roller verin: Psikolojik taciz magdu-
ru,magduriyet surecinde 6zglvenini kaybedebilir ve sessizlige burlnebilir. Bu asamada
madgdura sosyal roller vermek, organizasyon islerinde gorevlendirmek, kendi kisiligini
ve yaraticiligini sergileyebilecedi ortamlar sunmak, etkinliklere davet etmek, olumlu
davranislardir. Boylece isgoren kisa zamanda grubun ve orgutin aktif bireyi olabilir.

SONUC VE TARTISMA

Psikolojik taciz kavramiyla ilgili uluslararasi literatiir incelendiginde, birbirinden
farkli kavramlarla ayni ya da benzer durumlarin ifade edildigi gorilmektedir. Kita Avru-
pa’sinda “mobbing” kavrami kullanilirken, ABD, Kanada ve ingiltere’de “ workplace bul-
lying”, “abuse”, “harassment”, “workplace trauma”, “work harassment”, “emotional abuse”
gibi kavramlarla ifade edilmektedir. Tirkiye’de ise, “mobbing”, “psikolojik taciz”, “yildir-
ma” “yildir kacir” ya da “isyeri zorbali§i” gibi kavramlarla ifade edilmektedir. Bu kav-
ramlar icerik olarak Turkge'de karsiligr olan kavramlarla benzer ozellikler tagimaktadir.
Psikolojik taciz davranisinin hi¢ yasanmadigi bir 6rgit mumkin dedildir. Bu davranis
siddeti degisen bir bicimde mutlaka yasanir. Burada mudahalede bulunma bigimimiz,
psikolojik tacizin ortaya ¢ikmasini etkileyen nedenleri ortadan kaldirmak, siirecin isgo-
ren Uzerindeki etkisini asgari dlizeye indirmek ve etkili basa ¢ikma tekniklerini uygu-
lamaktir.

Psikolojik taciz asagidan yukariya, yukaridan asagiya ve esdegerler arasinda ya-
sanmaktadir. Psikolojik tacizin yon, icerigi, bicimi, psikolojik tacizle basa ¢ikma yontem
ve tekniklerini belirlemektedir. Asagidan yukari ve yatay psikolojik taciz sorunu ¢ozmek
kolay ve etkili yontemler ise kosulabilirken, yukaridan asagiya tacizi ¢ozimlemek ¢cogu
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zaman imkansiz hale gelmektedir. Ozellikle atama, yiikseltme, secme gibi élciitlerin
oznel olcutlere bagli oldugu orgutlerde sorun iginden ¢ikilamaz hale donliismekte ve
¢ozUmsulizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda etkili liderlik, kurum kalturd, etik ilkeler
ve proaktif tutumlar, psikolojik tacizin yasanma sikligini azaltmaktadir.

Psikolojik tacizin bireysel, orgutsel, sosyal ve ekonomik pek cok nedeni olabilir.
Bu nedenlerin kaynagdi ne olursa olsun, psikolojik tacizin nedenleri bilinirse, nedenle-
ri ortadan kaldirmak etkili sorun ¢dzme davranisidir. Psikolojik taciz magduru, tacize
maruz kaldigi donemde bu nedenleri ne 6lglide nesnel tanimlayip tanimlamadigi, bu
nedenleri ortadan kaldirabilecek bilgi ve beceriye, sosyal destege sahip olup olmadigi
onemlidir.

Psikolojik tacizin sonuglari, bireyden bireye, 6rgiitten Orgute, ortamdan ortama
farkli ozellikler tasiyabilir. Bu sebeple psikolojik taciz bireylerde, psikolojik ve psiko-
somatik sorunlara neden olabilmektedir. Magdur olan isgoren saldirgan, alingan, stres,
kaygi ve ofke diizeyinde artis gozlenmektedir. Kendisi ve ruh sagligi ile ugrasan isgo-
renin orgutsel performansi dismeye baslamakta, 6grenme, yaratici diisinme, transfer
etme, etkili problem ¢ome davranislari sergileyememektedir. Hastalik ve saglik harca-
malari artmakta, isten ayrilma, erken emeklilik, tazminatlar, yeni ise alinan isgorenlerin
maliyeti artis gostermekte, bu da drgutlerin zarar gormesinde etkili olmaktadir. Psiko-
lojik taciz davranislarinin artmasiyla intihar ve bosanma davranislarinda artis gozlen-
mekte, bu da sosyal hayati olumsuz yonde etkilenmektedir.

Psikolojik tacizle basa ¢ikma surecinde orgutlerin, isgorenlerin, ailelerin ve sosyal
cevrenin birbiriyle iliskili ve birbirinden bagimsiz bir bicimde yapabilecekleri pek ¢ok
tedbir vardir. Ancak en 6nemli etken, sorun ortaya ¢ikmadan 6nce, sorunu ¢ézme yakla-
simidir. Bu sebeple orgutlerde isgorenlerin psikolojik taciz yasamadan dnce, psikolojik
tacizi ortaya ¢ikaran faktorler yok edilerek ise baslanmalidir. isgérenleri, 6rgiit yone-
timini, aileleri ve toplumsal cevreyi bu konuda bilgilendirmek, psikolojik tacizle basa
¢ikmada etkili bir yontemdir. Etik ilkeler, liderlik, kurum kultdrQ, catisma yonetimi, ahlak
egitimi gibi orglitsel 6zelliklerde ise kosulmalidir.

Sonug olarak, orgutlerde psikolojik taciz farkli siddette yasanmakta, isgorenlerin
ozelliklerine gore farkli duzeylerde etkiye neden olmaktadir. Psikolojik tacizle uygun
yontem ve tekniklerle bas edilebilir ya da etkisi azaltilabilir bir sorundur. Sorunu yok
saymak, gormezlikten gelmek yerine, sorunu tanimlayip ¢ozmeye calismak saglikli bir
yaklasimdir.
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MOBBING (iSYERINDE PSiKOLOJiK TACiZ)
Selami ACAN

Diyanet Isleri Baskanligi, insan Kaynaklari Genel Miidiirligii
Disiplin ve Degerlendirme Daire Baskani

Bilimsel cevrelerce ele alinip incelenmesi henlz yeni sayilabilecek bir gegcmise sa-
hip olan “Mobbing”in esas itibariyle insanlik tarihi ile yasit oldugunu, insan icin calisma
hayatinin baslamasiyla birlikte bu surecin de basladigini soylemek mumkundr.

Uluslar arasi diizeyde ilk kez 1960’1 yillarda kullanilmaya baslanan “Mobbing”
kavraminin 1980’Lli yillardan sonra daha sistematik olarak ele alindigi, insan unsurunu
merkeze alan faaliyetlerle birlikte ilkemizde de bu alanda bilimsel calismalarin bas-
ladig goriilmektedir. Tam karsiligi olup olmadigi noktasinda cesitli gorislerle birlikte
“Is yerinde psikolojik taciz” seklinde Tiirkcemizde kullanilmaya baslanan “Mobbing”, bi-
limsel cevrelerde genel bir ifade ile “bir veya birden ¢ok kimse tarafindan sistematik bir
sekilde, diismanca ve ahlak disi uygulamalarla bireye veya gruba zarar vermek amacina
yonelik psikolojik siddet iceren davranislar” olarak tanimlanmaktadir.

Calisanlar arasindaki kiyasiya rekabet; gorev, sorumluluk ve Ucret dagilimindaki
adaletsizlikler; egitim, ahlaki ve manevi degerler bakimindan yetersizlikler bu davra-
nislarin temelinde yer alan 6nemli etkenlerdir. Bu davranislar; kisinin asilsiz ithamlarla
zan ve suphe altinda birakilarak lekelenmesi, toplumsal sayginliginin itibarinin zede-
lenmesi, sozlu ve fiili hakarete maruz birakilmasi, yikselebilecedi bir unvana ulagma-
masi icin cesitli entrikalarla yolunun kesilmesi, bazen kapasitesinin altinda basit isler
verilerek asagilanmasi, bazen de bilgi, kapasite ve sorumluluklari bakimindan agir isler
verilerek basarisizliga itilmesi, kisiyi bikkinliga ve yilginliga sevk edecek sekilde gozu-
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nun korkutulmasi, kisinin kendine gliven ve saygisinin yok edilmesi seklinde tezahur
edebilmektedir.

islam dini, insanin fitrat tizere yaratildigini belirtir. Fitratin dziinde ise hakkaniyet,
dogruluk, adalet, kanaat gibi unsurlar vardir. insanin fert ve toplum olarak saadet icin-
de yasamasi, aile ve is ortaminda mutlu olabilmesi, fitrattaki hasletlerin korunmasina
ve gelistirilmesine baglidir. Dinya hayatini idame ettirirken gerceklestirmek zorunda
oldugumuz calisma hayati mutlaka “insani” olmalidir. Calisma hayatinin “insani” olmasi
demek degerlere dayali olmasi demektir. Degerler egitiminin temelinde ise inang ve
ahlak esaslari bulunur. Ahlaka kaynaklik eden de yine din duygusudur.

“Mobbing” konusunda oldugu gibi insanlik tarihi itibariyle bitin milletlerin mi-
ras gibi devralarak guniimize kadar tasidiklari pek ¢ok problemin ve bu problemlerin
tespiti ve ¢ozimu noktasinda ortaya konan yaklasimlarin batili distnirler tarafindan
ele alinmasindan sonra konunun varligini kabullenmek, dnemini kavramak ve bunlarla
mucadele yontemleri gelistirmek bizim icin bir kayiptir. Hatt-1 zatinda, millet olarak
0zlimuzde, degerlerimizde bu konuyu problem noktasina getirmeden ¢ozebilecek bu-
yuk bir zenginlige sahip oldugumuz bir gercektir.

Kuran-1 Kerim’de Yice Allah yaratilisa dikkat cekerek bir erkek ve bir disiden (Hu-
curat suresi, Ayet:13) insanin en giizel bir yaratilisla (Tin suresi, Ayet:4) yaratildigindan
bahseder. islam’'in 6rnek peygamberi Hz.Muhammed (SAV) hilkat (yaratilis) itibariyle
Arab’in,Arab olmayana,Arab olmayanin Arab’a; Siyah’in kirmizi'ya, kirmizi'nin siyah’a us-
tinludglnun olmadigini, yine yaratilis bakimindan insanlarin bir taragin disleri gibi esit
oldugunu bildirir. Dolayisiyla insan olma bakimindan herhangi bir irkin, rengin, cograf-
yanin digerine Ustunligu yoktur, insan onur ve haysiyetleri esit derecededir. Bu esitligi
ve hakki ibadetlere de tasiyan islam’a gore bir devlet baskani ile tarlada calisan irgat,
memleketin en zengin isadami ile onun fabrikasinda calisan isci ayni saflarda namaz
kilabilir ve dinen buna herhangi bir mania s6z konusu degildir.

“Is yerinde psikolojik taciz” olarak tanimlanan “Mobbing”i sosyal ve psikolojik an-
lamda yanlis davranis olarak kabul ettigimizde, yanlisa goturen sebepleri tespit etmek,
bu sebeplerin temellerine inmek, bunlari yok etmeye ¢alismak, bunlarin yerine muspet
duygu ve diisiinceleri yerlestirmek énemlidir. Bu bakimdan islam dini, kendine 6zgii egi-
tim anlayisi ile oncelikle teslimiyeti tam, calismasini dlinya ve ahiret dengesini koru-
yarak buylk bir gayret icerisinde yapan, baskalarinin hakkini strekli gozeten ve hatta
kendi hakkindan Gstiin tutan,Allah’in takdirine razi kanaatkar, yanlis yaptiginda da gerek
duinyada ve gerekse ebedi hayatta hesap verecegi bilincine sahip nesiller yetistirmeye
blyuk 6nem verir. Mezkur nitelikler, insanlarin yanlis davranislara sapmalarini baslan-
gicta onleyen unsurlar oldugu gibi, hali hazirda yanlis davranislar icerisinde depresen
insanlar icin de ayni zamanda ¢ozumddr.

GUnUmdizde yapilan bilimsel calismalarda “Mobbing” ile miicadelede farkindalik
olusturmanin 6neminden bahsedilir. Pek ¢ok kisi maruz kaldigi bu tarz davranislar kar-
sisinda pasif bir siire¢ yasadigi halde bu davranislari ger¢ek mahiyeti ile tanimlayama-
maktadir. Adini koyamamaktan kaynaklanan bu sureg genellikle katlanma ve sineye

192



cekme hareketi ile devam eder. iste bu noktada birtakim davranis modellerinin psikolo-
jik taciz (mobbing) oldugu, bunun da insan hakki ihlali oldugu, bu ihlale karsi bireysel ve
kurumsal basvuru haklarinin oldugu insanlara anlatilarak farkindalik olusturulmasi, hig
stiphesiz eylem planinda énemli bir adimdir. islam 6gretisinin bu noktada belirtilmesi
gereken onemli farki, daha eylem asamasina gelmeden once dtisiince planinda, olusum
oncesi farkindalik yaratarak psikolojik taciz sayilabilecek davranis modellerini kisilerin
inang ve vicdan dinyasinda bastan reddetmeyi saglar. Daha sonra da ikinci asamada
eylem planinda inang ve vicdanin reddettigi bltiin davranis modelleri ile oldugu gibi
“Mobbing” sayilabilecek davranislarla da miicadele etme bilincini insana yikler.

Yukarida gectigi gibi “Mobbing” davranislarin temelinde kiskanclik, ihtiras, hirs, ce-
kememezlik gibi birtakim bencil duygular yatmaktadir. Bunun karsiliginda insani egiten
ve bu duygularin esaretinden kurtaran islam dini, Kuran'n ifadesiyle nefsin cimri ve
bencil tutkularindan korunmayi kurtulusa ermek olarak tanimlamistir. (Hasr Suresi, Ayet:
9) Bu manada pek ¢ok ayeti kerime yaninda Hz. Peygamberin (SAV)’in hadisleri ile diin-
ya hayatinin, mal-mulk, makam, servet gibi pek ¢ok nimetin gegiciligi; kiskanglik, ihti-
ras, hirs gibi bencil duygularin k6tiligu; insan hayatina ve haklarina saygili olmanin
Allah katindaki 6nemi; paylasmanin, yardimlasmanin, sikintida olanlarin ihtiyaclarini
gidermenin,ayiplari 6rtmenin, kendisi icin istedigi bir iyiligi baskalari i¢in de istemenin
fazileti gibi hususlar siirekli sekilde islam toplumuna 6gretilmekle “Mobbing” tarzi dav-
ranislarin olusmadan dnlenmesi hedeflenmistir.

“Mobbing” konusunda gliniimiizde yapilan calismalar dikkate alindiginda gerek
bireysel ve gerekse kurumsal anlamda bu konuda yapilabilecekler hususunda sunlari
soylemek mumkundur:

Bireysel anlamda;

< Oncelikle kisiler karsilastiklari eylemlerin “Mobbing” kapsaminda bir eylem
olup olmadigini ayirt etmelidir.(farkindalik)

% Eder “Mobbing” sayilabilecek bir davranisla karsi karsiya olduklari kanaatine
varirlarsa sessiz kalmayip mucadele yolunu tercih etmelidir.

Amir pozisyonunda calisanlara konu iletilerek yardimlari talep edilmelidir.

Bu alanda mevzuatin sagladigi birtakim haklar arastirilarak hukuki miicadele
yoluna gidilmelidir.

* “Mobbing” davranisi ispata yarayacak sahit, belge ve kayit gibi kaynaklar 6nem-
le bir araya getirilmelidir.

Kurumsal anlamda;

K7

% lIsyerlerinde gérev tanimlari her bir personel icin yeteri diizeyde tanimlanarak
calisanlarin neleri yapmalarinin gorevleri kapsaminda oldugu agikga ortaya
konmalidir.

«» Yonetim sistemleri ¢alisanlara guven verecek derecede acik ve anlasilir olmali,
calisanlara esit derecede kariyer firsatlari sunmali, onlari strese ve glivensizli-
ge itmemelidir. Aksi takdirde yikici rekabet ortaminin olusmasi engellenemez.

193



194

Yoneticiler liyakatli, gelisime agik ve 6zguveni yerinde kisiler arasindan seci-
lip atanmalidir. Liyakatsiz yoneticilerin kapris ve yetersizlikleri altinda bilgi,
birikim ve kabiliyet olarak daha donanimli kisilerin kendilerini gelistirmeleri
ve kuruma faydali olmalari mimkiin olamayacagi gibi bu durum “Mobbing’e
uygun alanlarin olusumunu saglar.

Kurumlarda olusturulan Etik Komisyonlar etkin galistirilmali,“Mobbing” konusu
bu komisyonlarin calisma alanlarina dahil edilmelidir.

Kurum ici egitim-seminer ¢calismalarinda “Mobbing” konusu personele anlatil-
malidir.

Kurumsal planda hangi alanlarda “Mobbing” olusabilecedi hususunda 6nceden
calismalar yapilmali, tedbirler alinmalidir.

Amir-memur, isci-patron diyaloglari 6nemsenmeli, iletisim kapilarinin surekli
acik oldugu bir ortam saglanmalidir.

Kurumsal ve genel anlamda “Mobbing” konusunda mevzuat calismalari yapil-
malidir.

insan haklarina sayginin énemi, ihlallerin maddi ve manevi sorumluluklari per-
sonele anlatilmalidir.



iSYERiNDE PSiKOLOJIK TACiZIN TURLERI VE
TACIZLE KURUMSAL MUCADELE
Doc. Dr. Sibel GOK

Marmara Universitesi, iktisat Fakiiltesi

OZET

isyerinde psikolojik taciz, kisiyi rahatsiz eden olumsuz davranislarin ya da ileti-
simin, bir veya birden fazla calisan tarafindan, bir diger ¢alisana veya galisan grubuna
surekli ve dizenli olarak ve belirli bir sure yoneltildigi bir siireci ifade etmektedir. Bu
surecin baslamasina neden olan bircok faktor bulunmaktadir. Tacizin meydan gelmesin-
de ozellikle kurumsal, yonetsel ve sosyal faktorlerin buyuk dnemi bulunmakla birlikte,
uygulayan kisinin ve maruz kalan kisinin 6zelliklerini kapsayan bireysel faktorlerin de
katkisi olmaktadir. isyerinde psikolojik taciz, olumsuz davranislarin yoneltilme sekline,
tacizin taraflarina ve suresine bagli olarak agik-gizli, subjektif-objektif, uzun streli-kisa
sureli psikolojik taciz gibi gesitli sekillerde gozlenebilmektedir. Bu ¢alismanin amaci,
ilgili literatlr incelemesi 1s1ginda; isyerinde psikolojik tacizin tlrlerini incelemek ve
tacizin onlenmesi icin kurumsal diizeyde yapilabilecekleri degerlendirmektir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik taciz tiirleri, kurumsal miicadele
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I. GIRIS

Calisma yasaminin var olusundan bu yana yasanan ancak son otuz yildir tartisilan
bir konu olan isyerinde psikolojik taciz, isyerinde bir veya daha fazla kisinin, genellikle
bir diger kisiye sistematik ve uzun sureli saldirgan davranislar yonelttigi bir sureci ifade
etmektedir (Leymann, 1996). Bu surec icerisinde yoneltilen saldirgan davranislarin veya
dusmanca iletisimin,isyerinde psikolojik taciz olarak isimlendirilebilmesi icin, s6z konu-
su davranislarin ya da iletisimin sirekli ve diizenli olarak ve belirli bir stire yoneltilmesi
gerekmektedir. Tek seferlik yasanan bir tartisma ya da anlasmazlik, isyerinde psikolojik
taciz kapsaminda degerlendirilmemektedir (Einarsen vd., 2003; Hoel ve Cooper, 2000).

Literatiirde, isyerinde psikolojik tacizi tanimlamak amaciyla gesitli sozcuklerin kul-
lanildigr goriilmektedir. Ozellikle iskandinav iilkelerinde ve Almanca konusulan ilkeler-
de “mobbing”, ingilizce konusulan (lkelerde ise “bullying” sdzciikleri tercih edilmekte-
dir (Vartia-Vaananen, 2003; Hoel ve Beale, 2006). Uluslararasi ¢alismalarda, genellikle
bu iki kavram kullanilmakla birlikte (Leymann, 1996; Einarsen vd., 2003), “harassment”
(Bjorkqvist vd., 1994), sézcugunin de yaygin olarak kullanildigi gortulmektedir. Turki-
ye’deki calismalarda ise, “isyerinde psikolojik taciz, siddet” (Karatuna ve Tinaz, 2010; Yil-
dirim ve Yildirim, 2010), “isyeri zorbaligi” (Aydin ve Ocel, 2009) ve yine ingilizce kdkenli
“mobbing” (Tigrel ve Kokalan, 2009) vb. terimler tercih edilmektedir.

Bu calismada, isyerinde psikolojik taciz, literatur incelemesine dayali olarak asagi-
da yer alan arastirma sorulari ¢ercevesinde degerlendirilmektedir.

- Isyerinde psikolojik taciz siirecini hazirlayan faktorler nelerdir?
- isyerinde psikolojik tacizin uygulanma tiirleri nelerdir?
- Isyerinde psikolojik tacizin 6nlenmesinde kurumsal miicadelenin rolii nedir?

I1. ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ SURECINi HAZIRLAYAN FAKTORLER

isyerinde psikolojik tacizin nedenlerine bakildiginda cevresel ve bireysel faktorler
olmak Uzere iki grup altinda incelendikleri gorulmektedir. Bireysel faktorler olarak, ta-
cizi uygulayan kisinin (tacizci) ve tacize maruz kalan kisinin (magdur) kisilik 6zellikleri
ele alinmaktadir. Cevresel faktorler kapsaminda ise kurumsal, yonetsel ve sosyal faktor-
ler yer almaktadir. Bireysel faktorlerin taciz olaylarinin meydana gelmesinde katkisinin
oldugu genel kabul gormekle birlikte, cevresel faktorlerin diger bir ifadeyle kurumsal,
yonetsel ve sosyal faktorlerin tacizin nedenleri arasindaki yerinin olduk¢a onemli ol-
dugu belirtilmektedir (Zapf, 1999; Karatuna ve Tinaz, 2010; Zapf ve Einarsen, 2003; Gok
ve Karatuna, 2012; Karatuna ve Gok,2012; Fox ve Sankey, 2007; Vartia-Vaananen, 2003).

Tacize neden olan bireysel faktorlere iliskin olarak, belli bir tacizci veya magdur
tipinden bahsetmenin mumkin olmadigini,ancak, bazi 6zelliklere sahip kisilerin tacizci
ya da magddur olmaya aday oldugunu soylemek mimkundur. Asiri 6zgliven sahibi ya
da Ozguvensiz olan, sosyal iliskilerinde basarisiz olan, duygularini kontrol edemeyen,
kendini ifade edemeyen ve ongoru kabiliyeti olmayan kisiler psikolojik tacize neden
olabilmektedir. Magdurun kisilik 6zellikleri degerlendirildiginde ise, bazi arastirmalar,
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tacize maruz kalanlarin, kalmayanlara gore 6zguvensiz, sosyal iliskilerde daha basarisiz
ve daha kaygili olduklarini ortaya koymaktadir (Zapf ve Einarsen, 2003).

Diger taraftan, tacize maruz kalma riskinin, farkli, dikkat ¢eken, savunmasiz, listiin
basarili ve grup normlari ile catisan kisiler icin daha yuksek oldugu da 6ne siurilmekte-
dir (Zapf ve Einarsen, 2003). Ayrica, magdurda gozlenen bazi olumsuz kisilik 6zellikleri-
nin, psikolojik taciz suirecinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilecegi, magdurun yasadigi
bu travmatik deneyim sonucunda fiziksel ve psikolojik tepkiler gostererek davranis bo-
zukluklari sergileyebilecegi de belirtilmektedir (Leymann, 1996).

Tacize neden olan cevresel faktorlere iliskin olarak ise, kurumsal, yonetsel ve sosyal
birtakim faktdrlerden bahsetmek miimkiindir. isyerinde psikolojik taciz siirecine neden
olabilecek veya siireci siddetlendirebilecek kurumsal ve yénetsel faktorler arasinda; is-
yerinde rol belirsizligi, yanlis is denetimi, agir is yukd, stresli ¢calisma ortami, kurumun
yeniden yapilanmasi, yonetimin degismesi, kotl yonetim anlayisi, olumsuz orgut iklimi,
zayif sosyal iliskiler, calisma birimlerindeki ¢atismalar, calisma grubundaki iletisim so-
runlari, monoton isler, calisma ortaminin kotu fiziksel ozellikleri ve kot liderlik anlayi-
sinin neden oldugu is tatminsizligi gibi faktorler sayilmaktadir (Vartia, 1996). Kurumsal
ve yonetsel faktorlerin yani sira isyerinde yasanan esitsizlik, adaletsiz kosullar, haksiz-
Liklar, kiskirtma ve gevresel kosullarin getirdigi stres, hayal kirikligi gibi duygular, taciz
surecine neden olan veya bu sureci destekleyen sosyal faktorler arasinda yer almakta-
dir (Neuman ve Baron, 2003).

Gerek bireysel gerekse gevresel faktorler, taciz surecinin baglamasinda ya da sure-
cin siddetlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

I11. ISYERINDE PSIKOLOJIK TACIZIN TURLERI

isyerinde psikolojik taciz olgusunun, tacizin taraflari ve siiresi, taciz davranislarinin
yoneltilme sekli, uygulanma bigimi gibi konular dikkate alinarak ¢ok gesitli gruplar al-
tinda degerlendirildigi gorulmektedir. Bu gruplardan bazilari asagida 6zetlenmektedir
(Matthiesen, 2006; Karatuna ve Tinaz, 2010; Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008; Tinaz, 2006;
Einarsen vd., 2003; Graves, 2002; Einarsen, 1999):

- Dogrudan ve Dolayli Psikolojik Taciz

isyerinde psikolojik taciz, olumsuz davranislarin yéneltilme sekline gore iki gruba
ayrilabilmektedir. S6zLU tehdit, bagirip ¢agirma gibi davranislar ile yoneltilen psikolojik
taciz, herkes tarafindan algilanabilen dogrudan (agik); bilgi saklamak, iftira atmak gibi
davranislarin yoneltildigi taciz ise, agik¢a algilanmayan, dolayli (gizli) psikolojik taciz
olarak ele alinmaktadir.

- Subjektif ve Objektif Psikolojik Taciz

Subjektif psikolojik taciz, isyerinde psikolojik tacizin sadece magdur tarafindan
algilanmasi; objektif psikolojik taciz ise isyerinde psikolojik tacizin herkes tarafindan
gozlenebilir olmasi durumunu ifade etmektedir.
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- Kisa Siireli ve Uzun Stireli Psikolojik Taciz

Bir vakaya isyerinde psikolojik taciz tanisinin koyulabilmesi icin tacizin, belirli bir
sure devam etmesi gerekmektedir ki bu sure literatiirde en az alti ay olarak kabul edil-
mektedir. Taciz surreci alti ay veya bir yil seklinde kisa sureli olabildigi gibi iki sene ya da
daha uzun sureli de olabilmektedir.

- Dikey ve Yatay Psikolojik Taciz

isyerinde psikolojik taciz taraflarina, bir baska deyisle tacizin yéniine gére de dikey
ve yatay psikolojik taciz seklinde gorulebilmektedir. Dikey tacizin yonu,yukaridan asagi-
ya dogru ya da asagidan yukariya dogru olabilmektedir. Yukaridan asagiya dogru psiko-
lojik tacizde, tacizci, magdura gore daha Ust pozisyonda bulunurken, asagidan yukariya
dogru tacizde,tacizci,magdura gore daha alt pozisyonda yer almaktadir. Yatay psikolojik
taciz ise, esdeger pozisyonda ¢alisanlar arasinda yasanan psikolojik taciz olarak ifade
edilmektedir.

- Kurumsal (Orgiitsel) Psikolojik Taciz

Kurumun, dogrudan tacizin uygulayicisi konumunda oldugu taciz tirudur. Bu taciz
tlriinde piskolojik taciz, istihdami daraltma, kidemli calisanlari geng isguicu ile ikame
etme veya kurum icinde istenmeyen bir kisiden kurtulma gibi hedeflerle bizzat kurum
tarafindan yoneltilmektedir. Ozellikle issizligin fazla oldugu ve kanunlarin yetersiz kal-
digi llkelerde kurumlar, ¢alisani normal saatin uzerinde g¢alismaya zorlayarak, hayati
ona daha zor kilarak, haberi olmadan telefon gortigmelerini dinleyerek, onu zayif ve
yetersiz gostererek isyerinde psikolojik tacize neden olabilmektedir. Bu tacizde diger
turlerden farkli olarak magdurun sikayet edebilecegi veya basvurabilecegi orgut ici tlim
kanallar kapalidir.

- Catisma Kaynakli ve Saldiri Odakli Psikolojik Taciz

isyerinde psikolojik taciz, tacizi baslatan nedenler cercevesinde degerlendirildi-
ginde catisma kaynakli ve saldiri odakli psikolojik taciz olarak iki tlre ayrilabilecegi ifa-
de edilmektedir. Catisma kaynakli psikolojik taciz, bireyler arasi ¢catismalar sonucunda
ortaya ¢ikan psikolojik tacizdir. Bircok psikolojik taciz vakasini genellikle is ile ilgili bir
catismanin tetikledigi kabul edilmektedir. Saldiri odakli psikolojik taciz ise magdurun,
tacizcinin davranisini anlamli kilabilecek veya tacizciyi kiskirtacak hicbir davranista
bulunmadigi halde tacize maruz kalmasidir. Saldiri odakli psikolojik taciz, genellikle
kendini gliclu gostermek icin yetkisini diger ¢alisanlar tzerinde keyfi olarak kullanan,
astlarini kligik goren, anlayissiz ve otoriter lider stiline sahip yoneticilerin, astlarina
yonelttikleri psikolojik taciz olarak ifade edilmektedir. Bazen de, bir grup calisanin yasa-
diklari stres ve/veya hayal kirikligina bagli olarak, kendilerinden daha gligsiiz olan diger
bir kisiyi glinah kegisi ilan ederek taciz etmesi ile de ortaya cikabilmektedir.

- Sikayetgi Olan Kisiye Misilleme Amagli Yoneltilen Psikolojik Taciz (Whistleblowing)
Bu tur tacizde isyerindeki yanlistiklari ya da hatalari fark eden ve sikayet eden kisi,
diger calisanlar tarafindan taciz edilmektedir. Sikayette bulunan kisi, isyerindeki ¢o-

198



gunluk tarafindan mimlenmekte ve o kisiye misilleme olarak psikolojik taciz uygulan-
maktadir. Yapilan bir ¢alismada, bu tlr tacizin, katilimcilarin en sik maruz kaldigi taciz
tdrlerinden biri oldugu saptanmistir (Einarsen, Matthiesen ve Hauge, 2008). Bir diger
calismada da isyerindeki etik disi davranis ve uygulamalardan sikayetci olan kisilerin,
isyerinde psikolojik tacize veya olumsuz davranislara maruz kalma duzeyinin, sikayetgi
olmayanlara gore daha yuksek oldugu belirtilmektedir (Hostmaelingen, Severinsen ve
Matthiesen, 2004).

- Sanal Ortamda Yoneltilen Psikolojik Taciz (Cyber-Bullying)

Hedef kisinin, internet ortaminda gonderilen belge, mesaj, fotograf gibi yazili,
sozll ve gorsel saldirilar araciligiyla rahatsiz edildigi taciz turidir. Bu saldirilar, hedef
kisinin cep telefonu araciligiyla da yapilabilmektedir. Saldirilar, hedef alinan kisiyi dog-
rudan tehdit eden, korkutucu veya nefret dolu mesajlar olabildigi gibi saka yolu ile taciz
eden ya da irk, cinsiyet ayrimci mesajlar da igerebilmektedir. Bu taciz tiiriinde, tacizcinin
kim oldugu kanitlanamadigi igin surece miidahale edilirken guglikler yasanmakta ve
madgdur bu suregte oldukca zarar gorebilmektedir (Whitty ve Jarr, 2005).

IV. SONUC: KURUMSAL MUCADELE

isyerinde Psikolojik taciz, genellikle, siireci hazirlayan ve tacize neden olan ya da
bu sureci besleyen bireysel ve cevresel faktorlere bagli olarak ortaya ¢ikmakta ve mu-
dahale edilmedigi takdirde siddeti gittikge ylukselmektedir. Bu nedenle tacizle miicade-
lenin, hem tacizi hazirlayan ya da besleyen faktorlere yonelik hem de taciz basladiktan
sonra surecinin durdurulmasina yonelik olarak ok boyutlu ele alinmasi 6nem tasimak-
tadir.

isyerinde psikolojik taciz siireci baslamadan dnce, alinmasi gereken risk azaltici
bazi 6nlemler bulunmaktadir. Bu 6nlemler kapsaminda, kurumda psikolojik tacizin yay-
ginligini arastiran calismalar yapilabilmekte ve degerlendirmeler ya da anketler araci-
Ligiyla risk altindaki ¢alisma gruplari veya psikolojik taciz surecini tetikleyebilecek riskli
durumlar arastirilabilmekte ve takip edilebilmektedir. Ayrica bu arastirmalarla, kurumda
uygulanan yontemlerin etkili olup olmadigi da belirlenmektedir. Gerekli goriilmesi du-
rumunda ise, is dizayninda ve yonetim anlayisinda dizenlemeler yapilmali ve ¢alisma
ortaminda moral seviyesi artirilmaya calisilmalidir. Bu tur onlemlerle isyerinde psiko-
lojik taciz streci baglamadan 6ntine gegilebilmekte, hem bireylerin hem kurumun zarar
gormesi engellenebilmektedir (Karatuna ve Tinaz, 2010).

Kurum duzeyinde psikolojik taciz karsiti politikalarin benimsenmesi ve bu politi-
kalarin yazili duzenlemeler araciligiyla calisanlara sunulmasi gerekmektedir. Bu diizen-
lemelerde, hem dolayli hem agikga algilanabilen psikolojik taciz davranislarinin listesi
yer almali ve kurumun bu tiir davranislara misamaha gostermeyecegi belirtilmelidir.
Kurumdaki davranis kurallari siralanmali, psikolojik tacize karsi neler yapilmasi gerek-
tigi ve olasi taciz vakalarinin nasil denetlenecegi konusunda bilgi verilmelidir (Rayner,
Hoel ve Cooper, 2002).

Olguya iligkin farkindaligi artirmak amaciyla kurumun, insan kaynaklari yoneticile-
rine ve diger yoneticilere isyerinde psikolojik taciz konusunda egitim vermesi; kurum-
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daki insan kaynaklari birimlerinin de, calisanlari bu sureg¢ konusunda bilgilendirmesi ve
surece maruz kalanlara destek olmasi gerekmektedir (Lewis ve Rayner, 2003).

Ancak kurum, gerekli onlemleri alsa bile, bazen psikolojik taciz slreci baslaya-
bilmektedir. Bu slrecte kurumun veya yonetimin tutumu, magdurun mucadelesini ve
surecin siddetini etkileyen onemli faktorlerden birini olusturmaktadir.

isyerinde psikolojik tacize maruz kalan kisinin sikayetlerini dikkate almayan, an-
lagmazligin bireyler arasinda oldugunu varsayan ve ¢ozUmu taraflara birakan bir kurum,
isyerinde psikolojik taciz strecinde pasif tutum sergilemektedir. Bu pasif tutum,magdu-
run verdigi mucadeleyi olumsuz etkilemekte, tacizci ile magdur arasindaki gug esitsizli-
gini pekistirebilmekte, surecin siddetlenmesine veya olumsuz bir sekilde sonlanmasina
neden olabilmektedir (Shallcross, Sheehan ve Ramsay, 2008; Karatuna ve Tinaz, 2010).
Kurumlarin, olasi bir psikolojik taciz vakasinda, isyerinde psikolojik taciz sikayetini so-
rusturmasi ve tacize karsi cezai yaptirimlar uygulamasi ise, magdurun verdigi micade-
Lleyi anlamli kilmakta ve slirecin magdurun lehine sonlanmasina katkida bulunmaktadir.
isyerinde psikolojik tacize iliskin bir sorusturma yuriitiiliirken; sorusturmanin konunun
uzmani tarafindan yapilmasi, tim taniklarla gorusilmesi, gorismelerin kaydedilmesi,
onyargisiz ve adil davranilmasi bazi kosullarin yerine getirilmesi gerekmektedir (Mer-
chant ve Hoel, 2003). Ayrica, durdurulan bir sirecin sonrasinda magdurun tedavisine,
kaybettigi 6zglvenini ve 6zsaygini kazanmasina yardimci olunmalidir. Gerektigi takdir-
de bu hizmet igin tglincu bir tarafa bagvurmalidir (Karatuna ve Tinaz, 2010).

isyerinde psikolojik tacizle kurumsal miicadelede; tacizi 6nlemeye, tacizi aciga ¢I-
karmaya, surece dahil olanlara destek olmaya, mudahale etmeye ve korumaya yonelik
¢ok boyutlu bir yaklagimin olmasi buyik dnem tasimaktadir.

200



KAYNAKCA

Aydin, Orhan ve Hatem Ocel. (2009). “isyeri zorbaligi 6lcegi: Gecerlik ve giivenirlik calismast’,
Tiirk Psikoloji Yazilari, Say1.12,No.24, (94-103).

Bjorkqvist, Kaj. Karin Osterman ve Monika Hjet-Back (1994). ‘Aggression among university
employees”. Aggressive Behaviour, Vol.20, (173-184).

Einarsen, Stale. (1999). “The nature and causes of bullying’, International Journal of Manpower,
Vol.5,No.2, (16-27).

Einarsen, Stale. Helge Hoel. Dieter Zapf ve Cary L. Cooper. (2003). “The concept of bullying at
work: The European tradition”. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace:International
Perspectives in Research and Practice (Eds. Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L.
Cooper), London: Taylor & Francis, (3-30).

Einarsen, Stale. Stig Berge Matthiesen ve Lars Johan Hauge. (2008). “Bullying and Harassment
at Work”, The Oxford Handbook of Personnel Psychology (Eds. Susan Cartwright ve Cary L.
Cooper), Oxford University Press, (464-495).

Fox,Janice Langan ve Micheal Sankey. (2007). “Tyrants and workplace bullying’, Research Com-
panion to the Dysfunctional Workplace: Management Challenges and Symptoms, (Eds.Janice
Langan Fox, Cary L. Cooper, Richard J. Klimoski), Northampton: Edward Elgar Publishing,
(58-74).

Graves, David. (2002). Fighting Back, Overcoming Bullying in the Workplace, Berkshire: McG-
raw-Hill.

Hoel, Helge ve Cary L Cooper. (2000). “Destructive Conflict and Bullying at Work’, Survey Report,
Manchester: UMIST.

Hoel, Helge ve David Beale. (2006). “Workplace Bullying, Psychological Perspectives and In-
dustrial Relations: Towards a Contextualized and Interdisciplinary Approach”, British Jour-
nal of Industrial Relations,Vol.44,No.2,(239-262).

Hostmaelingen, Andreas. Kari Severinsen ve Stig Berge Matthiesen. (2004). “About the link
between bullying and whistleblowing at work: Findings from a Norwegian municipality
sample’, Abstracts of the Fourth International Congress of Bullying and Harassment in the
Workplace, Bergen, Norway, 28-29 June, (69-70).

Karatuna, Isil ve Pinar Tinaz. (2010). isyerinde Psikolojik Taciz, Saglik Sektoriinde Kesitsel Bir Aras-
tirma, Ankara: Tiirk-Is Yayinlari.

Lewis, Duncan ve Charlotte Rayner (2003).“Bullying and Human Resource Management”, Bull-
ying and Emotional Abuse in the Workplace:International Perspectives in Research and Prac-
tice (Eds. Stale Einarsen,Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper),London: Taylor & Francis,
(370-382).

Leymann, Heinz. (1996). “The content and development of mobbing at work’, European Journal
of Work and Organizational Psychology, Vol.5,No.2, (165-184).

Matthiesen, Stig Berge. (2006), “Bullying at work, antecedents and outcomes”, (Yayilanmamis
Doktora Tezi, University of Bergen, Norway, Department of Psychosocial Science, Faculty
of Psychologys.

201



Merchant,Vicki ve Helge Hoel (2003). “Investigating Complaints of Bullying”, Bullying and Emo-
tional Abuse in the Workplace:International Perspectives in Research and Practice (Eds. Stale
Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper), London: Taylor & Francis, (259-269).

Rayner, Charlotte. Helge Hoel ve Cary L. Cooper. (2002), Workplace Bullying: What We Know, Who
is to Blame, and What Can We Do?, London: Taylor & Francis.

Shallcross, Linda. Micheal Sheehan ve Sheryl Ramsay. (2008). “Workplace Mobbing: Experien-
ces in the Public Sector”, International Journal of Organisational Behaviour, Vol.13, No.2,
(62-63).

Tigrel E. Y ve Kokalan, O. (2009). Academic Mobbing in Turkey. World Academy of Science, Engi-
neering and Technology, 55,(963-971).

Tinaz, Pinar. (2006). isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Istanbul: Beta Yayinlari.

Tinaz, Pinar. Fuat Bayram ve Hediye Ergin. (2008). Calisma Psikolojisi ve Hukuksal Boyutlariyla
Isyerinde Psikolojik Taciz (mobbing), istanbul: Beta Yayinlari.

Vartia, Maarit. (1996).“The sources of bullying-psychological work environment and organiza-
tional climate”, European Journal of Work and Organizational Psychology,Vol.5,No.2, (203-
214).

Vartia-Vaananen, Maarit. (2003). A study on the work Environment, well-being and health”, Pe-
ople and Work Research Reports, No.56, Helsinki: Finnish Institute of Occupational Health.

Whitty, Monica T. ve Adrian N. Jarr. (2005). “Cyber-Harassment in the Workplace”, Workplace
Violence: Issues, Trends and Strategies (Eds. Vaughan Bowie, Bonnie Fisher ve Cary L.
Cooper.), London: Willian Publishing, (248-262).

Yildirim, Dilek ve Aytolan Yildirim. (2010). “Saglik alaninda ¢alisan akademisyenlerin karsilas-
tiklar psikolojik siddet davraniglari ve bu davranislarin etkileri’, Ttirkiye Klinikleri Dergisi,
Say1.30,No.2,(559-570).

Zapf, Dieter ve Stale Einarsen. (2003). “Individual antecedents of bullying”, Bullying and Emoti-
onal Abuse in the Workplace: International Perspectives in Research and Practice (Eds. Stale
Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper), London: Taylor & Francis, (165-184).

Zapf, Dieter. (1999). “Organisational, work group related and personal causes of mobbing/bull-
ying at work’, International Journal of Manpower,Vol.20, Issue.1/2, (70-85).

202



ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ
Aras. Gor. Emre ERTAN

1. HUKUKi DAYANAKLARI

Turk hukukunda isyerinde psikolojik taciz konusunda dogrudan bir hukuki di-
zenlemenin varligindan s6z etmek su an i¢in olanakli gérinmemektedir. Buna karsilik
psikolojik tacizin dolayli olarak hukuki dayanagini olusturabilecek bazi hukuki ilke ve
normlarin bulundugu da goz ardi edilemez. Bu dogrultuda hukuka aykiriligin normatif
dayanaklarinin gézetme borcu (is.Y. m.77, BK. m. 332), esitlik ilkesi (is.Y. m.5) ve diiriist-
Lik kurali (MK. m.2) oldugu belirtilmektedir Isveren isciyi gézetme borcu cercevesinde
iscisini korumak, iscinin calistigi is dolayisiyla ugrayabileceg@i zararlara karsi gerekli
onlemleri almak ve iscinin ¢ikarlarina zarar verebilecek davranislardan kaginmak zorun-
dadir. isciyi g6zetme temel borcunun bir parcasi sayilabilecek isverenin iscinin sagligini
ve giivenligini koruma borcunun hukuki temelini olusturan Is Yasasinin 77. maddesine
gore de isverenler isyerinde is sagligi ve givenliginin saglanmasi igin gerekli her turlu
onlemi almakla ve arag ve gereci noksansiz bulundurmakla yikumludurler. Kuskusuz ki
iscinin sagliginin korunmasindan, fiziksel sagligin yaninda ruhsal sagligin korunmasi ve
isyerinde saglikli bir psiko-sosyal ortam olusturulmasi da anlasilmalidir. Diger taraftan
psikolojik taciz niteligindeki davranislarin bliylk ¢cogunlugu isginin onur ve sayginligi-
ni hedef almakta oldugundan, bu tir eylem ve davranislar iscinin kisilik hakkini ihlal
etmektedir. isciye uygulanan psikolojik tacizin nedeninin is Yasasinin 5. maddesinde
sayilan ayrimcilik yasaklari oldugu hallerde ise isveren esit davranma ilkesine aykiri ha-
reket etmis olacagindan ayni maddede sozu edilen yaptirimlar devreye sokulabilecektir.
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2. MAGDUR iSCININ BASVURABILECEGI HUKUKI YOLLAR

Yurdrlikteki hukuk cercevesinde isyerinde psikolojik tacize ugrayan is¢inin bazi
hukuki yollara bagvurabilme olanagindan soz edilebilir. Psikolojik taciz, isginin kisilik
hakkina bir saldir olarak goéruldigunden maddur isci, MK. m.25’de dizenlenmis olan
kisiligi koruyucu davalari acabilir. iscinin kullanabilecegi diger bir hukuki arag ise isve-
reni Is Y. m.77 ve kosullari olusmussa Is Y. m. 5 hiikiimlerine aykiriliktan dolayr Calisma
ve Sosyal Glivenlik Bakanligi Bolge Mudirligu’ ne sikayet etmektir. Bagvuruyu yerinde
goren Miidiirlik, isvereni Is Yasasinin 99. ve 105. maddelerinde éngdériilen idari para
cezalarina carptirabilecektir. Ayrica psikolojik tacizden zarar goren isci, isverene karsi
acacagl maddi ve manevi tazminat davalariyla ugradigi zararin karsilanmasini talep
edebilir. scinin is s6zlesmesini Is Yasasinin 24/11 maddesi uyarinca hakli nedenle fesih
hakkinin bulundugu da dile getirilmektedir. Psikolojik tacizin irk, dil, cinsiyet gibi Is Ya-
sasinin 5. maddesinde 6ngorilen ayrimcilik nedenlerinden kaynaklanmasi halinde ise,
is¢i ayni maddede anilan dort aylik tcreti tutarindaki ayrimcilik tazminatini ve yoksun
kaldigi haklarini isteyebilecektir.

3. MAGDUR iSCINiN FESHE KARSI KORUNMASI

Psikolojik tacizin amaci ¢ogu zaman, isyeri ortamini isci icin katlanilmaz bir hale
getirerek isginin isten kendi iradesiyle (istifa) ayrilmasini saglamaktir. Psikolojik tacizin
siddetine dayanamayan bircok isci istifa etmeyi yeglemekte, boylece de fail amacina
ulagmig olmaktadir. Ne var ki, kimi isgiler de psikolojik taciz baskisina boyun egmemek-
te, uygulanan acimasiz psikolojik terore direnerek is sozlesmesini feshetmemekte ve
hatta psikolojik tacizin faili olan isveren veya diger isgilere karsi hukuki yollara basvur-
mak suretiyle hukuk miicadelesine baslamaktadir. Isciyi psikolojik taciz uygulamak yo-
luyla yildiramayan isveren ise en son ¢are olarak isginin is sozlesmesini feshetmektedir.

Psikolojik tacizle yururlukteki yasal duzenlemeler sayesinde micadele etme ¢aba-
si, cagdas is hukukunun felsefesi acisindan isabetli bir yaklasim tarzi degildir. Bu bag-
lamda olmasi gereken hukuk (de lege ferenda) agisindan Is Yasasinin 5. maddesine bi-
rinci fikradan sonra mutlaka su fikranin eklenmesi gerekmektedir: ““Iscinin onurunu ze-
delemeyi, bilhassa yildirici, diismanca, asagilayici veyahut rencide edici bir ortam yaratmayi
amaglayan veya bu sonucu doguran; bedensel, sozlii veya sozlii olmayan, cinsel arzu iceren
tiim davraniglari ifade eden cinsel taciz ile; is¢inin onurunu zedelemeyi amaglayan veya
bu sonucu doguran yildirici, diismanca, asagilayici, rencide edici veya dislayici bir ortam
yaratmayi amaglayan veya bu sonucu doguran ve istenmeyen sistematik tiim davranislar
ifade eden psikolojik taciz de, ayirnmciliktir”. Onerdigimiz bu yasal diizenlemenin yapil-
masi ile birlikte psikolojik tacize karsi daha etkin bir koruma saglanmis olacaktir. Soyle
ki, psikolojik taciz failini bu hukuka aykiri eylemi gerceklestirmeye yonelten durtli ne
olursa olsun, magdur isci dort aylik ucreti tutarindaki ayirimcilik tazminatini ve yoksun
birakildigi haklarini talep edebilecek, maddede 6ngdriilmis olan ispat kolayligindan da
yararlanabilecektir. Dolayisiyla magdura genellikle arzulamadigi ise iade secenegi ya-
ninda ve kendisi i¢in daha elverisli ikinci bir secenek sunulmus olacak; psikolojik taciz
gibi is¢inin insanlik onuruna ve kisiligine yonelik agir bir tecaviizde is hukuku normlari
cercevesinde etkili ve ¢cagdas bir yaptirimdan yoksun kalmamis olacaktir.
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4, UYGULAMADA KARSILASILAN SORUNLAR VE (0ZUM ONERILERI

« Psikolojik tacize ugrayan isciler tarafindan agilan davalarda mahkemeler bilir-
kisi seciminde 6zenli davranmamakta, psikolojik taciz konusunda yeterli bilgi sahibine
sahip olmayan kisilerin bilirkisi olarak atanmasi saglikli bir yargilama yapilmasini glic-
lestirmektedir. Mahkemeler calisma psikolojisi konusunda uzmanlasmis ve psikolojik
taciz vakialarini degerlendirebilecek bilgi duzeyine sahip psikologlari bilirkisi tayin et-
melidir. Kuskusuz Glkemizde galisma psikolojisi ve mobbing uzmani psikologlarin sayisi
oldukga yetersizdir. Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi gerekirse Saglik Bakanligi
veya Universitelerle de isbirligi yaparak isteyen psikologlarin calisma psikolojisiyle ilgi-
li olarak gerekli formasyonu almalarini saglamalidir.

« Psikolojik taciz iddiasiyla isverene ve/veya diger bir isciye karsi acilan davalarda
hukmedilen manevi tazminatlar cogu zaman sembolik diizeylerde kalmakta olup, cay-
diriciliktan uzaktir. Esasen hakimlerin manevi tazminat miktarlarini dusuk tutmasi ve
Yargitay'in da bu gibi kararlari onamasi sadece psikolojik tacize 6zgu bir sorun degildir.
Kisinin maruz kaldigi hukuka aykiri eylemin (psikolojik taciz) derecesiyle orantili ve tat-
min edici bir manevi tazminata hikmedilmesi, bir yandan magdurun duydugu Gzuntu
ve aclyl hafifletirken diger yandan da caydirici bir rol oynayarak faili ileride baskalarina
psikolojik taciz uygulamaktan alikoyacak, ayrica psikolojik taciz nedeniyle yeni manevi
tazminat davalarina muhatap olmak istemeyen isvereni psikolojik tacize karsi gerekli
onlemleri bir an dnce almaya ve uygulamaya tesvik edecektir.

« Psikolojik taciz is Kanununun 5.ve 77.maddelerinin ihlali anlamina geldiginden,
Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi, psikolojik taciz faili isveren ve isveren vekilleriy-
le isyerinde psikolojik tacizin onlenmesi icin gerekli onlemleri almayan ve isyerinde
psikolojik tacizden arindirilmis bir ortam yaratmayan isverenlerle isveren vekillerini
eylemlerine uyan idari para cezalarina garptirmalidir.

SONUC

Psikolojik tacizin tek bir kanunla diizenlemesinden de ¢esitli kanunlarda psikolojik
tacize iliskin kurallara yer verilmesinin daha isabetli olacagi gortistindeyiz. Kanunkoyu-
cu Is, Ceza ve Kamu Gérevlilerinin Statiitiisiinii diizenleyen Kanunlarda (Devlet Memur-
lari Kanunu) gerekli diizenlemeleri bir an dnce hayata gecirmelidir. Bu dogrultuda ve
ozellikle Turkiye tarafindan da ilgili maddeleri onaylanmis olan Avrupa Konseyi Sosyal
Sarti ile Avrupa Birliginin 2006/54 sayili Yonergesine uyum agisindan, is Yasasinin 5.
maddesinde, az 6nce onerilen dogrultuda degisiklik yapilmalidir.

Ote yandan, is Yasasinin 77. maddenin birinci fikrasinin su sekilde degistirilmesi
uygun olacaktir: “Isverenler isyerlerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmasi; siddetin,
cinsel ve psikolojik tacizin onlenmesi icin gerekli her tiirlii 6nlemi almak, arag ve geregleri
noksansiz bulundurmak, iscilerde is sagligi ve giivenligi; isyerinde siddetle, cinsel ve psiko-
lojik tacizle miicadele konularinda alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiirler’ Ge-
rekli koruyucu mekanizmalarin olusturulmasi amaciyla, 77. maddeyi takip eden madde-
lerde de gerekli diizeltmeler yapilmalidir. isyerinde siddetin, psikolojik ve cinsel tacizin
onlenmesi konusunda isverenin 77. maddede belirtilen yikumluliklerini somutlastiran
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bir yonetmeligin ¢ikarilmasi da uygun olacaktir. Ayrica, 83. maddede yapilacak bir degi-
siklikle; siddete, cinsel veya psikolojik tacize maruz kalinmasi ve bu durumun isverene
bildirilmesine ragmen gerekli dnlemlerin alinmamasi halinde de, isciye ¢alismaktan
kaginma hakki taninmalidir. Bunlara ek olarak, isyerinde psikolojik taciz olaylarinin
onlenmesi, bu konuda isverene ve iscilere gerekli egitimin verilmesi, olaylarin ortaya
cikmasi halinde de magdur iscilere psikolojik destek saglanmasi amaciyla, is Yasasinin
81. maddesine eklenecek bir fikra ile isyerinde calisma psikolojisi konusunda uzman
bir danismanin istihdami da zorunlu kilinmalidir. Ayrica Is Sagligi ve is Giivenligi Kanun
Tasarisi glindemdedir. Bu Tasari kanunlasirsa is Kanunu'nun 77 ve devami maddeleri yii-
riirliikten kalkacaktir. Béyle bir durumda yukarida degindigimiz degisiklikler is Sagligi
ve Guvenligi Kanunu’na yansitilmalidir.

Ayrica, is¢inin hakli nedenle is sézlesmesini fesih hakkini diizenleyen is Yasasinin
24. maddesinin |I. Bendinin (a) fikrasi; “Isveren isginin veya ailesi iiyelerinden birinin seref
ve namusuna dokunacak sekilde sozler soyler, davranislarda bulunursa veya isciye cinsel
ya da psikolojik tacizde bulunursa’, (d) fikras, “Is¢inin diger bir is¢i veya iiciincii kisiler
tarafindan isyerinde cinsel ya da psikolojik tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildir-
mesine ragmen gerekli 6nlemler alinmazsa” biciminde degistirilmelidir. Ayni dogrultuda
isverenin hakli nedenle derhal fesih hakkini diizenleyen 25. maddenin Il. bendinin (c)
fikrasi;"Isinin isverenin bagka bir isgisine cinsel veya psikolojik tacizde bulunmasi” bici-
minde duzenlenmelidir.

Devlet Memurlari Kanunu'nda da kamu galisanlarina yonelik psikolojik tacizle mu-
cadeleyi iceren bir hiikme yer verilmesi gerekir.
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iSYERiNDE PSIKOLOJIK TACIZ (MOBBiNG)
Giildane KARSLIOGLU

Tiirkiye Isci Sendikalari Konfederasyonu

Mobbing tek bir nedenle aciklanamayacak kadar kapsamli ve karmasik bir surectir.
isyerinde yasanan mobbing ayni anda birden cok faktériin etkilesimi sonucunda ortaya
¢ikmaktadir. Literatur incelendiginde gorulmektedir ki; mobbing hem magdurun hem
ugulayici/larin kisilik 6zellikleri, magdurun is konumu, 6rgutsel, sosyo-ekonomik kosul-
larin bir etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar arasinda yasanan rekabet,
is stresi, is glivencesizligi, is taniminin belirsizligi, orgut kulturd, kisisel farkliliklar gibi
birbirinden bagimsiz ayri ayri bircok etken mobbinge neden olabilecegi gibi, birkaci ya
da hepsi birden de mobbing olaylarinin yaganmasina neden olabilir.

Yukarida nedenlerinden kisaca bahsedilen, ¢alisma hayatinda yasanan diger so-
runlarla kiyaslandiginda tartisilmasi bile liks sayilan mobbingin sonuglari ise insan
hayatini sonlandirabilecek kadar vahim boyutlara ulasabilmektedir. Bu agidan bakil-
diginda son yillarda akademisyenlerin konuyla ilgili calismalarinin yayginlasmasi ve
konunun hikimet glindemine alinmasi oldukca isabetli olmustur.

Gegmisi calisma hayatinin baslangicina kadar uzanan mobbing ile dlinya geg, Ul-
kemiz ise daha gec tanismistir. Mobbing kavrami, kus davranislarini inceleyen ingiliz
biyologlar, hayvan davranislarini inceleyen Konrad Lorenz ve ¢ocuk davranislarini in-
celeyen Isvecli hekim Peter Paul Heinemann tarafindan kullanilmistir. Bizi asil olarak
ilgilendiren kisim olan, ¢calisma yasaminda mobbing kavrami ise ilk kez 1980’lerde Unli
calisma psikologu Heinz Leymann tarafindan “Bir ya da birden fazla kisinin genellikle bir
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kisi ile sistematik olarak (en az haftada bir), uzun donemde (en az alti ay) dilismanca ya da
etik olmayan iletisim kurmasi ve devam eden bu iletisim sonucunda, diismanca davranislara
maruz kalan kisinin kendini yardima muhtag ve savunmasiz hissetmesidir"seklinde tanim-
lamistir.

Literatlirde mobbing olgusunun tek ve ortak bir tanimi bulunmamaktadir. Dinya-
nin belli basli dillerinde “mobbing” ceviri yapilmaksizin kullanilmaktadir. Bunun nedeni
terimin birebir karsiliginin bulunmasinin zorlugundandir. Farkli lkelerde farkli zaman-
larda farkli tanimlamalarla ifade edilmeye calisilan kavram mobbing olarak yerini bul-
mustur.

Ulkemizde mobbingin Tiirkce karsiligi olarak ise; psikolojik taciz, psiko-siddet, yil-
dirma, duygusal taciz, psikolojik teror yaygin olarak kullanimina rastlanan terimlerdir.

Turkiye Buyuk Millet Meclisi Kadin-Erkek Firsat Esitligi Alt Komisyonu blinyesinde
kurulan“isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Céziim Onerileri Alt Komisyonu” mob-
bing kavraminin Tirkge karsiligini bulmak icin Tirk Dil Kurumu'na (TDK) bagvurmustur.
TDK kavramin Tiirkce karsiligini “bezdiri” olarak bildirmistir. TDK, bezdiriyi, “syerlerinde,
okullarda ve benzeri topluluklar icinde belirli bir kisiyi hedef alip, calismalarini sistemli bir
bicimde engelleyip huzursuz olmasina yol acarak yildirma, dislama ve gézden diistirme”
olarak tanimlamistir. Bezdiri; okullarda, isyerlerinde yasanan mobbingi kapsadigi gibi
benzeri topluluklar ibaresi ile kavram daha da genisletilerek kullanilmistir. “Bezdiri”
kavraminin konu ile ilgili calisma yapan arastirmacilar tarafindan sureci tanimlamakta
yetersiz kaldigi konusunda ¢okca elestirildigi ve kullaniminin yayginlasmadigi gorul-
mektedir. Mobbing ya da psikolojik taciz kavramlari en sik kullanilan ifadeler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

e Bu kavram kargasasinin giderilmesi i¢in calismalar yapilmasinin énemi inkar
edilmemekle birlikte mobbingin 6nlenmesi ve zararlarinin en aza indirilmesi
icin ¢esitli ¢ozim arayislarina agirlik vermenin daha énemli oldugu disinul-
mektedir.

Halihazirda Ulkemizde calisma hayati ¢ok ciddi sikintilarla bogusmaktadir. Kayit
disi istihdam, taseronlasma, esnek calisma modelleri gibi sorunlar ¢alisma hayatini
ozellikle isci aleyhine olumsuz etkilemektedir. Yiksek issizlik oranlari*” ve yoksulluk da
g6z onunde bulunduruldugunda calisanlar, is hayatindaki sikintilara razi olarak islerini
yapmaya devam etmektedir. Bu da isyerlerinde her tiirli somuriye oldugu gibi psikolo-
jik yonden somuruye de daha agik, caresiz bireylerin artmasi anlamina gelmektedir. Bu
durumun isyerlerindeki barisi olumsuz etkilemesinin yani sira toplumsal yozlagmaya
kadar varan onemli sonuglarin ortaya ¢ikmasi ise kaginilmaz bir sondur.

Son yillarda artan mobbing davalarina bakildiginda, sorunun ciddi boyutlara ulas-
g1 gorulmektedir. Kamu ve ozel sektorde kayitli ¢alisanlar bile mobbingle muicadele
ederken oldukca zorlanmaktadir ki, kayit disi calisanlarin durumu igler acisidir. Her trlu

1 *Subat 2012 issizlik Orani-10.4
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sosyal guvenceden yoksun olmak basli basina bir sorunken, ugradiklari psikolojik taciz
karsisinda iyice savunmasiz kalan bireylerin ¢aresizlikleri daha da artmaktadir.

e Calismayasaminin mevcut sorunlarinin yarattigi caresizligin yasanan mobbing
olaylarini artirdigi yonundeki bu gorls, gozden kagirilmamasi gereken ¢ok
onemli bir noktadir ve bu konu Uzerinde ciddiyetle durulmalidir.

Diger taraftan mobbing uzerine ¢alisan akademisyenlerin onemli bir endisesi, kav-
ramin birden populer olmasi Uzerine isyerinde yasanan her turlii gatismanin mobbing
olarak algilanmasi ve mobbing davalarinda patlama yagsanmasidir.

Mobbinge ugrayan calisanlar, genellikle yetenekli, isine bagli, yaratici, farkliliklari
ortaya ¢ikaran, degisime acik, zeki, durist, basarili, duygusal zekasi yliksek, yardimsever,
idealist, kendini surekli gelistiren, bilgisini comertce paylasan, onurlu, haksizliga da-
yanamayan, ama kendi haklari konusunda kolayca fedakarlikta bulunabilen ve yuksek
stres altinda galismay: sirdulrebilen, kendi davranislarini gozden gegirebilen ve varsa
hatalarini diizeltebilen insanlardir. Bu olumlu tanim, son yillarda popdler olan bu kav-
rama olan ilgiyi artirip,isyerinde yasanan gunluk ¢atismalarda bile ¢alisanlarin kendile-
rini magdur olarak gormelerine neden olabilir. Diger taraftan asil mobbing magdurlari
ise yasadiklari olayin ne oldugunu anlamadan cesitli zararlar gérmektedir. Ozellikle
Ozel sektorde ¢ok sayida kayitli ya da kayit disi ¢alisanin, icinde bulunduklari sikintili
durumun adini koyamadan isinden ayrildigi tahmin edilmektedir. Bu ylizden aslinda
yasanan mobbing vakalarinin sayisinin yargiya yansiyanlardan ¢ok daha fazla oldugu
dustnilmektedir.

e Her iki durumla basa ¢cikmak icin ise, isyerinde yasanan mobbing taniminin iyi
yapilmasi gereklidir. Bunun icin ¢alisanlar arasinda dogru araglari kullanarak
farkindalik saglamak oldukca 6nemlidir. isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing)
Onlenmesi konulu basbakanlik genelgesinin 4. maddesi “Psikolojik tacizle mi-
cadeleyi giiclendirmek lizere Calisma ve Sosyal Giivenlik iletisim Merkezi, Alo
170 Uzerinden psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara yardim ve destek saglana-
caktir” seklinde duzenlenmistir. Bu hatta hizmet veren psikologlarin mobbing
konusunda en azindan yuksek lisans diizeyinde ¢alisma yapmis olmasi dikkat
edilmesi gereken bir husustur. Bunun mimkin olmadigi noktada Bakanlik ta-
rafindan mobbing konusunda 6zel ¢alisma yapmalari desteklenmeli ve saglan-
malidir.

Dikkat edilmesi gereken bir diger husus da kisilere ve kurumlara mobbingle mu-
cadele ederken hazir recete verme imkaninin olmamasidir. Mobbing ile basa ¢ikma
yontemlerinin etkililigi, magdurun kisilik 6zellikleri, saldirgan, isletme kaltlrd, tlkenin
hukuk sistemi ve kulturd, psikolojik tacizin hangi asamada oldugu gibi nedenlere bagli
olarak degismektedir. Ayrica bir magdur icin etkili olan ¢6zim, bir digeri icin hayati
zorlastirabilmektedir. Bu sebeple mobbing vakalarinda magdurla bire bir ilgilenmek
onemlidir.

 istanbul Universitesi, istanbul Tip Fakiltesi, Adli Tip Polikliniinde mobbinge
maruz kaldigini distinen kisiler bireysel olarak bagvurdugunda, kisilerin yasa-
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dig1 saglik sorunlarinin, ugradiklari psikolojik tacizden mi yoksa baska neden-
lerden mi kaynaklandiginin tespiti yapilabilmektedir. 2 Bu ayrimin yapilabil-
mesi dava slrecinde isyerinde psikolojik tacizin degerlendirilmesi agisindan
oldukca onemli bir uygulamadir. Bu uygulamadan ilgili kisilerin haberdar ol-
mas! saglanmali ve magdur oldugunu dusunen kisiler buraya yonlendirilme-
lidir. Ayrica bu uygulamanin yapilabilmesi icin diger adli tip polikliniklerinde
konuda uzman kisiler yetistirilerek istihdam edilmelidir. Cok dnemli fakat ¢ok
bilinmeyen bu hizmetin yayginlastirilmasi saglanmalidir.

isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi konulu Basbakanlik Genelgesi-
nin 5. maddesi “Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve
onleyici politikalar liretmek lizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi biinyesinde Devlet
Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslari ve ilgili taraflarin katilimiyla ‘Psikolojik Tacizle
Miicadele Kurulu’ kurulacaktir” seklindedir. Burada sozu gegen Kurulun hazirlik toplanti-
lari yapilmis olmakla birlikte heniliz calismalara baglayamamistir.

e Kurulun bir an dnce ¢alismalara baslamasi mobbingin onlenmesi igin kalici
gozumler gelistirilmesi bakimindan oldukga onemlidir. Kurul tyelerinin ilgili
kurumlarda varsa konu ile ilgili calisma yapmis kisiler, avukat ya da psikolog-
lardan olusturulmasi calismalarin etkin yirutilmesini saglayacaktir. Kurulun
calismalari ise ilgili kurumlarin Ust dlizey yoneticilerine rapor halinde ara top-
lantilarda sunulmali, yonetimin destegi alinarak ¢alismalarin hizlandirilmasi
saglanmalidir.

Mobbing bir su¢ olmasina ragmen, mobbing davranislari, 6rgiit yonetimleri tara-
findan ozel bir strateji olarak uygulanip gormezlikten gelinebilmektedir, bu duruma
musamaha gosterilebilmekte, yanlis anlamlandirilabilmekte ya da gergekten tesvik
edilebilmektedir. isverenler tarafindan uygulanan mobbing kidem ve ihbar tazminati
ddemeden calisanlari isten ¢ikararak, isten ¢ikarma maliyetinden kurtulmak anlamina
gelebilmektedir.

Mobbing magdurlarina durumu Ust yonetime rapor etmesi tavsiye edilir. Fakat
mobbingin strateji olarak uygulandigi isyerlerinde magdurlar, kendilerini savunurken
‘kimi, kime sikayet edecekleri’ gibi bir agmaza diismektedirler. Oysa mobbingin, bireyler
uzerinde oldugu gibi isletmeler lzerinde de maddi ve manevi olarak bir¢ok olumsuz
etkisi bulunmaktadir.

 isverenin ya da yonetimin tavri mobbinge karsi miicadelede cok énemlidir. is-
verenin mobbing uygulamasi ya da konuya karsi duyarsiz davranmasi, yalnizca
maddurlar icin degil daha once bahsedildigi gibi orgiit icin de olumsuz so-
nuglar doguracaktir. Mobbing konusunda bir biling olusturulmasi ve isverenin
keyfi, kisisel davranislarinin sinirlandirilmasi ve son kertede ortadan kaldiril-

2 * Basvuran kisiler tedavi edildikten sonra Psiko-sosyal Travma boliminden konu ile ilgili gorus
alinarak degerlendirme raporu yazilmaktadir. Bu raporlar acilan davalarda delil olarak kabul edil-
mektedir.
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masi, sendikalarin bu konuda etkinliklerinin artirilmasi mobbingin azaltilmasi
yonunde 6nemli bir adim olacaktir. Fakat zaten bilingli yapilan yildirma davra-
nislari igin cezai uygulamalarin varligi caydirici olacaktir.

Turk kdltirinde aile destegi ve dayanisma glcunin yuksek olmasindan dolayi,
yildirma davranislari daha bireyci olan bati toplumlarinda gorilen ciddi rahatsizliklara,
intiharlara neden olmasa da, insana saygili isyerleri olusturmak icin,yildirma belirtileri-
ni zamaninda fark edip énlem almak, isverenlere ve yoneticilere diismektedir. isyerinde
Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi konulu Basbakanlik Genelgesinin 1. maddesi de
“[syerinde psikolojik tacizle miicadele dncelikle isverenin sorumlulugunda olup isverenler
calisanlarin tacize maruz kalmamalari icin gerekli biitiin 6nlemleri alacaktir"seklindedir.

* Bu maddenin islevselliginin saglanmasi icin ilgili yasalara bu hukim ilave
edilmelidir. Ozellikle is Kanununda mutlaka mobbing ile ilgili bir hiikiim yer
almalidir.

Eskiden sendikalar, ¢alisanlarin toplu pazarlik ve tcret konusundaki haklarini sa-
vunurken bu anlayis ginimuzde degismistir. Bu degisim ile sendikalar, orgutlerden is
guvenligi, egitim, yonetime katilma gibi konulari da talep etmeye baslamistir. Sendika-
larin Uyelerine egitimler yoluyla farkindalik saglayarak karsilastiklari ya da karsilasma
ihtimali olan bu olguyu tanimalarina katkida bulunmalari gorevleri arasinda yer alma-
Ldir. Calisanlarin arkalarinda bu konuda calismalar yapan ve kendilerine yol gosterici
bir sendikalarinin oldugunu bilmeleri onlara bir gliven duygusu saglayip, 6zguven ge-
listirmelerine katki saglayacaktir.

Turkiye'de acilan ilk mobbing davasini agarak kazanan Jeoloji Mihendisi Tulin Yil-
dirim, mobbingin orgutlu bir saldin oldugunu ve bunun karsisinda 6rgitlu olmanin
onemini vurgulamaktadir. Yildirim, yasadigi psikolojik taciz stirecinde kendisine yapilan
haksiz uyari ve ihtarlara sendikasinin yardimi ile yasal itirazlarda bulundugunu belirt-
mistir. Cok yipratici olan mobbing siirecinde magdurlar bireysel olarak miicadele etme
gucunu kendilerinde bulamayabilir. Bu asamada ¢alisanin sendika uyesi olmasi bir gi-
vencedir. Fakat sendikalarin da bu konuda yardim edebilecek bilgi birikimi ve donanima
sahip olmasi gereklidir. Sendikalarinin Gyeleri kendilerine bagvurdugunda sergiledigi
tutum, yardim ve destek onemli oldugu kadar, herhangi bir yardim basvurusu olmadan
da Uyelerini bu konuda bilinglendirmesi oldukga onemlidir. Bu konuda farkindalik egi-
timi duzenleyen sendikalar ayrica son yillarda imzalanan toplu sozlesmelerine mob-
bingle ilgili maddeler koymaktadir. isyerinde Psikolojik Taciz konulu bu Basbakanlik
Genelgesinin 3. maddesi de “Toplu is s6zlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin
yasanmamasi i¢in onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gésterilecektir’seklindedir.

* Genelgede yer alan bu madde her sendika tarafindan uygulanmali, imzalanan
her toplu is sézlesmesinde “insana yakisir onurlu is” tanimina uygun, isyerinde
yapilan psikolojik tacizin 6nlenmesine yonelik maddeler konmalidir.
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Yine son yillarda duydugumuz bir kavram “whistleblowing®/bilgi ugurma’, 6rguit-
lerde muhtemel kotu ve yanlis davranislarin raporlanmasi ya da agiga ¢ikarilmasidir.
Daha acik bir ifadeyle 6rglt icerisinde yasa disi ve etik degerlere uygun olmayan dav-
ranis ve eylemlerin orgut ici ve\veya orgut disi baska kisi ya da kurumlara zarar ver-
memesi i¢in enformasyon sahibi kisiler (calisanlar) tarafindan sorunlari ¢ozme g ve
yetkisine sahip i¢ ve dis otoritelere bildirilmesidir. Genellikle magdurlar mobbing ispat
etmesi zor bir durum oldugu igin yarglya basvurmaktan gekinir. Oysa isyerinde diger
calisanlarin whistleblowing uygulamasi onlari cesaretlendirerek mobbinge karsi mu-
cadele etmelerine yardimci olabilir. Zaten bu uygulamanin ¢alisanlar arasinda yaygin-
lasmasi sorunlari ve sorun yaratan kisileri caydirici bir uygulama olacagindan, mobbing
vakalarin azalmasina neden olabilir.

* Mobbinge karsi whistleblowing uygulamasi mobbingi onlemede ya da en
azindan etkilerini azaltmakta etkili olacaktir. Dolayisiyla isletmelerde mob-
bing magdurlarinin etrafinda bulunan ast, Gist ya da meslektaslarinin, baska bir
ifadeyle mobbing izleyicilerinin whistleblowing yapmasi mobbing icin etkili ve
masrafsiz bir miicadele yontemi olarak kullanilabilir.

Mobbing ile miicadele faydali olacagi disunulen diger bazi ¢oziim onerileri ise
asagida siralanmaktadir:

* Mobbingle ayri ayri miicadele soruna etkin bir ¢6zim saglayamaz. Tek basi-
na gosterilen ¢abalarin etkileri oldukca sinirli olacaktir. Sosyal diyalogun her
alanda oldugu gibi bu konuda da aktif bir sekilde isletilmesi gereklidir.

e Orqiitli isyerlerinde isci ve isveren sendikalarinin birlikte diizenleyecegi egi-
timler organize edilerek sorunla birlikte miicadele edildigi calisanlara hissetti-
rilmelidir. Bu sayede isyeri barisinin desteklendigi pratikte gortilmus olacaktir.

e Dogru kisiler tarafindan hazirlanan egitim programlari ile isyerlerinde farkin-
dalik egitimleri verilmelidir.

* lisyeri ve aile hekimlerine mobbing konusunda egitim verilmelidir.

¢ Sendika avukatlari mobbing konusunda bilgi sahibi olmali ve Gyelerine bu ko-
nuda yeterli danismanlik hizmeti saglamalidir.

e Sendikal egitim programlari icerisinde mobbingle ilgili bir bolim yer almalidir.

s mifettisleri/denetim elemanlarinin, psikolojik taciz sikayetlerini dogru deger-
lendirmesi icin mobbing hakkinda yeterli egitimi almasi saglanmalidir.

e Calisma ve Sosyal Glvenlik Egitim ve Arastirma Merkezi (CASGEM) biinyesinde
konuyla ilgili bir egitim duzenlenerek her ilden cesitli kamu kurumlarindan
kisilerin mobbingi ayirt edecek diizeyde egitime tabi tutulmasi oldukga yararli
olacaktir. Kimlerin bu egitime katilmasinin gerektigi ise duizenlenecek ¢alistay-
da etraflica tartisilmalidir.

3 *Whistleblowing’in cevirisi muhbirlik ve ispiyonculuk olarak yapilmaktadir.
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 Insan kaynaklari ve personel departmanlarinda calisan en az bir kisinin mob-
bing hakkinda bir egitim almasi saglanmalidir. Bu egitim CASGEM tarafindan
Kamu Kurumlari ¢alisanlarina verilecek egitimle ayni seviyede olmalidir.

 Isyerlerinde bilgilendirme amacli brosiirler ya da tanrtim kitapciklari dagitil-
mali, imkan olan isyerlerinde ise calisanlara kisa tanitim filmi izletilmelidir.

» Ise yeni baslayanlarin oryantasyon egitimi sirasinda mobbing hakkinda bilgi
verilmelidir.

* Mobbing konusunun incelenmesi ve ¢o6zim Uretilmesi asamasinda Turkiye ¢a-
lisma yasami sorunlari ve Turk kaltirunln etkisinin mobbing ile iliskisine ba-
kilmalidir. Bu konuya yonelik akademik ¢alismalar tesvik edilmelidir.

e Magdurlara/magdur oldugunu duslnenlere yapilmasi gereken danismanlik
hizmeti sadece Alo 170 hattinda verilen hizmetle sinirli kalmamalidir. Bu ko-
nuda yetistirilmis uzman kisilerin kamu kurumlarinda, cok sayida is¢i ¢alistiran
Ozel sektor isletmeleri ve isyerlerinde istihdami ya da danismanligi saglanma-
Lidir.

isyerinde yasanan psikolojik tacizin hangi sektor-is alanlari ve pozisyonlar ara-
sinda olursa olsun var olmaya devam edecegi bir gercektir. Ulkenin sosyo-ekonomik
durumu, kisilerarasi kiskanglik ve rekabet duygularinin, psikopatolojik davranislar gos-
termeye egilimli olmanin ve 6zellikle 6rgutln bu tur davraniglara zemin hazirladigi ya
da en azindan 6nlenmesi konusunda bir girisimde bulunmadigi durumlarda mobbingin
ortaya ¢ikma olasiliginin yuksek olacagi soylenebilir. Ancak, psikolojik tacizi 6nlemeye
yonelik Ulke geneline yayilmis, sosyal diyalogun saglanarak devam ettirildigi bir mu-
cadele programi olusturuldugunda mobbingin gerceklesme sikliginin azalacag disu-
nulmektedir.
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RiSK DEGERLENDIRMESI iLE MOBBINGi ONLEMEK

Nefise Burcu UNAL - iSG Uzmani
Selcuk YASAR - iSG Uzm. Yard.

OZET

Psikolojik taciz- “mobbing” ve iliskili kavram tanimlarindan yola cikilarak konunun
ise bagli stresin bir nedeni oldugu gériilmektedir. s sagligi ve giivenligi (ISG) yoniiyle
“mobbing” psiko-sosyal riskler altinda degerlendirilebilir.

Diinyada yeni bir kavram olan “mobbing”, tilkemizde de yeterince bilinmediginden
ve anlasilamadigindan, ayrica ispat zorluklari nedeniyle diger risklerle karsilastirildi-
ginda mucadele yontemleri bulunmasi ve ¢ozim onerileri getirilmesi agisindan daha
zor bir risk olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu acidan calismamizda ISG alaninda kullanilan risk degerlendirmesi ve bireysel
mucadelede diger analiz yontemleri incelenerek ve ortaya koyularak mobbing konu-
suna ¢bzim Onerisi getirilmesi amaclanmistir. Ayrica “mobbing” ile miicadelede “risk
degerlendirmesi” adimlarinin uygulanmasinin ve bireysel micadelede teknik analiz
yontemleri ve hedef koymanin yararli olacagi gorlisi savunulmustur. Mevzuat agisin-
dan konunun Avrupa Birligi (AB)nde ve ilkemizde bulundugu konumuna &zellikle ISG
bakis agisiyla yer verilmistir.

Sonug olarak dnlemeye yonelik tedbirler alindikca “mobbing” ile daha etkin mi-
cadele edilebilecegi, ekonomik agidan fayda saglanacagi ve insani acidan daha vicdani
hareket edilecegi gorusiindeyiz.

Anabhtar Kelimeler: Mobbing, psiko-sosyal riskler, ise bagli stres, risk degerlendirmesi.
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GIRIS

Gunumuzde ise bagli stresle iliskilendirilebilen, is hukuku agisindan baktigimizda
isyerinde psikolojik tacizin bir tiird, is sagligi ve guivenligi (ISG) acisindan baktigimizda
da psiko-sosyal riskler altinda sayabilecegimiz “mobbing” kavrami 1960’larda Konrad
Lorenz tarafindan hayvan davranislari tGzerindeki arastirmalarinda “kiictik hayvan grup-
larinin, yalniz bir hayvana toplu sekilde saldirarak uzaklastirmasi ya da yeni dogmus
yavrularin aralarindaki en gugsuzli sudan ve yiyecekten uzak tutarak diglamasi durumu-
nu” tanimlamak igin kullanilmistir.

Bu konudaki akademik calismalariyla taninan “mobbing” deyimini calisma yasa-
minda ilk kez 80’li yillarda kullanan Heinz Leymann tanimi ise “Bir ya da birden gok
kisi tarafindan, diger bir bireye yoneltilerek o bireyi caresiz ve savunmasiz hale getiren,
surekli olarak yapilarak bireyin ¢aresiz durumdan ¢ikmasini da engelleyen diismanca ve
ahlaki olmayan davranislar” dir.

Kavramsal aginin yani sira yabanci bir kelime olarak “mobbing”in Tiirkce literati-
riinde “yildirma”, “bezdirme”, “zorbalik” isyerinde duygusal saldiri- taciz vb. farkli kelime-
lerle ifade edildigi goriulmektedir. Bu ¢alismada Tirkiye Biiylk Millet Meclisi (TBMM)
ilgili komisyonu calismalarinda da kullanilan haliyle psikolojik taciz- “mobbing” olarak
tanimlar kullanilacaktir

“Mobbing”in ise bagli stresle iliskili oldugu hatta bizzat iste strese neden oldugu
aciktir. Bu durumda ise bagli stresin ne oldugu belirtilmelidir. Avrupa Birligi is Sagligi
ve Guvenligi Ajansi (EU- OSHA)nin belirttigi Uzere calisma ortamindaki beklentilerin
miktari ¢alisanin bunlarin altindan kalkma (ya da bunlari kontrol etme) becerisini as-
tiginda ise bagli stres yasanmaktadir. Calisma hayatinda stresin calisanlarin sagligi ve
kurumlar agisindan performans ve verimlilik dususu, kurumun imajinin zedelenmesi vb.
gibi istenmeyen sonuclar dogurdugu giin gectikge daha ok kabul edilen bir olgudur.

Her gecen gun isyerlerinde ¢alisanlarin saglik ve guvenligini etkileyebilecek yeni
faktorlerin ortaya ¢ikmasina neden olan 6nemli degisiklikler meydana gelmektedir. Bu
degisiklikler fiziksel risklerle beraber psiko-sosyal risklerin de ortaya ¢ikmasina yol ag-
maktadir. Yapilan isin sosyal ve ekonomik baglaminin yaninda ¢alisma bigiminin ta-
sarlanisi, dizenlenisi ve yonetimiyle baglantili olan bu riskler nedeniyle stres duzeyi
artmakta ve zihinsel ve fiziksel saglik ciddi sekilde zarar gorebilmektedir. 2005 yilinda,
Avrupa Birligi (AB)nin 25 Uye Ulkesinde bulunan calisanlarin %20’sinden fazlasi, isten
kaynaklanan stres nedeniyle sagliklarinin risk altina olduguna inandiklarini belirtmistir.

isyerinde strese neden olan faktorler asagidaki gibi listelendiginde “mobbing” ve
isle ilgili stres iliskisi de acik¢ca gorulebilir:
 isyerinizdeki kiiltiir ya da atmosfer ve stres yaklasimi;

s yiikiiniin cok az ya da cok fazla olmasi ve tehlikeli kimyasallar ya da giriiltii
gibi fiziksel tehlikelere maruziyet gibi riskler;

 lsile ilgili kontroliiniiz (ne derece séz sahibi oldugunuz);

 |syerinizdeki iliskiler ve bu kapsamda yer alan mobbing, zorbaliga maruz kalip
kalmadiginiz;
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 isyerindeki degisimler;

* lIsyerindeki gorevlerinizin belirli olmasi (isinizin ne oldugu acik mi ve herhangi

bir celiski / ¢catisma olup olmadigi) ;

e Meslektaslarinizin ve yoneticilerinizin destegi;

e lsinizi ylritebilmeniz icin gerek duydugunuz becerileri kazanmanizi saglaya-

cak egitim.

Mobbing ve iliskili kavramlar tanimlandiktan sonra nedenleriyle ilgili farkli goris-
ler olmakla beraber tek nedene baglamak gli¢ olup yanlis sonuglara ve ¢6ziim Gnerile-
rine yonlendirebilecegdi acisindan pek ¢ok unsurun etkili oldugu disunulebilir. Bu ne-
denleri arastiran Dieter Zapf, kisisel, kurumsal ve sosyal faktorleri bir arada ele almistir.

GozUm onerileri getirme ¢alismalarinda nedenleri iyi analiz etmenin 6nemli ola-
cagl goz onunde bulundurulmalidir.

PROBLEM DURUMU

GunlUmizde global rekabetin tetikledigi rekabet¢i calisma ortamlari, verimlilik
baskisi, artan sosyal bozulma ve bireysellik, endise, belirsizlik ve bilingsizlik, orgit- cev-
re etkilesimi ¢ercevesinde mobbing davranislarinda artisa sebep olmus; bununla bir-
likte psikolojik taciz nedenli ekonomik ve sosyal kayiplarda gozle gorilir bir buyume
gozlenmistir.

Avrupa Komisyonu calisanlarin saglik ve guvenligini saglamak igin tedbirler almis-
tir. 1989 yilinda cikarilan Konsey Direktifi- Cerceve Direktif (89/391/EEC) ISG ile ilgili
temel hikumleri icermekte ve calisanlarin yaptiklari isten ve bu ¢ercevede ise bagli
stresin etkilerinden zarar gormemelerini saglama sorumlulugunu isverene vermektedir.
Aslinda bu direktifte dogrudan ve ustu kapali bir sekilde psiko-sosyal sorunlara degi-
nilmektedir. Bazi ulkelerde, belirlenen yasal hiikimler Cerceve Direktifinden de ileri
giderek isverenlerin psiko-sosyal riskler karsisinda almasi gereken tedbirleri de belir-
lemektedir.

Psikolojik tacizin var oldugu isyerlerinde ¢alisanlar arasinda guiven duygusuna za-
rar vermekte, orgltlere olan gliven duygusunu sarsilmakta ve sonucta karsilikli gtiven
iliskisinin sonucunda ekonomiye yansiyacak arti deger olusmamaktadir. Calisma haya-
tinda psikolojik tacize maruz kalan kisi, birakiniz baskalarina givenmeyi, kendine olan
guven duygusunu yitirmektedir. Temelinde guven olmayan higbir iliskinin sonucu iyi
olmayacagi bir yana ustlerine, isverenine ve devletine glivenmeyen bir insani motive
etmek, verimli calistirmak da mimkuin olmayacaktir.

Turk Hukukunda mobbing kavrami kendisine yasal diizenlemelerde de yer bulma-
ya baslamistir. Konuyla ilgili ilk denecek diizenleme Basbakanlik tarafindan yayinlanan
“Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi - 2011/2 Sayili Genelge”dir (Resmi
Gazete Tarihi: 19 Mart 2011 - Resmi Gazete Sayisi: 27879). Konuyla ilgili en onemli
dizenleme, 01.07.2012 tarihinde yirurlige girecek olan 6098 sayili Tiirk Borglar Kanu-
nunun 416. maddesinde “isverenlere yikimlullk olarak” - isyerinde duygusal baski ve
tacizin onlenmesini duzenlemistir. Tirk Borglar Kanunu’nun ilgili maddesi hikmu ge-
regince “sozlesmenin ihlaline bagli olarak maddi ve manevi tazminat sorumlulugunun”
getirilmesi yonunden ¢ok onemli ve dikkat edilmesi gereken bir durumdur.
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“Mobbing’, isveren tarafindan isciye uygulanan psikolojik taciz, isciyi koruma ve
gbzetme borcuna, esitlik ilkesine ve duristlik kuralina aykirilik olusturacagindan, bu
tiir davranislara maruz kalan isci, 4857 sayili is Kanununun 25. Maddesi geregince sal-
dirinin sona erdirilmesini de talep edebilir. Bundan baska, bu tiir eylemler isverenin esit
davranma borcuna aykirilik da olusturdugundan s6z konusu Kanun’un 5. Maddesi’nde
yer alan ayrimcilik tazminati da glindeme gelir. Konu diger bir boyutuyla, mobbing ola-
rak adlandirilan davranis sekillerine gore ceza hukukunu ilgilendirebilmektedir. Ger-
¢eklesmesi halinde sug olgusu soz konusu olacaktir.

Ayni zamanda AB muktesebatinin uyumlastirilmasi surecinde 89/391/EEC direkti-
fini g6z 6niinde bulundurarak su an TBMM’de bulunan “is Sagligi ve Giivenligi Kanunu
Taslagi’nin “isverenin genel yiikimliligi”ile ilgili 4. Maddesi'nde “isverenin, calisanla-
rin isle ilgili saglik ve glvenligini saglamakla ylkidmli olup bu cergevede;

a) Mesleki risklerin onlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tirli tedbirin
alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli ara¢ ve gereclerin saglanmasi, saglik ve
guvenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyi-
lestirilmesi icin calismalar yapar,

b) isyerinde alinan is sagligi ve giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadigini izler,
denetler ve uygunsuzluklarin giderilmesini saglar,

) Risk degerlendirmesi yapar veya yaptirir,

¢) Calisana gorev verirken, calisanin saglik ve glivenlik yonunden ise uygunlugunu
goz onune alir,

d) Yeterli bilgi ve talimat verilenler disindaki ¢alisanlarin hayati ve ozel tehlike
bulunan yerlere girmemesi icin gerekli tedbirleri alir” ifadelerinde risklerin énlenmesi
(psiko-sosyal risk etmenleri vb.) ve risk degerlendirmesi ytkimlulikleri mevzuat yo-
ninden ayrica belirtilmektedir

AMAC

Giris bolumiinde sayilan strese neden faktorler arasinda “mobbing” daha soyut bir
kavram oldugundan, lilkemizde yeterince bilinmedigi ve anlasilamadigindan, ispat zor-
Lluklari nedeniyle diger faktorlerle karsilastirildiginda micadele yontemleri bulunmasi
ve ¢ozum onerileri getirilmesi hususunda daha zorluklarla karsilastigi soylenebilir. Yine
de duinyada,AB’de ve de ulkemizde bu konuda galismalar yapilmakta mevzuat agisindan
ve uygulamada mobbing ile micadele teknikleri bakimindan calismalar yapilmaktadir.

Bu calisma da bunlarin bir kismina deginilerek “mobbing” ile miicadele de diger
risklere uygulanan ‘risk degerlendirmesi” adimlarinin uygulanmasinin ve bireysel mu-
cadelede teknik analiz yontemleri ve hedef koymanin yararli olacagi gorisi savunula-
caktir.

TARTISMA

Mobbing ile ise bagli stresin organik iliskisi ortaya konuldugundan “mobbing”e
¢ozUm onerisi getirilirken once ise bagli stresle muicadele edilmesi dogru olacaktir. Ise
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bagli stresin ortadan kaldirilmasi ya da azaltilmasi igin isverenler 89/391/EEC direkti-
finde ongorulen yaklasimi takip ederek:

* ise bagli stresi dnlemeyi hedeflemeli;

* lsyerinde uzun sireli ve blyiik strese neden olabilecek baski unsurlarini ve
kimlerin zarar gorebilecegini belirlemeye calisarak ise bagli stresin getirdigi
riskleri degerlendirmeli;

e Zarari onlemek icin gerekli tedbirleri almalidir.

Risk Degerlendirmesi

ise bagli stres icin yapilan risk degerlendirmelerinde diger isyeri tehlikelerinde
de oldugu gibi bazi temel prensipler ve siregler yer almaktadir. Calisanlarin ve tem-
silcilerinin bu surece dahil edilmeleri basarili olmak agisindan son derece onemlidir.
Strese neden olan unsurlar, hangi gruplarin bundan etkilendigi ve yardim etmek igin
neler yapilabilecegi konusunda calisanlarin ve temsilcilerinin gorusleri alinmalidir. Risk
degerlendirmesinin adimlari su sekilde dzetlenebilir:

e Tehlikelerin belirlenmesi;

e Kimlerin ne sekilde zarar gorebilecegi belirlenmesi;

e Riskin degerlendirilmesi:

e Hali hazirda alinan tedbirlerin belirlenmesi;

e Bunlarin yeterli olup olmadigina karar verilmesi ve

e Eger yeterli degilse baska neler yapilabileceginin belirlenmesi.

e Bulgularin kayit altina alinmasi;

e Degerlendirmenin dizenli araliklarla yeniden gozden gegcirilmesi ve alinan

tedbirlerin etkisinin kontrol edilmesi.

Asagida risk degerlendirmesinin her bir evresi icin daha fazla rehberlik ve daha
sonra da alinabilecek tedbirlere yonelik dneriler sunulmaktadir:

1. Bir sorun olup olmadigini belirlemek (bkz. Giris B6liimii- “Isyerinde strese neden
olan faktorler);

2. Kimin ne sekilde zarar gorebileceginin belirlenmesi;

Belirli bir zaman zarfinda lzerimizde bulunan baskiya bagli olarak hepimizin has-

sas oldugu durumlar vardir.“Giris Bolimii"’nde tanimlanan faktorler kimlerin risk altinda
oldugunun belirlenmesine yardimci olacaktir.

ise bagli stresin kurumda sorun yaratacagini gésteren belirtiler asagida aciklan-
mistir:
Kurumsal;
Katilim
* ise devamsizlik, personel sirkiilasyonunun yiiksek olmasi, disiplin problemleri,
zorbalik, saldirgan iletisim, izolasyon.
Performans / Verim

e Elde edilen ¢iktinin veya sunulan trln ya da hizmet kalitesinin azalmasi, kaza-
lar, karar almada yasanan sorunlar, hatalar.
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Maliyetler

e (Odenen tazminatlar ya da saglik bakim hizmetlerinin giderleri ve saglik hizmet-
lerine bagvurular nedeniyle artan maliyetler.

Bireysel Davranislar

e Tutun,alkol ya da uyusturucu / ilag bagimuligi, siddet, kabadayilik veya taciz.

Psikolojik

e Uyku sorunlari, anksiyete bozukluklari, depresyon, konsantrasyon eksikligi, asa-
biyet, aile iliskilerinde sorunlar, bitkinlik.

Saglik

e Sirt problemleri,kalp problemleri, peptik tlserler,yuksek tansiyon, bagisiklik sis-
teminin baskilanmasi.

3. Riskin degerlendirilmesi

4. adimdaki faktorlerin her biri i¢in asagidaki sorular sorulmalidir:
* Hangi tedbirler alinmig?

e Bunlar yeterli mi? ve

e Baska ne yapmak gerek?

5.adimdaki faktorlerin her biri icin nelere dikkat edilmesi ve neler yapilmasi gerek-
tigine iliskin bazi oneriler asagida belirtilmektedir:

Kiiltdir

Acik bir iletisim, destek ve karsilikli saygi var mi? Calisanlarin ve temsilcilerinin
goruslerine deger veriliyor mu?

Eder yoksa iletisim gelistirilmelidir, 6zellikle de uzak mesafede calisan personel icin.
Gereklilikler

Calisanlarin is yuku gereginden az ya da fazla mi, sorumlu olduklari gorevleri yeri-
ne getirmek icin gerekli becerileri ve kapasiteleri var mi? Psiko-sosyal (psikolojik taciz,
siddet,zorbalik v.b.) ortam ne durumda?

Eger sorunlar varsa yeterli kaynak yaratilmali, 6rnegin gorevlerin oncelikleri yeni-
den belirlenmelidir.

Galisana verilen egitim, personelin gorevlerini yeterli bir sekilde yapmalarini sag-
lamalidir.

Kontrol

Bireyler kendi sorumluluklarindaki isleri nasil yapacaklari konusunda yeterli soz
hakkina sahip mi?

Calisanlar kendi islerini planlama kontroliine sahip olmali ve isin nasil tamam-
lanmasi gerektigi ve sorunlarin nasil ¢ozulebilecegi konusunda kendi kararlarini vere-
bilmelidir. isler, calisanlarin becerilerini kendi avantajlarina kullanabilecekleri sekilde
zenginlestirilmelidir. Destekleyici bir ortam buyuk 6nem tasimaktadir.
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iliskiler
Meslektaslar arasindaki ve meslektaslarla yoneticiler arsindaki iliskiler nasil? Yo-

neticiler ile kidemli yoneticiler arasindaki iliskiler nasil? Herhangi bir psikolojik taciz ya
da zorbalik isareti var mi?

Kabul edilebilir nitelikte olmayan davranislarla basa ¢ikmak icin disiplin ya da si-
kayet prosedurleri belirlenmeli. Calisanlarin birbirine glivendigi ve birbirlerinin isyerine
sagladigi katkiya saygi duydugu bir kiltur gelistirilmelidir.

Degisim

Calisanlar istihdam durumlari konusunda endiseli mi? isyerindeki degisiklikler ko-
nusunda kafalari karisik mi ve yapilan degisikligin kendileri ve meslektaslari icin ne

anlama geldigini biliyorlar mi? Agik ve net bir iletisim faydali olacaktir - degisimden
once ve sonra ve degisim sirasinda.

Galisanlara,yapilacak olan degisiklikler Gizerinde etki sahibi olma sansinin verilme-
si calisanlarin slirece daha fazla dahil olmasini saglar.

Rol /Gorev

Calisanlar rol catismasi (catisan talepler) ya da rol belirsizligiyle (kisinin Ustlendigi
rollin yeterince net olmamasi) karsilastyor mu?

Calisanlarin gorev ve sorumluluklari agik bir sekilde tanimlanmalidir.
Destek, egitim ve bireysel faktérler

ise yeni baslayan ve isi/ gorevleri degisen calisanlar icin yeterli egitim veriliyor mu?
Calisana sosyal destek veriliyor mu? Bireysel farkliliklar dikkate aliniyor mu, 6rnegin,
personelin bir bolimu siki muhletlerle calisarak basarili olurken, digerleri planlamaya
zaman ayirmak isteyebilir.

islerin yolunda gitmedigi zamanlarda bile personele destek verilmeli, geri bildi-
rimde bulunulmali ve ¢alisanlar tesvik edilmelidir. Calisanlari siireclere dahil edin ve
cesitliligin degerini bilin.

is sagligini gelistirme faaliyetleri saglikli bir is ve yasam dengesiyle desteklenebilir.

1. Belli basli bulgularin kayit altina alinmasi;

Degerlendirme sonucunda elde edilen belli basli bulgulari kayit altina alarak bu
bilgileri calisanlarla ve temsilcileriyle paylasmak iyi bir uygulamadir. Tutulan bu kayitlar
gelisimin izlenmesine yardimci olacaktir.

2. Degerlendirmenin belirli araliklarla yeniden gozden gegirilmesi;

Kurumda énemli degisiklikler yapilmasi halinde, yapilan degerlendirme yeniden
gozden gegirilmelidir. Bu da yine calisanlardan goris alarak yapilmalidir. Ise bagli stresi
azaltmak icin alinan tedbirlerin etkileri kontrol edilmelidir.

Ayrica “mobbing” ile bireysel miicadelede de ilk adim olarak “hedef koymak” uygun
olacaktir. “Mobbing” magduru oldugunu dustinen kisi/ kisiler islerini tazminatli ya da
tazminatsiz birakmak istemiyorlar ise kendilerine hedef cizdikten sonra, hedefe ulasa-
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bilmek icin atilmasi gereken adimlari (stratejik eylem planini) ¢izmeli,bu plani da teknik
analizler (SWOT- strenghts, weakness, opportunaties, threats vb) yardimi ile hazirlamali
ve uygulamalidir.

SONUC VE ONERILER

Diger nedenlerden kaynakli ise bagli stres gibi “mobbing” de 6nlenebilir bir unsur-
dur ve azaltilmasina yonelik adimlar son derece maliyet-etkin olabilmektedir. ise bagli
stres icin yapilan risk degerlendirmesinde diger isyeri tehlikelerinde de oldugu gibi bazi
temel prensipler ve suregler yer almaktadir. Calisanlarin ve temsilcilerinin bu strece da-
hil edilmeleri basarili olmak agisindan son derece 6nemlidir. Strese neden olan unsurlar,
hangi gruplarin bundan etkilendigi ve yardim etmek icin neler yapilabilecedi konusunda
¢alisanlarin ve temsilcilerinin gorusleri alinmalidir

Makro diizeyde ise TBMM alt komisyonu raporunda belirtildigi Uzere Milli Egitim
Bakanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Saglik Bakanligi, Universiteler, ilgili
kamu kurum ve kuruluslari basta olmak Uzere tim paydaslar bilinclendirme calismalari
ve egitimlerinde aktif rol almalidir.

“Mobbing” konusunda yasal dizenlemelerle kisilerin anayasal “‘calisma hakki ve
hurriyetini” teminat altina almak ve ceza mieyyideleri ile caydiricilik saglamak dnemli
olmakla beraber ‘6nlemenin, ddemekten daha insani ve ekonomik” oldugu distincesiyle
isletme ve ulusal diizeyde koruyucu tedbirleri almak daha anlamli olacaktir.
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IS SAGLIGI VE GUVENLIGI YONUNDEN “BEZDIRI”

Dr. Rana GUVEN, MSc., PhD.

Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanligi
is Sagligi ve Givenligi Genel Md. Yrd.

Yasamin en temel ihtiyaci olan ¢alisma hayatina atilirken, insanlarin fiziksel ve
ruhsal durumu ile mesleki becerilerine uygun bir ise yerlestirilmeleri, calisanin ise uyu-
munu ve dolayisiyla isyerindeki basari, mutluluk ve verimini artirmaktadir.

Gagdas is sagligr ve guvenligi yaklasiminda ¢alisma ortami ve is akisinda tehli-
ke kaynaklarinin belirlenerek saglik ve glivenlik agisindan bir risk degerlendirmesinin
yapilmasi, 6nleme ve koruma tedbirlerinin belirlenerek uygulanmasi ve calisanlarin
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Boylece ¢alisanin calisma yasami nedeniyle saglik ve
guvenliginin olumsuz etkilenmesi dnlenebilmekte, calisanin mutluluk ve refahi saglan-
makta, uzun erimde isyerinde verimlilik ve basari artmaktadir.

Kisinin calisma ortami ve yaptigi ise bagli bedensel ve ruhsal acidan olumsuz
etkilenmemesi ve dogru ise yerlestirilmesinde isyeri hekiminin yapacadi ise giris mua-
yeneleri ve periyodik muayenelerin onemi buyuktur. Bireyin ¢alisma hayatina atilmadan
once genel saglik durumu, fiziksel ve psikolojik kapasitesinin tanimlanmasi, temel ka-
yitlarin tutulmasi ve testlerin yapilmasi ¢cok onemlidir (1,2,3,4).

Gelisen teknoloji ve degisen calisma bigimleri sonucu calisanlar, isyerlerinde sag-
Lik ve guvenliklerini olumsuz etkileyen fiziksel, kimyasal, biyolojik, ergonomik ve psiko-
sosyal risk etmenleri ile karsi karsiya kalabilmektedir.
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Psikososoyal risk etmenleri arasinda: ¢alisma suresi, licret, yonetsel ve calisanlar-
la ilgili faktorler, sendikalasma, kres ve giindiiz bakimevi imkani, is memnuniyetsizligi,
monoton ig,zaman baskisi, yetersiz denetgi ve is arkadasi destegi, yeterli dinlenme mo-
lalarinin eksikligi gibi organizasyonel etkenler, tacizler, stres, ayrimcilik ve baski sayi-
labilmektedir.

Psikososyal etmenler; isin nasil organize edildigi, denetlendigi ve yonetildigi ile
ilgili bircok kavrami da icinde barindirmaktadir. isyerindeki olumsuz psikososyal ko-
sullar glvensizlik, korku ve karmasanin oldugu bir ortam olusturabilir. Psikososyal risk
faktorlerinden zihinsel (kognitif) yuklenme; ¢alisanin psikolojik davranislarini etkile-
yen, is memnuniyeti ve sagliginda olumsuz sonuglara neden olan bir etkiye sebep ola-
bilmektedir.

isyerinde mevcut olan stres, ergonomik risk faktorlerinin biri yada birkacinin so-
nucudur. Isyerlerinde yiiriitiilen ergonomik programlar icerisinde, stres ydnetimi de goz
onune alinmalidir. Bir isyerinde ergonomiye dnem verilerek gerekli diizenlemeler ya-
pildiginda; glivenlik, kalite ve konforun galisanlari daha uretken ve mutlu hale getirdigi
gozlemlenmektedir.

isyerinde grup icerisinde calisma baskisi, olumsuz sosyal iletisim, agresif lretime
odaklanan durumlar, calisanlarin desteklenmemesi ve performanslarinin izlenmemesi
psikolojik baskiya sebep olmakta ve kas iskelet sistemi rahatsizliklari olarak karsimiza
¢ikmaktadir. AB Ulkelerinde isyeri saglik harcamalarinin % 60’Lik bedelinin kas iskelet
sistemi rahatsizliklar i¢in 6dendigi bilinmektedir (5, 6, 7, 8).

isyerinde organizasyonel olumsuzluklar; diizensiz calisma saatleri ve vardiya de-
gisimleri calisanin biyolojik yasam ritmini, aile ve sosyal iletisimlerini olumsuz etkile-
mekte sureklilik arzettiginde ise is kazalarina neden olabilmektedir.

isyerinde calisanin is yiikii arttikca ve fazla mesai yaptirildikca; calisan iizerindeki
is baskisi artacak ve performans talepleri yikselecektir. Bu is baskisi calisanin cesitli
riskler alarak isini kisa yoldan tamamlamasi igin cesaretlenmesine de sebep olabilecek-
tir. Zorlanan suire¢ sonunda kas iskelet sistemi rahatsizliklarinin ortaya ¢ikma olasiligi
artmaktadir. Ayrica fazla mesai calisanin yorulmasina ve olaylara tepki verememesine
ve bunun sonucunda da is kazasi olasiliginda artmaya neden olabilmektedir (7, 8).

PSIKOSOSYAL RiSKLERDEN BiRi; MOBBING - BEZDIRI

ingilizce mobbing kelimesinin Tiirkce karsiligr olarak Tiirk Dil Kurumu Sézligiinde
“Bezdiri” kelimesi yer almaktadir. Mobbing- Bezdiri: isyerleri, okullar gibi topluluklar
icinde belirli bir kisiyi hedef alip, calismalarini sistemli bir bicimde engelleyip huzursuz
olmasina yol acarak yildirma, dislama, gézden dusurme olarak tanimlanmaktadir.

is yasaminda ise mobbing kavrami ilk kez, 1980’li yillarin basinda Isvec’te yasa-
yan Alman endustri psikologu Heinz LEYMAN tarafindan “duygusal taciz” olarak orta-
ya atilmistir. LEYMAN, is yerinde mobbing davranisinin varligini belirtmekle kalmamis,
davranisin ozel niteliklerini, ortaya cikis seklini,uygulanan siddetten en fazla etkilenen
kisileri ve dogabilecek sonuclari da vurgulamistir (9,10,11,12).
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Terminolojide isyerlerindeki benzeri eylemleri ifade etmek icin “Bullying” (zorba-
Lik), “Workplace Bullying” (isyeri Zorbaligr), “Bullying at Work” (isyerinde Zorbalik), “Work
or Employee Abuse” (s ya da isgoren Tacizi), “Mistreatment” (K6tii Muamele), “Emotional
Abuse” (Duygusal Taciz), “Victiminazation” (Kurban Etme), “Intimidation” (G6zdag: Ver-
me),“Verbal Abuse” (Sozlii Taciz), “Work Harassment” (Isyeri Tacizi), “Horizontal Violence”
(Yatay Siddet) gibi kavramlar kullanilmaktadir. Ancak bu kavramlar arasinda en yaygin
olarak kullanilan “bullying”, “mobbing” den farkli olarak; fiziksel saldiri tehdit anlamini
da icermektedir (9,10,11,12).

Genellikle nitelikli kisilere karsi niteliksiz Gstlerin uyguladigi kotd, istenmeyen bir
davranis olarak karsimiza ¢ikan mobbingin yeri,zamani, is kolu ayrimi olmadigi ama go-
gunlukla hizmet sektorundeki alanlarda faaliyet gosteren is kollarinda yaygin oldugu,
bu sebeple saglik sektori ve Universitelerde cok yiksek dizeylerde oldugu bilinmek-
tedir.

Yapilan arastirmalar, mobbinge maruz kalan kisilerin calisma hayatlarinda zeka,
durustluk, yaraticilik, basari gibi bir cok olumlu 6zellik gosteren duygusal zekasi yuksek
kisiler olduklarini ortaya koymakta ve yasal dayanak olmadigi ve yasalarda tanimlan-
madigi igin, ispati ok kolay olmayan, kisiyi yalnizlastiran bir siireg olarak agiklamakta-
dir. Mobbing uygulayanlar ise, asiri kontrolcu, korkak, isleri icin vazgegilmez oldugunu
dislnen, ayricalikli olmak isteyen ve iktidar acligi olan kisiler olarak tanimlanmaktadir.

Mobbing, sistemli bir sekilde, sureklilik arzeden bir siklikta calisani sindirme mak-
sadi ile kisinin 6zguvenine uygulanan psikolojik ve hatta fiziksel saldirgan davranisi
ifade etmektedir. Baska bir ifade ile isyerinde bir kisinin veya birkag kisinin, istenmeyen
kisi olarak ilan ettikleri bir kisiyi, dislayarak, sozlu ya da fiziksel tacizde bulunarak mut-
lak itaate zorlamak, yildirmak ve bezdirmektir. Mobbinge maruz kalan kisiler gordikleri
zararin blyuklugl ve etkisiyle, islerini yapamaz duruma gelmektedirler. Konu ile ilgili
yapilan arastirmalar gostermistir ki, en kisa mobbing suresi 6 ay,genelde ortalama sure
15 ay, slirecin kalici agir etkilerinin ortaya ¢iktigi donem ise, 29-46 aydir (8,9,10,11,12).

Bir isyerinde calisip da mobbing-bezdiriye muhatap olmamis kag ¢alisan bulunur?

GCalisma hayati var oldugundan bu yana suren, ancak iki binli yillarda diinyada
ve ulkemizde dillendirilmeye ve tartisilmaya baslanilan bezdiri; aslinda is sagligi ve
guvenligi alaninda karsilasilan psikososyal risk etmenlerinden biri olarak karsimiza gik-
maktadir.

ULKEMizDE MOBBING-BEZDIRI

Calisma ve Sosyal Glivenlik Bakanligi bezdiri konusunu giindemine almis, TBMM
Komisyonu ile isbirligi icerisinde bir Basbakanlik Genelgesinin yirurliige girmesine ze-
min hazirlamistir. Bu baglamda, isyerinde psikolojik taciz (bezdiri) ile ilgili 19.03.2011
tarihli Resmi Gazete'de yayimlanmis olan 2011/2 sayili Genelge konu ile ilgili bircok
soruna ¢ozim getirecek niteliktedir.

Maddurlari genelde kadin olmasina ragmen, Glkemizdeki ilk mobbing davasini bir
erkek burokrat acmistir. Toprak Mahsulleri Ofisi'nden S.T. ugradigi psikolojik baski yu-
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zlinden kendisinin ve ailesinin depresyona girdigi gerekgesiyle, yoneticilerinden 15 bin
TL tazminat talep etmistir. istifasi istenen, riitbesi distiriilen, géreve iadesi icin actigi
davayl kazanmasina ragmen baski ve yildirmaya maruz kalan T. mobbing gerekgesiyle
ilk davayr acan kisi olarak Turk Hukuk tarihine girmistir (9).

Psiko-sosyal riskler diinyada oldugu gibi tlkemizde de bircok isletme icin sorun
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi, ¢alisanlarin maruz
kaldigr psiko-sosyal riskler konusunda, isyerinde strese neden olan unsurlar ile ilgili
olarak 2005-20009 yillari arasinda bir arastirma gerceklestirmistir. Hava Trafik Kontro-
lorleri Dernegi ile ortaklasa yapilan calisma ile en riskli sektorlerden biri olan hava-
cilik sektériinde “Hava Trafik Kontroldrlerinin Is Sagligi ve Giivenligi Kosullari ile Stres
Durumlarinin Arastirilmasi Projesi” ni gergeklestirilmistir. Proje kapsaminda, hava trafik
kontrolorlerinin calisma ortamlari incelenerek saglik durumlari ve stres durumlarini
etkileyen faktorleri arastirilmistir. Proje sonucunda, kontrolorleri en gok etkileyen stres
faktorleri arasinda; rol belirsizligi, sorumluluk ve asiri is yuku on plana ¢ikmistir. Pro-
jenin ¢ok onemli sonucu da, kontrolorlerin calistigi birimlerde psikolog istihdaminin
saglanmasi olmustur (7,9).

AB’DE MOBBING-BEZDIRI

Avrupa Is Sagligr ve Giivenligi Ajansi (EU-OSHA) “Yeni Ortaya Cikan ve Acil Onlem
Gerektiren Riskler Hakkinda Avrupa isletmeler Arastirmasi (ESENER)” ni yiiriitmiis ve
sonuglarini 3 Haziran 2010 tarihinde agiklamistir. 27 Avrupa Birligi ulkesi ile Hirvatis-
tan, Tiirkiye, isvicre ve Norvec'i kapsayan arastirmanin sonucu ilging veriler ortaya koy-
maktadir. Arastirmada 31 ulkede tarim, ormancilik ve balikcilik disinda 10 calisandan
fazla personeli bulunan 6zel sektor ve kamu kuruluslarindan 28 bin 649 yonetici ve 7
bin 226 is sagligi ve glivenligi temsilcisi ile gorustlmustar.

Arastirmada, ankete katilanlara, isyerinde alinan dnlemler ve bu onlemlerin alin-
masindaki en onemli etmen ve engellerin neler oldugu konusunda sorular yoneltilmek-
tedir. Sorularin genel olarak kapsadigi konular: genel anlamda is sagligi ve glvenligi
yonetimi, psikososyal risklerin yonetimi ve calisanlarin buna katilimidir.

Yaklasik 36 bin kisi ile gorisulerek gerceklestirilen arastirmada; ozellikle is ile il-
gili stres, siddet ve taciz gibi psiko-sosyal riskler ele alinmistir. Calisma sirsinda yapilan
goriismelerde “isyerlerinde saglik ve glvenlik risklerini nasil ele aldiklarl” sorulmustur.
Sonugclara gore is sagligi ve guvenligi konusunda; Avrupa’da isverenlerin % 80’ i is ka-
zalarini en 6nemli sorun olarak goruirken, % 79'unun da ise bagli stresten endise duydu-
gunu ortaya koymustur. isletmelerin sadece % 3’ iinde, bu sorunun Ustesinden gelmek
icin bir calisma yapildigi da sonuglarla giin 1sigina ¢ikmistir.

Arastirma, isyerlerinde bulunan riskler arasindan, 6zellikle giderek artmakta olan
ve nispeten yeni sayilabilecek bir alan olan psikososyal risklere vurgu yapmaktadir. Ya-
pilan isi,ekonomik ve sosyal yonden oldugu kadar, tasarim, 6rgutlenme ve yonetimle de
iliskilendiren bu riskler, yiksek dizeyde strese yol agcabilmekte ve dolayisiyla bireylerin
ruh ve fizik sagliklari lizerinde ciddi hasarlara yol agabilmektedir.
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ESENER Arastirmasi sonuglari incelendiginde: isyerinde stres, siddet veya tehtid,
zorbalik veya tacizle ilgili olarak Portekiz, Norveg, Turkiye ve Romanya en yuksek riskli
lilkeler olarak tespit edilirken; Macaristan, Finlandiya, isvec, Danimarka ve Slovenya icin
ise tam tersi olumlu sonuclar elde edilmistir (6).

Yapilan calismada yoneticilere psikososyal risklerin olasi on nedeni soruldugunda
alinan yanitlar asagida siralanmistir:

Yonetim ve calisanlar arasinda zayif iletisim (% 27), calisanlar arasinda zayif ile-
tisim (% 25), amir ve galisan iliskilerinde yasanan problemler (% 19), calisanin kendini
kontrol eksikligi (% 19), yas, cinsiyet etnik koken gibi ayrimcilik yapilmasi (% 7), insan
kaynaklari poltikasinin belirsizligi (% 14),zaman baskisi (% 52), isde guvensizlik (% 27),
uzun ve duzensiz ¢alisma saatleri (% 22), musteri, hasta, 6grenci vb. ile yasanan gucluk-
ler (%50).

Ayni arastirmada psikososyal risklerin saglik ve glivenlik etkileri hakkinda ¢alisan-
larin %53’Unln bilgilendirildikleri, calisanlarin Ugte ikisinin (% 69) psikososyal prob-
lemlerle karsilastig, isletmelerin % 54’linde psikososyal risklerin yonetimi igin tedbir-
ler alinmis oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin % 41’i alinan yonetimsel tedbirlerle
ilgili olarak galisanlarin goruslerini almadiklarini ifade etmislerdir.

ESENER Arastirmasinda Turkiye’deki yoneticilerin  verdigi yanitlarin  so-
nuglarina baktigimizda; psiko-sosyal riskler hakkinda duyduklari endise, ge-
nel ortalamanin Uzerindedir. Turk yoneticilerin ankete verdigi cevapta kurum-
larinda en cok dikkat ettigi riskler; ise bagli stres %22 (AB ortalamasi % 25.6),
siddet veya siddet uygulamakla tehdit % 28.9 (AB ortalama % 29.7),zorbalik ve taciz ise
%26.7 (AB ortalama % 29.7) oraninda bulunmustur.

Sadece 2002 yilinda ise bagli stresin yillik ekonomik bltceye yansimasi 20 milyar
Euro’ dur. Stres sadece calisanlarin sagliklari tehdit etmekle kalmayip ayni zamanda
kuruluslarin saglikli ilerlemesini ve ulusal ekonominin olumsuz yonde etkilenmesini
de beraberinde getirmektedir.

ESENER arastirmasi sonuglarina gore tlkemizde, isverenlerin, is kazalarini % 88,9
ile en 6nemli sorun olarak belirtikleri goriilmistiir. isverenler tarafindan ikinci olarak
%76,8 ile tehlikeli maddeler oncelikli sorun olarak gorulirken, % 75,5 ile zorbalik ve
psikolojik taciz 6nemli bir diger sorun olarak gortilmektedir.

Arastirmadan ¢ikan onemli bir gelisme, Turkiye’deki isletmelerin % 22'sinde ise
bagli stres, % 29'unda siddet ve % 27’sinde de zorbalik ve psikolojik taciz ile miicadele
konusunda bir uygulama baslattiklari belirlenmistir. isletmelerin % 49'u psiko-sosyal
risklerle basa ¢ikmak icin isin dizenlenme seklinde degisiklik yapmis, % 50'si ¢alisma
alanindaki diizenlemelerde degisiklige gitmis, % 56si da egitimler yoluyla bu sorun ile
mucadele ettigini ortaya koymustur.

ESENER Arastirmasi sonuglarina gore ise bagli stres; saglik sektort, sosyal ¢alisma
ve egitim alaninda daha sik goriilmektedir. Oyle ki, sosyal calisma alanindaki isletme-
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lerin % 901, egitim sektorundeki isletmelerin ise % 84’U tarafindan en 6nemli endise
kaynagi olarak isyerinde stress belirtilmektedir.

Avrupa’daki isveren temsilcilerinin % 42’si, Ulkemizde ise ylzde 35’i psiko-sosyal
riskler ile bas etmenin diger saglik ve glivenlik konularina gére daha zor oldugunu ifa-
de etmektedir. Ulkemizde isverenlerin % 24,3'ii psiko-sosyal riskler ile bas etmek icin
isletme disi kaynaklardan yardim almaktadir. Calisma sonucunda elde edilen bulgulara
gore konunun hassasiyeti (% 53) ve farkindalik eksikligi (% 50) psiko-sosyal sorunlarla
verimli bir sekilde basa ¢ikabilmenin oniine gegen en temel engeller olarak gorilmek-
tedir.

ESENER,basarili saglik ve glivenlik dnlemlerinin,calisanlarin is sagligi ve glvenligi
faaliyetlerine katilim sagladigi isyerlerinde daha fazlaca alindigini gdstermektedir. Risk
degerlendirmesi ya da benzeri onlemler, is sagligi ve guvenligi temsilcisi olan buyuk
isletmelerde ve daha tehlikeli sektorlerde yer alan isletmelerde daha sik¢a gorilmek-
tedir. Isletmenin kiiciikligl etkin risk ydnetimine engel olmamalidir. Arastirma, saglik
ve guvenlik sorunlariyla bas etmedeki temel engellerin; zaman, personel sayisi ve butce
gibi kaynaklarin yetersizligi (% 36) ile farkindalik eksikliginden (% 26) kaynaklandigini
saptamistir. Ayrica kiiglik isletmelerin bile kendi risk degerlendirmelerini yapabilecegini
ancak risk yonetimi siirecini etkin bigimde yuritebilmek ve basarili 6nleyici tedbirler ta-
sarlayip uygulayabilmek icin uzmanlik, rehberlik ve arag destegine ihtiyaglari oldugunu
gostermektedir (6).

SONUG VE DEGERLENDIRME

isyerlerinde is sagligi ve giivenliginin (ISG) bir biitiin olarak ele alinmasi ve ISG
yonetiminin sistematik olarak ele alinmasi ve tutarli biryaklagimla uygulanmasi esastir.

KOBI'lerin is sagligi ve giivenligi yéniinden destek ve yénlendirmeye ihtiyaci var-
dir, desteklenmelidirler.

Galisanlarin siirece katilimi, bilgilendirilmeleri ve gorislerinin alinmasi basarida
anahtar rol oynamaktadir.

isyerinde saglik ve giivenligin iyilestirilmesi icin calisanlarin siirece katilimi ve
yonetimin liderligi icin buyuk 6nem arz etmektedir.

GuUnumuz calisma hayatinda isyerinde en sik gorulen risk faktorlerinden birisi de
psikososyal risklerdir. Genel ISG yonetimi kapsaminda psikososyal risklerle ilgili olarak
koruyucu ve onleyici tedbirlerin alinmasi, risk degerlendirmesi yapilmasi zorunludur.
Ayrica is sagligi ve glvenligi temsilcilerinin 6zellikle psikososyal risklerle karsi karsiya
kalan calisanlar agisindan onemli gorevler ustlenmeleri gerekmektedir (13).
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MOBBING VE YENi BORCLAR KANUNU

Dr. Resul KURT

SGK E. Bagmiifettisi
Star Gazetesi Kose Yazari

OZET

Son yillarda mobbing magddurlarinin agtigi emsal davalar ve konu hakkinda yu-
ruttilen farkindalik calismalari ile mobbing llkemizde gunden gune dikkat ¢eken bir
olgu olmustur. Mobbing, 6zellikle Avrupa ve Amerika’da cogunlukla hukuk literaturiine
girmis, 1990°Li yillardan itibaren mobbing uygulamalarina karsi yaptirim yollari kabul
edilmeye baslanmistir.

Mobbing kavrami Turk Calisma Hayatinda yeni bir kavram olmasina karsin uygu-
lamada sikca karsilasilan bir olgudur. Bir isyerinde ¢alisan ve diger ¢calisma arkadaslari
tarafindan kiskanilmaya bagli olarak yapilan duygusal saldirilari mobbing olarak de-
gerlendirirken calisanlari diger ¢alisanlara yaptiklari kavga, saldiri vs. gibi fiili saldirilar
mobbing olarak degerlendirilemez. Mobbinge maruz kalan is¢ginin;

1. Is sézlesmesinin hakli nedene dayanarak feshetme hakki bulunmaktadir.

2.1s Gérme Borcunu ifadan Kacinma hakki bulunmaktadir.

3. Belli sartlarda ayrimcilik tazminati isteme hakki bulunmaktadir.

4. Borglar Kanunu ve Turk Medeni Kanununa gore tazminat isteme hakki bulun-
maktadir.
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Mobbing ile ilgili 6zel dizenlemelerin getirilerek bu problemin ¢6zimun katki
saglanmalidir. Ozellikle bu konuda biling ve farkindalik olusturmak icin devlet kurumla-
rina, sendikalara, sivil toplum kuruluslarina, akademisyenlere ve basina 6nemli sorum-
Lluluklar dusmektedir.

6098 sayili Turk Borglar Kanunu bu konuda dogrudan bir duzenleme yapmis, psi-
kolojik taciz konusunda isverenlere énemli yukimlulukler ylklemistir Gergekten, Ka-
nuna gore, isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve
isyerinde durlstluk ilkelerine uygun bir diizeni saglamak, ozellikle isgilerin psikolojik
ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tur tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri icin gerekli onlemleri almakla yikimladur.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Ayrimcilik, Tazminat, Hakli Nedenle Fesih

Sorular:

1. Mobbing Nedir?
2.Mobbinge ugrayan iscinin yasal haklari nelerdir?
3. Mobbing davranislari nasil ortaya gikar?

4.Yeni Borglar Kanunu'nda mobbinge iliskin nasil duzenlemeler getirilmistir?

1. GiRiS

Mobbing isyerinde calisanlarin bir baska kisiye ve/veya kisileri rahatsiz edici,ahlak
disi ve sistematik s6z ve davranislarla taciz etmesidir. Mobbing 6zellikle hiyerarsik bir
yapilasmanin oldugu gruplarda, zayif bir kontrolin oldugu kurumlarda gliclinin alt-
ta kalanlara psikolojik yollardan baski yapmasidir. Gelismis Ulkelerde cinsel tacizin de
onune gecen mobbing ¢ogunlukla st diizey yonetim kademesinde ¢alisanlar tarafin-

dan uygulanmakta ve Ust dlizey yoneticilerde bir meslek hastaligi olarak goriilmektedir
(TBMM, 2011:3).

Mobbing’de, sistemli ve slrekli olarak bir ¢calisanin genellikle psikolojik ve bazen
de hem psikolojik hem de fiziksel olarak bir baski altina alinmasi s6z konusudur. Bel-
li bir diizeydeki catisma, giinliik yasam icinde normal ve hatta yararlidir. Orgiitlerde
bir yenilik, degisim ve hareketten bahsedebilmek icin catismanin olmasi gerekir. Ancak
isyerinde psikolojik taciz, temelde iki yonden, siradan bir catismadan ayrilir. Birincisi,
isyerinde psikolojik taciz ahlak disidir. ikincisi ise, catismanin yararlari yerine mobbingin
buyuk zararlara yol acici bir etkisi vardir (Tinaz, 2008:37).

Bir kisi veya grubun baska bir kisi veya gruba sureklilik arz edecek sekilde psiko-
lojik baski yapmasi, bezdirici davranislarda bulunmayi ifadeye mobbing calisma haya-
tinda ¢ok fazla gundeme gelen konularin basinda gelmektedir. Calisma hayatinda 6zel-
likle is hukuku baglaminda mobbing genellikle isverenler/vekilleri tarafindan, iscinin
tazminat almasina ve ise iade hukumlerinden yararlanmasina engel olacak tarzda isciyi
istifaya zorlayacak seklinde sistematik olarak uygulanmaktadir. Mobbinge maruz kalan
isci siirecte cogu zaman psikolojik sikintilara girmektedir (Ozgiin, 2011).

Mobbing, ozellikle Avrupa ve Amerika’da ¢ogunlukla hukuk literatiiriine girmis,
1990l yillardan itibaren mobbing uygulamalarina karsi yaptirim yollari kabul edilme-
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ye baslanmistir. Son yillarda mobbing magdurlarinin actigi davalar ve konu hakkinda
yurutilen ¢alismalari ile mobbing Tirkiye'de siklikla glindeme tasinir olmustur (Ozgiin,
2011).

Mobbing ulkemizde henuz yeterince bilinmeyen bir kavram oldugu gibi, yasal
mevzuatta bu konuda yeterli diizenlemeler icermemektedir. ilk defa 6098 sayili Borclar
Kanununun 417. maddesi ile is¢inin kisiligini koruma borcu duzenlenmis ve isverenler,
iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tur tacizlere ugramis olanlarin
daha fazla zarar gormemeleri icin gerekli onlemleri almakla yukimlu tutulmustur.

2. MOBBING KAVRAMI VE DAVRANISLARI
2.1. Mobbing Kavrami

Turk Dil Kurumu sozliglinde “Cinsel taciz”, “Ahlaksizca, ulu orta veya gizlice s6z ve
davranislarla karsi cinse eziyet etme, tedirginlik ve sikinti verme.” ve ¢alisma hayatinda
ekonomik gug, ist makam veya bagka etkili bir goreve sahip olanlarin, genellikle karsi
cinsi ahlak disi birtakim tutum ve davranislarla cinsel yonden sikintiya sokup rahatsiz
etmesi” olarak tanimlanmaktadir (TDK).

Terminolojide isyerlerindeki benzeri eylemleri ifade etmek icin “Bullying” (zorba-
Lik), “Workplace Bullying” (isyeri Zorbaligi), “Bullying at Work” (isyerinde Zorbalik), “Work
or Employee Abuse” (Is ya da isgoren Tacizi), “Mistreatment” (Kétii Muamele), “Emotional
Abuse” (Duygusal Taciz), “Victiminazation” (Kurban Etme), “Intimidation” (G6zdagi Ver-
me),“Verbal Abuse” (Sozlii Taciz), “Work Harassment” (Isyeri Tacizi), “Horizontal Violence”
(Yatay Siddet) gibi kavramlar kullanilmaktadir. Ancak bu kavramlar arasinda en yaygin
olarak kullanilan “bullying”,“mobbing” den farkli olarak; fiziksel saldiri ve tehdit anlami-
ni da icermektedir (TBMM,2011:5).

Latince kokenli sozcuik olan mobbing; psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahat-
siz etme veya sikinti vermek anlamlarini verir. Ozellikle hiyerarsik yapilanma icerisinde
glicl elinde bulunduran kisinin/grubun, digerlerine psikolojik yollardan, uzun sireli sis-
tematik baski uygulamasi seklinde ortaya ¢ikan mobbing, son donemde 6zellikle sos-
yoloji ve hukuk basta olmak Uzere cesitli alanlarda disiplinlerararasi ¢alisilan bir konu
haline gelmistir (Wikipedia So6zluk).

Siddet uygulayan kanunsuz kalabaligi ifade eden “mob” fiilinden tiretilen mob-
bing, calisma hayatinda isyerinde calisana/calisanlara isveren ve ya diger ¢alisanlar
tarafindan yapilan ve fiili olmayan saldiri bigiminde tarif edilebilir (Binbir, 2007a).

isyerinde calisanlar/isverenler tarafindan tekrarlanan saldirilar seklinde uygula-
nan bir nevi psikolojik teror olarak ifade edilebilen mobbing, Turkiye’de doktrinde kimi
zaman psikolojik taciz kimi zaman, manevi taciz kimi zaman ise duygusal taciz olarak
kullanilmaktadir (Ozgiin, 2011).

Mobbing tanisinda kullanilmasi gereken yedi parametre s6z konusudur. Dolayisiy-
la isyerinde ortaya cikan bir ¢atismanin, gergek bir mobbing olgusu olarak tanimlana-
bilmesi igin, bu parametrelere gore degerlendirilmesi gerekir (Tinaz, 2011:58-65).
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Parametre 1: is Ortami

Parametre 2: Siklik

Parametre 3: Sire

Parametre 4: Davranis Tarzlari

Parametre 5: Taraflar Arasinda Duzeysel Esitsizlik.
Parametre 6: Birbirini izleyen Evrelerde Gelisme.
Parametre 7: Zalimce Niyet

2.2. Mobbing Davraniglari

isyerinde maruz kalinan en énemli sosyal sorunlardan bir olan mobbing, Tiirki-
ye'de heniiz yeterince bilinmemekte ve yanlis yorumlanmaktadir (Ozgiin,2011). Baska
bir ifadeyle, Tirk ¢alisma hayatina yeni girmesine ragmen uygulamada siklikla karsilasi-
lan bir olgu olan mobbing, bir isyerinde calisan ve diger calisma arkadaslari tarafindan
kiskanilmaya bagli olarak yapilan duygusal saldirilardir. Ancak, calisanlari diger calisan-
lara yaptiklari kavga, saldiri vs. gibi fiili saldirilar mobbing kapsaminda degerlendirile-
mez (Binbir,2007a).

Mobbing surecinin anlasilabilmesi icin oncelikle isyerinde goriilen ve mobbinge
neden olan davranislarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu davranislarin bazilarinin, ta-
mamen negatif olarak gorulebilmesine ragmen bazilari, sadece normal etkilesim dav-
ranislari olarak da ortaya ¢ikabilir. Bu tip davranislar, bir kez icin hos gorulebilir ya da
davranisi yapanin o gun kotu gininde oldugu varsayilarak anlayisla karsilanabilirler.
Ancak bu davranislar, sistematik olarak uzun bir sure icinde tekrarlanirsa anlamlari de-
gisir ve kasitli tacize donusir (Tinaz, 2006:16).

Mobbing davranislari; isyerinde calisanlarin ve isverenlerin isciyle konusmamasi,
isveren tarafindan ifade edilme firsatinin sinirlanmasi, azarlanmasi, yapilan her seyin
surekli elestirilmesi, diger isgilerle konusulmasina meydan verilmemesi ve gortisme
hakkindan mahrum birakilmasi, diger calisanlardan izole edilmesi, diger calisanla is-
ciyle konusulmasinin yasaklanmasi, alaya alinmasi, gorevlerin kisitlanmasi, stirekli yeni
gorevler verilmesi seklinde vs. seklinde ortaya ¢ikabilir (Binbir,2007a).

Belirtilen davranislarin ortak 6zelligi; bir anda ortaya ¢ikma seklinde degil; uzun
siireli ve sistematik sekilde ortaya ¢cikmalaridir. Ornegin, bir isyerinde calisan kisilerin
sinirlendigi, kavga ettigi her olayl mobbing olarak nitelendirilemez. Mobbing, bir anlik
davranistan ziyade sistematik taciz seklinde tezahir eder (0Ozgiin,2011).

Mobbing davranisinin kaynagi olaydan ziyade, bir kisiye odaklanmaktadir. Mobbin-
gin en belirgin ozellikleri;

-Kasten uygulanmasi,

-Sistemli bir bicimde tekrar etmesi,

-Belli stire devam etmesi,

-Calisani yildirip uzaklastirmayr amaclamasi seklinde siralanabilir (Ozgiin, 2011).
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Mobbing eylemi icinde; yas, irk, cinsiyet gibi bir ayrimcilik saiki gozetmeksizin salt
taciz asagilama, dislama, rahatsiz etme yoluyla yonelen bir saldirganlik yer almaktadir.
MOBBING konusunda farkli gruplamalar oldugu gériilmektedir. Heinz LEYMAN, isyerin-
de psikolojik taciz davranislarini magdur uzerinde etkileri agisindan bes grupta topla-
mistir;

1.Kendini gostermeyi engelleme; sozunu kesmek, yuksek sesle azarlamak seklinde
gerceklesen davranislar, surekli elestiri,

2.Sosyal iliskilere saldiri; ¢alisan is ortaminda yokmus gibi davranilmasi, iletisimin
kesilmesi,

3. itibara saldiri, asilsiz sdylenti, hos olmayan imalar,

4. Mesleki durumuna saldirr; nitelikli is verilmemesi, anlamsiz isler verilip surekli
yer degistirilmesi,

5. Kisinin sagligina dogrudan saldiri; agir isler verilmesi, fiziksel siddet tehdidi,
cinsel taciz gibi.

Yine EINARSEN ve RAKNES tarafindan olumsuz davranislar olarak isyerinde psiko-
lojik taciz davranislari asagidaki gibi bes baslikta gruplandirilmistir.

1. Kisiye yonelik psikolojik taciz,

2.1se yoénelik psikolojik taciz,

3.Sosyal yalnizlastirma,

4. Fiziksel siddet,

5. Cinsel taciz.

Bir baska arastirmaci olan ZAPF ise, isyerinde psikolojik davranislari bes katego-
riye ayirmistir;

1. Ise yonelik psikolojik taciz; bu tiir davranislar magdurun kendisini gereksiz his-
setmesine ve dislanmasina neden olur.

2.Sosyal dislanma; magdur ¢alisma yasaminda yalnizlastirilir.

3. Kisilige yonelik saldirilar; magdur dil, din, etnik yapi ve fiziksel dzellikleri nede-
niyle hakarete ugrar.

4. Sozlu tehdit; magdur herkesin onlinde kiiguk dusurilir.

5. itibari zedelemeye yonelik psikolojik taciz; magdurun onuru ve itibari zedelenir
(Tinaz ve Karatuna, 2010:22.; Leymann, 1996:170; TBMM, 2011:15).

Genellikle nitelikli kisilere karsi niteliksiz ustlerin uyguladigi kotd, istenmeyen bir
davranis olarak karsimiza ¢ikan mobbingin yeri,zamani, is kolu ayrimi olmadigi ama ¢o-
gunlukla hizmet sektorundeki alanlarda faaliyet gosteren is kollarinda yaygin oldugu,
bu sebeple saglik sektorl ve Universitelerde ¢ok yuksek duzeylerde oldugu bilinmek-
tedir. Yapilan arastirmalar, mobbinge maruz kalan kisilerin calisma hayatlarinda zeka,
durustluk, yaraticilik, basari gibi bir cok olumlu 6zellik gosteren duygusal zekasi yuksek
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kisiler olduklarini ortaya koymakta ve yasal dayanak olmadigi ve yasalarda tanimlan-
madidi icin, ispati ¢ok kolay olmayan, kisiyi yalnizlastirdigini agiklamaktadir. Mobbing
uygulayanlar ise, asiri kontrolcu, korkak, isleri igin vazgegilmez oldugunu dustinen, ay-
ricalikli olmak isteyen ve iktidar acligi olan kisiler olarak tanimlanmaktadir. Mobbing
herkesin basina gelebilecegi gibi, pek ¢ok arastirmaci, mobbing magduru olan kisilerle
yaptiklari gorismelerde, bu kisilerin birtakim benzer 6zellikler gosterdiklerini ileri sur-
muslerdir (TBMM,2011:4).

Mobbing ¢cogu zaman is yasaminda karsilasilan glinlik tartismalar ve is anlasmaz-
Liklari ile karnistirilmaktadir. Bunun en énemli nedenlerinden biri isyerinde mobbing’e
maruz kalan kisinin cogunlukla bunun farkinda olmamasi ve karsilastigi olumsuz du-
rumlar ile mobbing uygulayan tacizcinin davranislari arasinda nedensellik bagi kura-
mamasidir. Kimi zaman ise mobbinge maruz kalan kisi, bunu farketse bile bunu dile
getirirse daha blyuk zararlar alabilecegi endisesi ve isini kaybetme korkusu altinda
sanki mobbing yokmus gibi davranmaktadir (Pinar, Bayram ve Ergin, 2008:54-55).

2.3. Mobbingin Etkileri

LEYMANN, psikolojik tacizin birey lizerindeki duygusal ve fiziksel etkilerini; uyku-
suzluk, sinir bozuklugu, melankoli hali, konsantrasyon bozuklugu, sosyal izolasyon, ken-
dini kiicimseme ve asagilama, sosyal uyumsuzluk, cesitli psikosomatik rahatsizliklar,
depresyon,umutsuzluk ve caresizlik hissi, sinirlilik, 6fke, huzursuzluk ve derin keder hali
olarak tanimlamaktadir (Leymann, 1990: 122 vd).

isyerinde psikolojik tacizde en énemli etken iletisimsizlik olup, hem magdur hem
de bireyin ailesi ve calistigi kurum da yasanan mobbing siirecinden olumsuz etkilen-
mektedir. Dolayisiyla, psikolojik taciz sadece fail veya failler ile magdur arasinda gelisen,
bir defada meydana gelip biten bir siddet tlrl degil, uzun bir strecte yavas yavas geli-
sen ve gerek bicimi gerekse sonuglari agisindan giderek agirlasan bir siddet bicimidir.

3.MOBBING’IN i$ KANUNUNDAKI UYGULAMASI
3.1. Genel olarak

is glivencesi kapsaminda is akdi feshedilip davayi kazanip ise iade hakki kazanan
isci isverenlikce ise baslatilmaktadir. Ancak uygulamada isci ise basladiktan sonra bazi
sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.

isveren davayi kazanan iscisine diger iscilere drnek olmasi icin digerlerinden farkli
islem yapmaktadir (Binbir,2007a). isveren bazi durumlarda ise iade davasini kazanan is-
¢iye isten ayrilmadan once sagladigi bazi haklarini kismakta ve diger iscilere gosterdigi
inisiyatifi bu isciye gostermemektedir. Ornegin, isci ile kidem sahip iscilere fazladan ek
izinler verebilirken, ise iade sonucu ise baslayan is¢iye bu inisiyatifi kullanmamaktadir.
Ornegin, isyerinde iscilerin isini erken bitirilmesi vs. nedenlerle birkac saat erken birak-
masina karsin ise iade olan isciyi yasal siirenin sonuna kadar bekletebilmektedir. Bazi
hallerde ise isveren ise iade edilmeden onceki iyi idari sartlari (buylk oda, donanimi
yuksek bilgisayar...) ise iadeden sonra (kuguk oda, eski bir bilgisayar vs.) saglamayabil-
mektedir

236



Hatta diger iscilerden ise iade olunan is¢iyle konusmamalari, ilgilenmemeleri, ayri
tutmalari dahi istenebilmektedir. Bu uygulamalarin tamami mobbing uygulamasina or-
nek gosterilebilir (Binbir,2007a).

3.2. Mobbinge maruz kalan is¢inin haklan
3.3.Iscinin Tazminat Talebi

is Kanunu madde 77 ve Bor¢lar Kanunu madde 332. Maddesinde isverenin isciyi
gozetme Borcu diizenlenmistir. Buna gore isverenler isyerlerinde is sagligi ve glivenli-
gini saglamak icin her turll tedbiri almakla yikimludurler (4857/77). Borglar Kanununun
332.maddesine gore, isverenin gozetim borcu, Isletme tehlikelerine kars! isciyi koruma yiikiim-
LiLGgu. Uygun sartlarda galisma yeri saglama yukumlulugl ve saguida uygun yatacak yer sagla-
ma yiikimliiligi seklinde (¢ kisimdan olusmaktadir. isverenin/vekillerinin isciye mobbing
uygulamasi veya baska bir is¢inin mobbing uygulamasina géz yummalari, isverenin is-
Giyi gozetme borcuna aykiriliktir. Mobbing maruz kalan isci sozlesmeye aykirilik nede-
niyle maddi ve manevi tazminat hiikiimlerine basvurabilecektir. S6z konusu davalarin
on yillik zamanasimina tabidir (Ozgiin, 2011).

3.4.isci tarafindan hakli nedenle fesih

is Kanununun 24 Maddesinin Il fikrasinin b ve d bentlerinde cinsel tacizinin isciye
hakli nedenle fesih yetkisi verdigini belirtmektedir. Buna gore isveren is¢inin veya ailesi
tiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sézler séyler, davranislarda bulu-
nursa veya is¢iye cinsel tacizde bulunursa (24/11-b) ve iscinin diger bir isci veya Ucuncu
kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine
ragmen gerekli onlemler alinmazsa (24/11-d). suresi belirli olsun veya olmasin isci, is
sozlesmesini surenin bitiminden once veya bildirim slresini beklemeksizin feshede-
bilir. Mobbing eyleminin sona ermesinden itibaren 6 gun iginde hakli nedenle fesih
hakkini kullanabilecek olan is¢inin bir yildan fazla ¢alismasi varsa kidem tazminatini
talep etme hakki bulunmaktadir.

Maddenin gerekcesine gore, iscinin isyerinde bagka bir isci veya Uguncu kisiler
tarafindan cinsel tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen onun
gerekli onlemleri almamasi durumunda, is¢i sozlesmeyi hakli nedenle feshedebilecek-
tir. Buradaki “gerekli 6nlemler” s6zl ile anlatilmak istenen, isverenin, olayin tekrar et-
memesi i¢in ¢aba gostermesi, sozgelimi iscinin calistigr yeri degistirmesi ya da tacizin
agirligr karsisinda tacizci isginin isine son vermesidir.

3.5.Is Gorme Borcunu ifadan Kaginma:

isverenler, isyerlerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmasi icin gerekli her tiirlii
onlemi almak, arag ve geregleri noksansiz bulundurmak, isciler de is sagligi ve glivenli-
gi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiirler. is Kanunu, is sagligi ve
guvenligi olgusunun isyerlerinde yerlesebilmesi noktasinda isverenlere yukumlalukler
getirmis; iscilere de bu yikumlulikleri yerine getirmeyen isverenlere karsi bazi haklar
tanimistir (KOC,2009b,382). Nitekim s6z konusu diizenlemelerle, isyerinde is sagligi ve
guvenligi agisindan tehlike ile karsi karsiya kalan isciye, gerekli tedbir alinmasi icin ta-
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lepte bulunma, is sagLigi kurulunu harekete gecirme ve ¢alismaktan kaginma hakki ge-
tirilmistir (4857/83). Bu baglamda mobbing magduru is¢inin mobbing nedeniyle sagli-
gini bozacak veya acil ve hayati bir tehlikeyle karsi karsiya kalmasi halinde is sagligi ve
guvenligi kuruluna bagvurarak durumun tespitini isteme ve gerekli tedbirler alinana ka-
dar is gérme borcunu ifadan (calismaktan) kacinma hakki bulunmaktadir (Ozgiin,2011).

Buna gére, isci, isyerinde is sagligi ve giivenligi acisindan sagligini bozacak acil
ve hayati bir tehlike ile karsi karsiya kalirsa, is sagligi ve guvenligi kuruluna veya is-
veren/vekiline basvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasina
karar verilmesini talep edebilir. Kurul ayni giin acilen toplanarak kararini verir ve karar
isciye yazili olarak bildirilir. Kurulun iscinin talebi yoniinde karar vermesi halinde isgi,
gerekli is sagligi ve giivenligi tedbiri alinincaya kadar calismaktan kacinabilir. Iscinin
calismaktan kacindigi dénem icinde Ucreti ve diger haklari saklidir. s sagligi ve giiven-
Lligi kurulunun kararina ve is¢inin talebine ragmen gerekli tedbir alinmazsa; isciler alti
isgiinl icinde, Is Kanununun 24/1 maddesine uygun olarak hizmet akitlerini derhal
feshedebilir.

3.6. Esit Davranma Borcuna Aykirilik ve Ayrimcilik Tazminati:

isveren tarafindan isyerinde belli bir isciye odakli olarak sistematik sekilde farkli
ve olumsuz davranislar olarak ortaya ¢ikabilen mobbing, isciler arasinda ayrimcilik tes-
kil eder ve isverenin esit davranma borcuna aykirilik gsterir (Ozgiin,2011). Is iliskisinin
kurulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde anayasal bir ilke olan esitlik ilkesine
uygun hareket edilmesi bir gerekliliktir. is Kanununun 5. maddesi, is iliskisinde dil, irk,
cinsiyet,siyasal distince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim
yapilmasini yasaklamistir.

4857 Sayili Kanunu'nun, bir 6nceki 1475 Sayili Is Kanunu'ndan 6nemli farklilik-
larindan biri de, kanunda yer alan bazi dizenlemelere uymamanin cezai mueyyideleri
yaninda hukuki miieyyidelerini de getirmesidir. Is iliskisinde veya sona ermesinde esit
davranma ilkesine aykiri davranilmasi halinde hukuki mieyyide olarak tazminat; cezai
mueyyide olarak para cezasi ongorulmustur (KOC;2009a:263). Buna gore, is iliskisinde
veya sona ermesinde kanunda belirtilen hususlara aykiri davranildiginda isgi, dort aya
kadar Ucreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska mahrum birakildigi haklarini da
talep edebilir. Baska bir ifadeyle, isci kanunda belirtilen nedenlerden dolayi farkli isle-
me tabi tutulursa,hem dort aylik Ucreti tutarinda tazminatini hem de mahrum birakildi-
g1 haklarini talep edebilir. Bu tazminata uygulamada ayrimcilik tazminati denilmektedir.
Kanun’da farkli bir siire belirtilmediginden ayrim tazminatinin 10 yillik zamanasimina
tabi oldugu belirtilebilir

3.7.isveren tarafindan hakli nedenle fesih

is Kanunu'nun 25 Maddesinin |l fikrasinin ¢ bendi cinsel tacizinin isverene hakli
nedenle fesih yetkisi verdigini belirtmektedir. Buna gore iscinin isverenin baska bir is-
gisine cinsel tacizde bulunmasi (25/11-c) suresi belirli olsun veya olmasin isveren, is s6z-
lesmesini surenin bitiminden 6nce veya bildirim suresini beklemeksizin feshedebilir:
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Maddenin gerekgesine gore, .isginin isverenin baska bir iscisine cinsel tacizde bu-
lunmasi bir derhal fesih nedeni olarak kabul edilmistir.

4. BORGLAR KANUNU'NA iLiSKIN HUKUM

Yeni Borglar Kanununun 417. Maddesine gore, isveren, hizmet iliskisinde iscinin
kisiligini korumak ve saygi gostermek ve isyerinde durustluk ilkelerine uygun bir du-
zeni saglamakla, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tir
tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli onlemleri almakla
yukumliddr.

isveren, isyerinde is sagligi ve glivenliginin saglanmasi icin gerekli her tiirlii 6n-
lemi almak, arag ve geregleri noksansiz bulundurmak; isciler de is sagligi ve guvenligi
konusunda alinan her turlli 6nleme uymakla yakamludur.

isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sézlesmeye aykiri davranisi nede-
niyle is¢inin olUm, viicut butlnlugunin zedelenmesi veya kisilik haklarinin ihlaline
bagli zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hikiimlerine tabidir.

Maddenin gerekgesine gore (http://www.turkhukuksitesi.com/serh.php?did=9090);
818 sayili Borglar Kanununun 332 nci maddesini karsilamaktadir. Maddenin birinci fik-
rasinda, isverenin iscinin kisiligini korumasi, kisiligine saygi gostermesi,sagligini gozet-
mesi, isyerinde ahlaka uygun bir diizenin gergeklesmesini saglama yikimliligi 6ngo-
rilmektedir. Gergekten, isverenin, iscinin sagligini korumak amaciyla hastalandiginda
onu calismaya zorlamama, tedavisi icin gerekli izinleri verme, gerektiginde isyerinde
acil tedavi imkanlarini saglama gibi yukimliltkleri soz konusudur. Boylece, isgilerin
rahat ve huzur iginde ¢alisabilecekleri bir ortamin saglanmasi amaglanmistir. Bunun bir
olgusti olarak isverenin isyerinde “ahlaka uygun bir diizeni gergeklestirmekle” yukimli
oldugu kabul edilmistir. Bu yukimlilugunin diger bir gérinumunu ise, isverenin, isgi-
lerin cinsel tacize ugramamalari icin gerekli 6nlemleri almasi olusturmaktadir. isveren,
bu amagla, iscilerin derhal yardim isteyebilecekleri bir glivenlik sistemi kurma, glivenlik
personeli bulundurma gibi, cinsel tacizle karsilasma tehlikesini ortadan kaldirmaya yo-
nelik uygun onlemleri almakla yukumludar.

Maddenin ikinci fikrasinda, isverenin, iscinin yasam, saglik ve bedensel butunligu-
nu korumak icin gerekli onlemleri alma yukimluligu ongorilmektedir. Fikraya gore, is-
verenin ozellikle is kazalarina karsi gerekli onlemleri alma ylkimLliligi s6z konusudur.
“Buna gore isveren, hizmet iliskisinin ve yapilan isin niteligi g6z oniinde tutuldugunda,
hakkaniyet geregi kendisinden beklenen; deneyimlerin zorunlu kildigi, teknik agidan
uygulanabilir ve isyerinin ozelliklerine uygun olan onlemleri almakla yakimladur” Ni-
tekim 4857 sayili is Kanununun “Isverenlerin ve iscilerin yiikiimliiliikleri” kenar baslikli
77 nci maddesinin birinci fikrasinda da benzer bir diizenlemeye yer verilmistir.

Maddenin son fikrasinda, isverenin bu onlemleri almamasi nedeniyle is¢inin ol-
mesi durumunda iscinin desteginden yoksun kalanlarin tazminat alacaklarinin, sozles-
meye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabi oldugu belirtilmektedir. Fikra-
da, sozlesmeye aykirilik nedeniyle tazminat sorumluluguna iliskin hiikimlere yollama
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yapilmistir. Bunun bir sonucu olarak, bu tur zararlarin giderilmesinde, haksiz fiillere
iliskin zamanasimi sireleri degil, sozlesmeye aykirilik nedeniyle zamanagimina iliskin
hikdmler uygulanacaktir.

5. MEDENI KANUNA iLiSKiN HUKUM

Medeni Kanun'un “Diiriist Davranma” baslikli 2. Maddesine gore, Herkes, haklarini
kullanirken ve borglarini yerine getirirken duristlik kurallarina uymak zorundadir. Bir
hakkin agik¢a kotuye kullanilmasini hukuk dizeni korumaz.

“lyiniyet” baslikli 3. Maddesine gére, Kanunun iyiniyete hukuki bir sonuc bagladig
durumlarda, asil olan iyiniyetin varligidir.

Ancak, durumun gereklerine gore kendisinden beklenen 6zeni gostermeyen kimse
iyiniyet iddiasinda bulunamaz. Bundan dolayi isciler ve isverenler karsilikli olarak birbir-
lerine karsl iyiniyet kurallarina uygun davranmak zorundadirlar (Binbir, 2007b).

Medeni Kanun'un 23 ve 24. maddelerinde kisiligin korunmasina iliskin hikimler yer
almakta; isveren veya diger isciler objektif iyi niyet kurallarina aykiri davranmalari halin-
de magddur olan kisinin bunu ispatlamasi sartiyla tazminat talebinde bulunmasina imkan
vermektedir (Binbir, 2007b).

6. TURK CEZA KANUNU’NA iLiSKIN HUKUM

is Kanununun 5. inci maddesinde, is iliskisinde esit davranma ilkesine uyulmasi
ongorilmus ve bu amacla genel nitelikteki bazi ayrim yasaklarina uyulmasi istenmistir.
Bu realiteden hareketle, 5237 sayili Kanunu'nun 122/a maddesiyle, “kisiler arasinda dil,
irk, renk, cinsiyet, oziirliiliik, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
ayirim yaparak... kisinin ise alinmasini veya alinmamasini... sayilan hallerden birine bag-
layan... kimse hakkinda alti aydan bir yila kadar hapis veya adli para cezasi verilir” hikmu
getirilmistir. Bu madde ile korunan hukuki yarar, insanlar arasinda hukukun izin verme-
digi ayrimlar yapilarak, bazi kisilerin hukukun sagladigi haklardan yoksun kilinmasinin
onlenmesidir.

7.ISYERLERINDE PSIKOLOJIK TACIZIN (MOBBING) ONLENMESI'NE iLiS-
KIN BASBAKANLIK GENELGESI

Mobbing'in Onlenmesine Dair Basbakanlik Genelgesi: 19 Mart 2011 tarih ve
27879 say! ile Resmi Gazete’de yayinlanan isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing)
Onlenmesine iliskin Basbakanlik Genelgesi asagidaki hiikiimlerle calisanlarin psikolo-
jik tacizden korunmasi amaglanmistir:

Bu genelgeye gore;

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele éncelikle isverenin sorumlulugunda olup
isverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalari icin gerekli butiin 6nlemleri alacaktir.

2. Butlin calisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tirli eylem ve
davranislardan uzak duracaklardir.
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3. Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi icin
onleyici nitelikte hikimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

4. Psikolojik tacizle miicadeleyi guglendirmek lzere Calisma ve Sosyal Guvenlik
iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla calisanlara yardim ve des-
tek saglanacaktir.

5.Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve onle-
yici politikalar tretmek lizere Calisma ve Sosyal Glivenlik Bakanligi blinyesinde Devlet
Personel Baskanlig, sivil toplum kuruluslari ve ilgili taraflarin katilimiyla “Psikolojik
Tacizle Micadele Kurulu” kurulacaktir.

6. Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa su-
rede sonuglandiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yuritilen is ve islemlerde kisilerin 6zel yasam-
larinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal ta-
raflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla egitim ve bil-
gilendirme toplantilari ile seminerler dizenleyeceklerdir.

8.YARGI KARARLARI

Ulkemizde heniiz mobbing kavrami tam anlamiyla mevzuatta yer bulamasa da,
bazi yargi kararlarinda isyerinde mobbing konusunda hikimler verilmistir.

Yargitay 9 Hukuk Dairesinin 30.05.2008 tarihli E. 2007/9154 K. 2008/13307 karari
ile onanan mahkeme kararinda 6zetle “ Dava, disiplin cezalarinin kaldirilmasi ve isye-
rinde duygusal taciz ( mobbing ) nedeniyle istenen manevi tazminat talebine iligkindir.
isveren kisisel nedenlerle davaci iscinin yaninda calismasini istememekte olup, ken-
disinden bir yil icinde 5 kez yazili savunma talep etmistir. isveren iscisini gozetme yii-
kiimliiliigiine uymayarak davaciyi is arkadaslari oniinde siirekli olarak kiigiik diisiirmiis,
bagirmis ve isleri beceremedigini ifade etmistir. Davaci mesai sonrasi aglama krizleri
gecirmis, psikolojik tedavi gormiistiir. Mobbing kavrami, isyerinde bireylere iistleri, esit
diizeyde calisanlar ya da astlar tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tiir kotii
muamele, tehdit, siddet, asagilama vb., davranislari icermektedir. Aciklanan olaylar is1-
ginda davacinin davasinin kabulii gerekir.” Denilmektedir.

Yargitay 9 Hukuk Dairesinin 01.04.2011 tarihli E. 2009/8046 K. 2011/9717 kara-
rinda ozetle; “Davaci, kidem, ihbar tazminati alacaklarinin 6detilmesine karar verilme-
sini istemistir. Mahkemece dinlenen davaci tanigi davacinin amiri konumundaki isyeri
calisani Anin davaciya zaman zaman bagirdigini, davacinin igyerinde bayilmasi iizerine
hastaneye gétiiriilmesine karsi ciktigini beyan etmistir. isten ayrilma belgesi, doktor
raporu ve davaci taniginin beyanlarindan isyerinde davaci iizerinde psikolojik baski
(mobbing) olusturuldugu, davacinin isten cikis belgesinde bu yonde beyaninin alindi-
g1 anlasilmaktadir. Davacinin istifa dilekgesinin gercek istifa iradesi ile imzalanmadig
psikolojik baski (mobbing) yolu ile istifaya zorlandigi anlagilmaktadir. Davaci iscinin
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is sozlegmesini feshi hakli olup dava konusu kidem tazminati isteginin kabulii yerine
yazili sekilde reddi hatali olmustur.” denilmektedir.

9.SONUC

Son yillarda mobbing magdurlarinin agtigi emsal davalar ve konu hakkinda yu-
rutilen farkindalik calismalari ile mobbing llkemizde gliinden guine dikkat ¢ceken bir
olgu olmustur. Mobbing, 6zellikle Avrupa ve Amerika’da cogunlukla hukuk literatiiriine
girmis, 1990°li yillardan itibaren mobbing uygulamalarina karsi yaptirim yollari kabul
edilmeye baslanmistir.

Mobbing kavrami Turk Calisma Hayatinda yeni bir kavram olmasina karsin uygu-
lamada sikga karsilasilan bir olgudur. Bir isyerinde calisan ve diger calisma arkadaslari
tarafindan kiskanilmaya bagli olarak yapilan duygusal saldirilari mobbing olarak de-
gerlendirirken ¢alisanlari diger calisanlara yaptiklari kavga, saldiri vs. gibi fiili saldirilar
mobbing olarak degerlendirilemez. Mobbinge maruz kalan isginin;

5.1s sézlesmesinin hakli nedene dayanarak feshetme hakki bulunmaktadir.
6.1s Gérme Borcunu ifadan Kaginma hakki bulunmaktadir.
7.Belli sartlarda ayrimcilik tazminati isteme hakki bulunmaktadir.

8. Borglar Kanunu ve Tirk Medeni Kanununa gore tazminat isteme hakki bulun-
maktadir.

Mobbing ile ilgili 6zel dizenlemelerin getirilerek bu problemin ¢6zimun katki
saglanmalidir. Ozellikle bu konuda biling ve farkindalik olusturmak icin devlet kurumla-
rina, sendikalara, sivil toplum kuruluslarina, akademisyenlere ve basina 6nemli sorum-
luluklar dusmektedir.

6098 sayili Turk Borglar Kanunu bu konuda dogrudan bir diizenleme yapmis, psi-
kolojik taciz konusunda isverenlere onemli yikimlulikler yiklemistir Gercekten, Ka-
nuna gore, isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve
isyerinde durlstluk ilkelerine uygun bir diizeni saglamak, dzellikle isgilerin psikolojik
ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tur tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri icin gerekli onlemleri almakla yikumludar.

isverenin bu konuda iscilerini ve yoneticilerini bilgilendirmesi, ne gibi davranis-
larin psikolojik taciz olusturdugunu ya da olusturmadigini anlatmasi; isyerinde psiko-
lojik taciz olaylarinin olup olmadigi konusunda gerektiginde memnuniyet anketleri ile
arastirma yapmasi, Psikolojik tacizin oldugu ya da olma tehlikesinin mevcut oldugunu
gorduglinde de hemen onlem almasi yararli olacaktir.

242



KAYNAKLAR

BINBIR, Sinan (2007a), Psikolojik Taciz Mobbing ve Is Hukuku Uygulamasi, Yaklasim Dergisi,
Mart 2007, Sayi:171, http://www.yaklasim.com/mevzuat/dergi/makaleler/2007039019.
htm (Erisim 03.05.2012)

BINBIR, Sinan (2007b), Psikolojik Tacizde (Mobbing) Giincel Hukuki Gelismeler, E-Yakla-
sim Dergisi, Agustos 2007, Sayi:49, http://www.yaklasim.com/mevzuat/dergi/makale-
ler/2007089565.htm

KOG, Muzaffer (2009a), Calisma Hayatinda Esit Davranmama Ve Sonuglari, Mali C6zum Der-
gisi, ISMMMO Yayin Organi Sayi:94 Temmuz-Agustos. Ss.257-270

KOG, Muzaffer ( 2009b), is Sagligi ve Giivenliginin Saglanmamasi Nedeniyle iscinin Calis-
maktan Kaginmasi Ve Fesih Hakki, Yaklasim Dergisi, Ajustos Sayi:200 S. 376-382

LEYMANN H (1996). The Content and Development of Mobbing at Work”, European Journal
of Work and Organizational Psychology.

LEYMANN H (1990).“Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”,Violence and Victims,
Springer Publishing Company, Volume 5, No:2, (3) http://www.mobbingportal.com/Ley-
mannV%26V1990(3) (22.10.2010).

0ZGUN Kemal Altug, (2011), isyerinde Mobbing Ve Mobbingin Hukuki Degerlendirmesi,
03.01.2011 http://www.turkhukuksitesi.com/makale_1293.htm (Erisim 13.04.2012)

TBMM (2011) Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Ve Céziim Onerileri Komisyon Raporu,
TBMM Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu Yayinlari No: 6, Nisan. http://www.tbmm.
gov.tr/komisyon/kefe/docs/komisyon_rapor_no_6.pdf, (Erisim 08.05.2012)

TDK, Tirk Dil Kurumu, http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts &gui-
d=TDK.GTS.4fae0d645f8f89.48887022, (17.04.2012)

TINAZ,Pmnar (2011), Mobbingin Tanisi ve Olguyla Miicadele, MESS Mercek, Temmuz,ss. 58-65,
http://pinartinaz.com/makalel_mercek_pinar_tinaz.pdf (Erisim 28.04.2012)

TINAZ, Pinar (2006), isyerinde Psikolojik Taciz (MOBBING), 2006/4, s5.13-29 http://www.
calismatoplum.org/sayill/tinaz.pdf, (Erisim 28.04.2012)

TINAZ, Pinar, Bayram, Fuat, Ergin, Hediye (2008), Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlariyla
isyerinde Psikolojik Taciz (mobbing), 1. Basi, Beta Yayinlari, istanbul.

TINAZ, Pinar (2008), isyerinde Psikolojik Taciz, Beta Yayinlari, 2. Baski, Istanbul

TINAZ, Pinar, Karatuna Isil (2010). Isyerinde Psikolojik Taciz, Saglik Sektdriinde Kesitsel Bir
Arastirma, Ziraat Grup Matbaacilik A.S. Tiirk-Is.

TURK HUKUKU http://www.turkhukuksitesi.com/serh.php?did=9090 (Erisim 13.05.2012)

WIKIPEDIA http://trwikipedia.org/wiki/Mobbing (Erisim 26.04.2012)

243






TURKIYE iSVEREN SENDIKALARI KONFEDERASYONU’NUN
PSIKOLOJIK TACiZLE MUCADELEDE iSLETMELERDE YAPILABILECEK
CALISMALAR HAKKINDAKI GORUS VE ONERILERI

Av. Derya KARADEMIR

1. GENEL DEGERLENDIRME

Psikolojik tacizin ozellikle son yillarda kamuoyu, medya ve yargi organlari tara-
findan yakindan izlenmekte olmasi konuyla ilgili duyarliligi ve beklentileri artirmistir.

Psikolojik taciz, kamu ve 6zel sektor isyerleri agisindan ortak bir sorun olup bu yo-
niiyle tiim ¢alisanlari yakindan ilgilendirmektedir. Ote yandan psikolojik tacizin sadece
isyerlerinde ortaya ¢ikan bir sorun olmadigi, esasen toplumsal tim ortam ve iliskilerde
ortaya ¢ikabilen sosyal bir sorun oldugu da g6z ardi edilmemelidir.

Psikolojik taciz tartismalari neredeyse “moda” haline gelmis durumdadir. isyer-
lerinde psikolojik taciz konusuna gosterilen ilginin 6nem ve geregdi yerinde olmakla
birlikte, abartili sayilabilecek ve hatta iyi niyetli olmayan iddialarla da sikca karsilasil-
maya baslanmistir. is ortaminda yasanan her tiirlii catisma, cekisme ya da uzlasmazlik
“psikolojik taciz” olarak adlandirilabilmekte, isletmeler haksiz ithamlarla karsi karsiya
kalabilmektedir. Bu siire¢ nedeniyle hakli fesih sebebi ya da gecerli fesih sebebiyle is
sozlesmesi feshedilecek durumda bulunan kimi isgiler dahi, kargi savunma olusturmak
amaciyla kendilerine psikolojik taciz uygulandigi iddialarini glindeme getirebilmektedir.
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Bu yolla, isyerinde yasanan gunlik sorunlarin odagi degistirilerek, psikolojik taciz boyu-
tuna ¢ekilmesine yonelik yaklagimlarla karsilasilabilmektedir.

Psikolojik tacizin hedef aldig kisiyi ya da kisileri bezdirerek saf disi etme ama-
¢l tasimasi, sureklilik gostermesi, dogrudan kisilik degerlerine yonelik olmasi, siradan
sayilabilecek eylemlerle gergeklestirilebilecegi gibi, ahlaka ve adaba aykiri, haksiz fiil
hatta sug sayilabilecek eylemlerle de gergeklestirilebilmesi stregiden ve sistematik ni-
telik tasimasi, organize ozellik gosterebilmesi, muhataplarinda kimi zaman agir saglik
sorunlarina yol agmasi gibi ayirici 6zellikleri kavramsal cercevesini olusturmakta ve isye-
rinde meydana gelebilen diger uyusmazlik ve surtismelerden farkli bir kategoriyi ifade
etmektedir.

Herhangi bir calisan, yeterli Gcret zammi yapilmadigi, performans notunun eksik
verildigi, ylkseltilmedigi, calisma yerinin degistirildigi, kilik kiyafetine karisildigi gibi ge-
rekgelerle kendisinin psikolojik tacize maruz birakildigini iddia edebilmektedir.

Psikolojik tacizi onlemenin bir diger boyutunun da, isyerlerinin gercegi yansitma-
yan veya kotu niyetli iddialarla zan altinda birakilmasinin engellenmesi oldugu unutul-
mamalidir.

isletmelerin farkli sektorel kosullarda, farkli biiyiikliiklerde ve farkli tiretim model-
leri ile faaliyet siirdiirdiikleri bilinmektedir. Iki- tic kisinin calistigi isyerlerinden iki-iic bin
kisinin calistigi isyerlerine uzanan genis bir dagilim s6z konusudur. Bu heterojen yapi
icinde her isyerinin kurumsal yapisinin da farklilik gosterdigi muhakkaktir. Bu durum goz
onune alindiginda, psikolojik tacizle mucadele ¢calismalarinin isyerlerine secenekler sun-
maya, rehberlik mekanizmalari olusturmaya ve bunlari isyeri yapisiyla uyumlastirmaya
elverisli sekilde surdurtlmesi buytuk 6nem tasimaktadir. Psikolojik taciz gibi son derece
tartismali bir alanda tek bir model ya da ¢ozime yonelmek yerine, isyerlerinin kendi ya-
pilarina uygun modeller gelistirmelerini saglayacak bilgilendirme ve farkindalik artirma
hizmetleri vermek gerekmektedir.

2. PSIKOLOJIK TACIZIN iSYERINDEKI DIGER CATISMA TEMELLI
SORUNLARDAN AYIRT EDILMESi GEREKLILIGI

isyerinde psikolojik taciz; bir veya birkac kisi tarafindan isyerindeki diger baska
kisi ya da kisileri sindirme, pasifize etme ya da timuyle dislama kasti i¢eren; yildirici,
dislayici, dismanca, asagilayici, rencide edici, ahlaka ve adaba aykiri agir kusurlu dav-
ranislari sistematik olarak ve sureklilik icerecek sekilde devam ettirerek, magdur ya da
maddurlarin onur ve sayginliklarina, kisilik degerlerine, mesleki yasam ve sagliklarina
zarar veren eylemler biitlinu olarak tanimlanabilir.

Her isyerinde olabilecek arizi, tek seferlik ya da birden cok tekrarlansa bile strek-
lilik kazanmayan, isin ve isyerinin isleyisinin zorunluluk ve gereklerinden kaynaklanan,
strese ve dogal is yogunluguna baglanabilecek tartisma ve kavgalar, cekismeler, olum-
suz davranislar, dogrudan bir kisiyi hedef almamalari ve minferid kalmalari nedeniyle
psikolojik taciz olarak degerlendirilemez.
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is kosullarinin, yogunlugun ve stresin isyerlerinde pek cok farkli soruna kaynaklik
ettigi bilinmektedir. Bir gogu is akisinin dogal sonucu olan hatta kimi zaman besleyici
olabilen catisma, cekisme vb. uyusmazliklarla psikolojik tacizin birbirinden ayrilmasi
gerekmektedir.

Catismanin temelinde, isyerindeki kisi ya da gruplar arasinda farkli nedenlere da-
yanabilen bir anlagsmazlik vardir.

Psikolojik tacizde anlasmazligin gorunimu ahlak disi ya da kisilige yonelik haksiz
ve olumsuz davranislar seklinde ortaya ¢ikmakta, bu davranislar sureklilik gostermekte
ve sonuglari magdur acisindan agir olmaktadir.

GCatisma ise kisiligi hedef almamakta, esasen isin yapilis sekli tzerindeki fikir ayri-
Liklarina odaklanmaktadir.

isyerinde siddet ve cinsel taciz ise, psikolojik tacize gore daha somut gériiniimleri
olan davranislari kapsamaktadir. Sinir ve kapsamlari psikolojik tacizde oldugu gibi tam
olarak belirlenemese bile sonuglarinin daha somut olmasi, cogu kez cezai sorusturma
ve yargilamalara konu olabilmeleri ile psikolojik tacizden ayrilmaktadir.

Siddet ve cinsel tacizin, psikolojik tacizle birlikte gerceklestigi agir 6rnekler de soz
konusu olabilmektedir.

isyerindeki kaba davranislar ise, asgari iletisim kurallarina 6zen gdsterilmemesi
halinde ortaya ¢ikmakta ve genellikle belirli bir bireye yonelik olmaksizin tim galisan-
lar1 kapsamaktadir. Taraflari Uzerindeki nihai etkisi de psikolojik tacizdeki kadar guicli
degildir.

Psikolojik tacizde davranislarin sistematikligi ve surekliligi s6z konusudur.

Birbirinden farkli gortinen davranislar dahi aslinda tek bir hedefe yonlendirilmistir.
0O da magdurun yildirilmasidir.

Psikolojik taciz, calisanin anayasal haklarindan olan kisilik haklari ve saglikli ya-
sama hakkini agir bicimde ihlal etmesi, zararin somut bicimde ortaya ¢ikmasi ve acik
bicimde magdur-fail iliskisinin kurulmasi halinde magdurun hukuki koruma altina alin-
masini gerektiren bir eylem turidar.

Bu sonuglarin ortaya ¢ikmadigi glnluk is tartisma ve gekismeleri psikolojik taciz
olarak tanimlanmamali ve ayri dederlendirilmelidir.

3. HUKUKI DUZENLEMELER ACISINDAN PSIKOLOJIK TACiZz
A. ULUSAL MEVZUAT
= Anayasa

Anayasamizda psikolojik tacizi dogrudan iceren bir hiikim bulunmamaktadir. An-
cak psikolojik tacizin ulusal ve uluslararasi hukukta kisilik haklari temelinde degerlen-
dirildigi dikkate alinarak Anayasa’nin bu haklara iliskin diizenlemeleri asagida ozetlen-
mistir.
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Anayasamizin “Devletin temel amag ve gorevleri” baslikli 5’incimaddesinde; “ki-
sinin temel hak ve hiirriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle bagdasmayacak
surette sinirlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmak, insanin maddi ve manevi
varliginin gelismesi icin gerekli sartlari saglamak” devletin gorevleri arasinda sayilmistir.

10’uncu maddede, “kanun 6niinde esitlik” ilkesine yer verilmis ve devletin bu esitli-
gi saglamak lizere gerekli tedbirleri alacagina vurgu yapilmistir.“Herkesin kisiligine bag-
l1, dokunulmaz, devredilemez, vazgecilmez temel hak ve hiirriyetlere sahip oldugu” 12’inci
maddede dizenlenmis ve yine “herkesin yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve
gelistirme hakkina sahip oldugu” 17°inci maddede vurgulanmistir.

= s Kanunu

Is Kanunu hiikiimlerinde dogrudan psikolojik taciz kavramina yer verilmemis ol-
makla birlikte;

=> Esit davranma ilkesi (Madde 5),

= Calisma kosullarinda degisiklik ve is sozlesmesinin feshi (Madde 22),
= iscinin hakli nedenle derhal fesih hakki ( Madde 24),

= isverenin hakli nedenle derhal fesih hakki (Madde 25),

= isverenlerin ve iscilerin yikimlilikleri (is sagligr ve giivenligi konusunda)
(Madde 77)%, kapsaminda konunun degerlendirilmesi miimkiin gorinmektedir.

= Tiirk Bor¢lar Kanunu

Mevzuatimiza ilk kez Tiirk Bor¢lar Kanunu ile giren psikolojik taciz ifadesi “Isci-
nin kisiliginin korunmasi” basligi altinda Kanunun 417.maddesinde duzenlenmistir. Bu
hikidmle iscinin isyerindeki psikolojik tacizlere karsi hukuki guvence altina alinmasi
konusunda énemli bir adim atilmistir. isverenin bu maddeye aykiri davranislari sonucu
ortaya ¢ikan zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hikimlerine
tabi tutulmustur.

= Tiirk Medeni Kanunu

Psikolojik taciz, Turk Medeni Kanunu’nda agik¢a diizenlenmemis olmakla birlikte;
“Dirtist davranma” baslikli 2’inci maddesindeki “Herkes, haklarini kullanirken ve bor¢-
larini yerine getirirken diiriistliik kurallarina uymak zorundadir” seklindeki temel ilkeden
baslayarak; kisiligi vazge¢cme ve asiri sinirlamaya karsi koruyan 23’lincti madde, saldiri-
lara karsi koruyan 24’tincti madde ve bu konuda agilacak davalari diizenleyen “Davalar”
baslikli 25’inci madde kapsaminda ele alinabilmektedir.

1 30.6.2012 tarih ve 28339 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan 6331 sayili is Saguigi ve Giivenligi
Kanunu'nun 37.maddesinin ‘¢” bendi ile 4857 sayili is Kanunu'nun 77.maddesi yiiriirliikten kaldiril-
mistir. Degisiklik,6331 sayili Kanunun Resmi Gazete’de yayimlandigi 30.06.2012 tarihinden itibaren
altr ay sonra yiiriirliige girecektir (6331 s. Kanun m.38) . Is Kanunu'nun isverenlerin ve iscilerin
yikiimliliikleri basligini tasiyan 77.maddesi, Is Saglig ve Giivenligi Kanunu'nun 4.maddesinde “Is-
verenin genel yukimlulugi”, 17.maddesinde “Calisanlarin yikimlilikleri” olarak diizenlenmistir.
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Bu maddelere gore;

= Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden kismen de olsa vazgecemez.

= Kimse 0zgurliklerinden vazgegemez veya onlari hukuka ya da ahlaka aykiri

olarak sinirlayamaz.

=> Hukuka aykiri olarak kisilik hakkina saldirilan kimse, hakimden, saldirida bulu-

nanlara karsi korunmasini isteyebilir.

= Ustiin ve dzel haklar séz konusu olmadikca kisilik haklarina yapilan her saldiri

hukuka aykiridir.

=>» Zarara ugrayan kisi, hakimden saldiri tehlikesinin énlenmesini, slirmekte olan
saldiriya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin
hukuka aykiriliginin tespitini isteyebilir.

=> Bunlarla birlikte, dlizeltmenin veya kararin Ugiincl kisilere bildirilmesi ya da
yayimlanmasi isteminde de bulunabilir.

= Ayrica maddi ve manevl tazminat talebinde bulunabilir.
= Tiirk Ceza Kanunu

Turk Ceza Kanununun amaclari arasinda yer alan “kisi hak ve ézgurliklerinin ko-
runmasi” kapsaminda, psikolojik tacize konu eylemlerin islenis bi¢cimleri ve sonuclarina
gore her biri ayri ayri degerlendirilmek Gizere 96. maddesindeki Eziyet, 105. maddesin-
deki Cinsel Taciz, 106. maddesindeki Tehdit, 107. maddesindeki $Santaj, 117. maddesin-
deki Is ve calisma hiirriyetinin ihlali, 122. maddesindeki Ayirimcilik, 125.maddesinde-
ki Hakaret, 123.maddesindeki Kisilerin huzur ve sikununu bozma, 124. maddesindeki
Haberlesmenin engellenmesi, 132. maddesindeki Haberlesmenin gizliligini ihlal, 133.
maddesindeki Kisiler arasindaki konusmalarin dinlenmesi ve kayda alinmasi, 134. mad-
desindeki Ozel hayatin gizliligini ihlal, 135. maddesindeki Kisisel verilerin kaydedilmesi
TCK’da sug olarak sayilan fiiller arasinda yer almaktadir.

= isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi Konulu Bagbakanlik Genelgesi

“Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” konulu ve 2011/2 sayili Bas-
bakanlik Genelgesi, 19 Mart 2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete’de yayimlanmistir.

Genelge kapsaminda kurulmasi 6ngériilen “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu’n-
da isveren kesimini Tiirkiye isveren Sendikalari Konfederasyonu temsil etmektedir.

Genelge’de psikolojik tacizin kamu ve ozel sektor isyerlerinin timinde gercek-
lestigi vurgulanmakta ve calisanlarin korunmasi amaciyla alinacak tedbirlere yer ve-
rilmektedir.

B. ULUSLARARASI MEVZUAT
= Avrupa Sosyal Sarti (Gozden Gegirilmis)

Avrupa Konseyi Avrupa Sosyal Sartrni (Gozden Gegirilmis); Tirkiye 2006 yilinda
kabul etmistir. Sart’in “Onurlu Calisma Hakki” baslikli 26’inci maddesinde psikolojik ta-
cize iliskin hiikimlere yer verilmistir.
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“Onurlu ¢alisma hakki

Madde 26 - Akit Taraflar, tiim calisanlarin onurlu calisma haklarinin etkili bir bicimde
kullanilmasini saglamak amaciyla isverenlerin ve ¢alisanlarin orglitlerine danisarak,

1- Calisanlarin isyerinde ya da isle baglantili cinsel taciz konusunda bilin¢clenmesi,
bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve calisanlari bu tir davranislardan
korumaya yénelik tiim uygun énlemleri almayi;

2- Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak maruz kaldiklari kina-
nilacak ya da agik¢a olumsuz ya da sug olusturan, yinelenen eylemler konusunda bilinglen-
mesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi ve ¢alisanlari bu tiir davranis-
lardan korumaya yénelik tiim uygun onlemleri almayi; taahhiit ederler”

= [stihdam ve is Yasaminda Kadinlar ve Erkekler Arasinda Firsat Esitligi ve Esit
Davranma ilkesi'ne iliskin AB Yonergesi

Avrupa Konseyi tarafindan cikarilmis olan “istihdam ve is Yasaminda Kadinlar ve
Erkekler Arasinda Firsat Esitligi ve Esit Davranma ilkesi” basligini tasiyan 5 Temmuz
2006 tarihli Yonerge (2006/54/CE) onceki yonergeleri tek metin halinde toplamistir.
Yonerge’nin baslangi¢c metninin 6 ve 7’inci bentlerinde taciz ve cinsel taciz konularinda
su esaslara yer verilmistir:

“Taciz ve cinsel taciz, kadin ve erkeklere esit davranma ilkesi ile bu yonergenin amag-
lari agisindan cinsiyete dayali ayrimcilik ilkesine aykirilik olusturur. Bu tiirdeki ayrimcilik sa-
dece isyerinde degil ayni zamanda ise alinma sirasinda, mesleki egitim ve mesleki ilerleme
asamalarinda da s6z konusu olur. Oyleyse, ayrimciligin bu tarz goriiniimleri yasaklanarak;
ol¢lild, ancak etkili ve caydirici yaptirimlara baglanmasi

gerekmektedir. Bu baglamda, isverenleri ve mesleki egitim sorumlularini, cinsiyet te-
meline dayali ayrimciligin her tiirii ile mticadele icin ve ozellikle isyerinde ise giriste, mesle-
ki egitimde ve mesleki ilerlemede taciz ve cinsel tacize karsi dnleyici dnlemleri, ulusal hukuk
ve ulusal uygulamalar dogrultusunda almaya tesvik etmek gerekir”

Yonerge'nin “Tanimlar” kenar basligini tasiyan 2.maddesinin 1.fikrasinin (c) ben-
dinde Taciz:kisinin onurunu zedelemeyi; yildirici, diismanca asagilayici, kiigiiltiicti veyahut
rencide edici bir ortam yaratmay1 amaglayan veya bu sonucu doguran cinsiyete dayali arzu-
lanmayan tiim davranislari ifade eder” seklinde tanimlanmistir.

= |LO Sozlesmeleri

) 111 sayili Ayrimcilik (is ve Meslek) Sézlesmesi ve 161 sayili Is Sagligi Hizmetlerine
Iliskin Sozlesme, isyerinde karsilasilan psikolojik taciz uygulamalari agisindan énem
tasimaktadir. Her iki sozlesme de Turkiye tarafindan imzalanmistir.

111 sayili Sozlesme'ye gore, is ve meslek alaninda irk, inang ve cinsiyetleri ne
olursa olsun, butlin insanlarin, hurriyet, seref, ekonomik, gtvenlik ve esit sartlar iginde
kendi maddi refah ve manevi gelismelerini gozetme hakki vurgulanmistir. Sozlesme-
de Ayrimcilik; “Irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal mense bakimindan
yapilan is veya meslek edinmede veya edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede
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esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan her tiirlti ayrilik gézetme, ayri tutma veya istiin
tutmak” seklinde tanimlanmistir.

Bu sozlesmenin tarafi olan ulkeler, 2’inci maddeye gore, sozlesmede ele alinan
anlamda her turlu ayirimi ortadan kaldirmak maksadiyla is veya meslek edinmede ve
edinilen is veya meslekte tabi olunacak muamelede esitligi gelistirmeyi hedef tutan
milli bir politika tespit ve takip etmekle yukumli tutulmustur.

is Sagligi Hizmetlerine iliskin 161 sayili Sézlesme’nin 1'inci maddesinde ise: “ Is
ile ilgili en uygun fiziksel ve zihinsel saglik kosullarini karsilayacak duzeyde, guivenli ve
saglikli bir calisma ortami olusturulmasi” geregi tizerinde durulmus ve “Isin, iscilerin fi-
ziksel ve zihinsel saglik durumlarini dikkate alacak sekilde, onlarin yeteneklerine uygun
bicimde uyarlanmasi” geregi vurgulanmistir.

IV.iSLETMELERDE ALINABILECEK ONLEMLERE YONELIK ONERILERIMiZz>

Psikolojik tacizi ve onun yaratacagi ¢atismaci davranislari engelleyici politikalar
gelistirilmesi; bunlarin isyerleri icinde bilin¢clendirici duyurularla ¢alisanlarla paylasil-
masl, yonetici kadrolarin, calisanlarin bu konudaki sikayetlerini dikkate almalari, 6n-
leyici tedbirler almalari, isletme iginde catisma yonetimine iliskin kurallar koymalari
ve bu konuda tavsiyelerde bulunmalari psikolojik tacizi 6nlemede isyerlerinin alacagi
oncelikli tedbirler arasinda sayilabilir.

Bu bolimde yer alan tum oneriler, psikolojik taciz konusunda isyerleri ve isletme-
lerin yapacadi calismalara “6rnek ve baslangic olusturmasi” amacini tasimaktadir.

isyerlerinin ihtiyaclari, 6rgiitsel yapisi, toplu is sézlesmesi uygulanip uygulanma-
masi, isyeri yonetmeligi veya benzeri diizenleyici isyeri dokiimanlarinin icerigi, kapsami
ve benzeri hususlar s6z konusu calismalarin ve orneklerin farklilastirilmasini gerekti-
rebilir.

A. Genel Nitelikli Onlemler

Psikolojik taciz tartismalari hizla populer hale gelmektedir. Bu durum konuya ilgiyi
artirmakla kalmamakta, esasen “psikolojik taciz” olusturmayan davranislarinda bu yon-
de iddialara konu edilmesine zemin hazirlamaktadir.

isletmeler bu siire¢ karsisinda konu hakkinda bilgi sahibi olmali ve kurumsal yapi-
larini bu tur uygulamalara karsi koruma altina almalidir.

Psikolojik taciz kapsaminda degerlendirilebilecek olaylarin, tasidiklari “magazin-
sel boyut” ve kamuoyunun konuya ilgisi g6z éniinde bulunduruldugunda isletmelerin
kamuoyu gundemine hi¢ de istenmeyen sekilde getirilmeleri uzak bir ihtimal degildir.
Bu ihtimalin ortaya ¢ikmasinda ise iddialarin gercek olup olmamasi, fazla 6nem tasi-
mamaktadir.

2 Konuyla ilgili ayrintili bilgi, Tiirkiye Isveren Sendikalari Konfederasyonu (TiSK) tarafindan hazirla-
narak Uye Isveren Sendikalarina bagli isyerlerine génderilen “Psikolojik Taciz (Mobbing) ile Miica-
delede isletme Rehberi” isimli yayinda yer almaktadir.
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isletme icinde yapilacak calismalarin tiim asamalarinda hukukcularin katki ve des-
tedinin alinmasi 6zel 6nem tasimaktadir.

Bu dusuincelerden hareketle, isletmelerce alinabilecek onlemler asagida ozetlen-
mistir:

1. Isletmedeki calisanlara ve yoneticilere konuyla ilgili egitim verilmesi ve farkin-
dalik olusturulmasina yonelik calismalar yapilmasi,

2.Isletmenin psikolojik taciz konusunda temel politikalarinin olusturulmasi,

3. Psikolojik taciz uygulamasina maruz kaldigini dusiinen calisanlarin isletme ici
muracaat ve sikayet birim ya da kisilerinin,yontemlerinin ve inceleme usullerinin belir-
lenmesi ile bu konuda galisanlarin bilgilendirilmesi,

4. isyeri yonetmeliklerine psikolojik taciz uygulamalari ile ilgili hikiimler ilave
edilmesi,

5. Disiplin sug ve cezalarinda konuyla ilgili dizenlemeler yapilmasi, Disiplin Kurul-
lar’nin bu konuda devreye alinmasi,

6. Psikolojik taciz uygulayanlar ve haksiz yere psikolojik taciz iddiasinda bulunan-
lar hakkinda yaptirimlarin belirlenmesi (disiplin cezasi, sartlarinin olusmasi halinde is-
verenin bu kisilerden tazminat talebi, is sozlesmelerinin gegerli ya da hakli nedenlerle
feshi vb.).

7. Magdurlari koruyucu onlemlerin belirlenmesi (mumkin olmasi halinde gorev
yerinin degistirilmesi, saglik destegi saglanmasi vb.)

B. isletme Politikasinin Belirlenmesi

isletme politikasinin belirlenip duyurulmasi, calisanlarin yapmak ve yapmamakla
yukumli olduklari davranislar agisindan bir kilavuz olusturur.

isletme politikasi ydnetimin konuya iliskin temel degerlerini ve yaklasimini ortaya
koyar.

Bu politikada belirtilen deger ve kurallar objektif ve tutarli bicimde uygulandi-
dinda, orta ve uzun vadede etkin bir kurum kiltliri olusturulmasina zemin tegkil eder.

Galisanlara uygulanabilecek 6dil ve cezalara dayanak normu olusturur.
isletme ve calisanlar arasinda bir giiven iliskisi kurulmasini saglar.
Psikolojik taciz baslatma ve sirdirme girisimleri yonunden caydirici etki yaratir.

Bu politikanin isletme i¢i uygun iletisim araglar ile calisanlara duyurulmasi ge-
reklidir.

isletmenin konuya iliskin yaklasimi toplu is sézlesmelerine, isyeri personel yonet-
meliklerine veya is sozlesmelerine yansitilabilir.

isyeri duyuru levhasina asilmasi, sirket ici iletisimde kullanilan alisilagelmis yon-
temlerle duyurulmasi (e-mail, yazili bilgilendirme, bolim yoneticilerine alt kademeleri
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bilgilendirmeleri konusunda sorumluluk verilmesi vb.), sirket yayin organlarinda yer ve-
rilmesi (isletmenin dergi veya bllten gibi bir yayini var ise orada duyurulmasi), herkese
elden tek tek yazili olarak teblig edilmesi gibi pek ¢ok segenekle bu bildirim yapilabilir.

Ornek isletme politikasi metni:

“Tum calisanlarimiz; calisma iliskilerinin kurulmasi ve yiritilmesinde birbirlerinin
onur ve sayginliklarina karsi maksimum 6zeni gostermek; bu degerlere zarar verecek,
yildirici,dlismanca, asagilayici veya rencide edici agir kusurlu davraniglardan kaginmak;
psikolojik taciz olarak kabul edilecek davranislari ve bunlarin sureklilik kazanmasini
engellemek icin her tlrlu 6zeni gostermek; psikolojik tacize maruz kaldiginda veya ta-
nik oldugunda isletme yonetimini derhal bilgilendirmekle yakimlu olup ........... sirketi
olarak calisanlarimizin onur ve sayginliklarinin korunmasini sorumluluklarimiz arasin-
da kabul ettigimizi ve bu davranislara misamaha ile bakmayacagimizi beyan ederiz”

C.iddialarin Arastirilmasinda Temel ilkelerin Belirlenmesi

Psikolojik taciz iddialarinin arastirilmasi ve sorusturulmasinda,‘gizliligin korunma-
sina” 6zel bir hassasiyet gosterilmelidir.

Esasen 4857 sayili Is Kanununun “isci Ozliik Dosyasi” ile ilgili 75’inci maddesinin
ikinci fikrasi isverene; “is¢i hakkinda edindigi bilgileri dirlstlik kurallar ve hukuka
uygun olarak kullanmak ve gizli kalmasinda isginin hakli ¢ikari bulunan bilgileri agikla-
mama” yukimuni getirmistir.

Psikolojik taciz fiillerinde diger is uyusmazliklarindan farkli olarak, taraflarin dog-

rudan kisilik haklarinin, kisisel davranis ve niteliklerinin tartismaya acilmis olmasi ne-
deniyle, bu konuda yurutulecek calismalarin gizlilik icinde yuritilmesi saglanmalidir.

Bu yaklasim cercevesinde olasi temel ilkeler asagida siralanmistir:

= Gizlilik iLkesini ihlal eden davranislar da disiplin cezasina tabi tutulmalidir.

= Gizlilik ilkesinin dogal bir sonucu olarak, olayla ilgisi olmayan kisilere hicbir bilgi
aciklanmamalidir.

= incelemeyi yapan yetkililer, sorusturma siirecinde calisanlarin onur ve haysiyet-
lerini korumak Uizere gereken titizligi gostermeli ve olayl aydinlatmayi saglaya-
cak bilgi, belge ve beyanlar haricindeki konulari inceleme disinda tutmalidir.

= Sikayetler mimkiin olan en kisa surede incelenmeli ve sonuglandirilmalidir.

= Sikayet konusu olayla ilgili tanik, magdur ya da fiili gerceklestirdigi iddia edi-
lenler dahil tum taraflar, tarafsiz bir sekilde dinlenilmeli, beyan ve savunmalari
alinmali ve tim asamalarda adil bir muameleye tabi tutulmalidir.

= Sikayetlerin incelenmesi ve sonuglandirilmasi, mimkin oldugunca somut olay
ve eylemler Uzerinden yapilmali, iddialar ayrintili bilgi ve belgelerle desteklen-
melidir.

= Sahte veya haksiz ithamlara hosgoru gosterilmemeli ve bu tir davranislar hak-
kinda disiplin cezasi yahut olayin agirigina gére Is Kanununun feshe iliskin hii-
kimleri uygulanmalidir.
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D. Sikayet Yollarinin Belirlenmesi, Sikayetin incelenmesi ve Sonuglandirilmasi

Calisanlarin psikolojik taciz iddialarinin hangi usul ve yontemlerle incelenecegi ve
sonuclandirilacagr 6nem tasiyan konular arasindadir.

Psikolojik tacize ugrayan ya da taniklik yapan calisanin, bu gibi durumlarda hangi
yollari izleyecedi konusunda bilgi sahibi olmasi halinde;

= Sorunun isletme icinde ¢ozimune,

= Fiillerin daha agir sonuglara yol agmadan dnlenmesine,

= isyeri ydnetiminin hizli miidahale etmesine;

= jsveren sorumluluklarinin zamaninda yerine getirilebilmesine imkan saglan-

mis olur.
Bu surrecin kurgulanmasinda ug¢ temel adim 6nerilmektedir:

= Psikolojik tacize dayali sikayetlerde muracaat yollari ve seklinin belirlenmesi,
= Sikayetlerin incelenmesi usulliniin belirlenmesi,
= Sikayetlerin sonuclandirilmasi

Her adima iliskin madde Onerilerine asagida yer verilmistir.
=> Psikolojik Tacize Dayali Sikayetlerde Miiracaat Yollari ve Sekli

Psikolojik tacize ugradigini disiinen ya da boyle bir fiilin bir baska ¢alisma arkada-
sina uygulandigini dusunen her calisan, sikayetini asagida belirtilen usule gore isletme
yetkililerine iletir.

a) Sikayetin ilk basamagi ¢alisanin bagli oldugu amirdir. Sikayet konusunun amir
konumundaki kisinin davranislari olmasi durumunda sikayet bir sonraki yetkili amire
iletilir.

b) Birinci agamadan sonug alinamamasi yahut sorunun kaynaginin birinci basamak
kapsamindaki amirler olmasi halinde sikayet, isletmenin insan kaynaklari ya da perso-
nel mudurligune iletilir.

c) Bu kademelerden sonug alinamadigi hallerde, sikayet dogrudan isveren veya
isletmenin ya da isyerinin butunlnu sevk ve idare yetkisini haiz isveren vekiline iletilir.

Bu madde kapsaminda yapilacak sikayetler kural olarak gerekgeleri ve dayanaklari
belirtilmek suretiyle yazili olarak yapilir.

Yazili yapilmasinin calisanin i¢inde bulundugu kosullari somut bigimde agirlastir-
masi yahut yazili yapilmamasinda hakli ve inandirici gerekgelerin bulunmasi halinde,
sikayet sozlU olarak da yapilabilir.

Bu durumda sikayet konusu olaylar, ayrintilari ile tutanak altina alinir.

Sikayetci yazili basvurusuna, iddia ettigi olaylari somutlastiracak bigcimde, olayin/
olaylarin gerceklestigi yer,zaman ve varsa taniklara iliskin bilgi ve belgeleri eklemek
zorundadir.
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=>  Sikayetlerin incelenmesi Usulii

Psikolojik taciz iddiasi igeren sikayetlerin her asamasi tam bir gizlilik iginde yuru-
tllecektir.

Sikayet ve incelenmesi dolayisi ile edinilen tim kisisel bilgiler, sikayetin dogrulu-
gunun ve iceriginin belirlenmesi amaci disinda higbir sekilde kullanilmayacak ve Gglin-
cu kisilerle paylasilmayacaktir.

Bu sorumluluk; sikayeti alan, inceleyen ve inceleme surecine herhangi bir sifatla
katilan tim kisilere aittir. Sorumlulugun ihlali neticesinde isveren ya da sikayetcinin
ugrayacag zararlardan dolayi ortaya ¢ikacak hukuki ve cezai sorumluk, minferiden ih-
lali gergeklestirenlere aittir.

Sikayetin incelenmesinde, olaya karistigi iddia edilen kisi ya da kisiler ile olaya
taniklik etmis olanlarin beyan ve savunmalari istenecektir.

Bu beyanlar so6zlu ya da yazili olarak alinabilir.

Beyanin sozlU olarak alinmasi halinde beyan igerigi, beyan sahibi ile beyani alanin
imzalarini tagiyan bir tutanaga baglanacaktir.

Sikayetin incelenmesi sirasinda alinan beyanlar ve icerigi konusunda da,bu madde
kapsaminda yer alan gizlilik ilkesine uygun hareket edilecektir.

= Sikayetlerin Sonuclandirilmasi

Yapilan inceleme neticesinde, sikayete konu olaylarin gercek oldugunun inandirici
bicimde ortaya ¢ikmasi halinde, eylemin niteligine gore, fiili gerceklestiren kisi ya da
kisiler hakkinda eylemlerine uyan disiplin cezasi uygulanacaktir.

Eylemin islenis bicimi ve sonuglari itibariyle, is sozlesmesinin gecerli veya hakli
sebeple feshini gerektirmesi halinde, is Kanunu'nun feshe iliskin hiikiimlerinin incele-
me sonucu beklenmeksizin uygulanmasi sorumlulugu, sikayetin tum asamalari dahil
olmak lzere isverene aittir.

Psikolojik taciz eylemi nedeniyle isveren dahil zarara ugrayan tum ilgililerin Tirk
Ceza Kanunu, Turk Borglar Kanunu ve Turk Medeni Kanunu hukiumleri cercevesinde hu-
kuki yollara muracaat ve tazminat talep etme haklari saklidir.
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TURK UNIVERSITELERINDE PSIKOLOJiK TACiZIN NEDENLERI

Prof. Dr. Giilcimen YURTSEVER

Bilim insanlari Dernegi Baskani, Izmir
Toros Universitesi Ogretim Uyesi, Mersin

OZET

AMAC

isyerinde psikolojik taciz, her tiirlii érgiitlerde karsilasilabilen bir olgu olmasina
karsin, universitelerde daha fazla risk arz etmektedir Bu nedenle ¢alismanin amaci ini-
versitelerde yasanan psikolojik tacizin onlenmesi icin asagidaki dort soru icin ¢ozim
yollarr arastirilmistir:

1. Universitelerde tepe yonetimin bilimsel yeterligi

2. Tepe yonetimin bilimsel yeterliliginin kurumdaki psikolojik tacize etkileri

3. Rektorluk se¢cim ve atama sekillerinin psikolojik tacize etkileri

4. Orgiit kiiltir ve kisisel 6zelliklerin psikolojik tacize etkileri

YONTEM

Yiksekogretimde psikolojik taciz konulu makaleler incelenmistir. Ayrica, Turkiye
Cumhuriyeti universitelerinde gorev yapan 120 rektorinun ve iktisadi ve idari bilimler
fakultesi dekanlarin 6zgegmisleri ve yayinlari incelenmistir.
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SONUC VE YORUM

Yapilan arastirmada rektorlerimizin % 77’sinin ve dekanlarinin % 75 ‘sinin ulus-
lararasi yayini olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Bu nedenle, rektorliik atama ve segim sis-
teminin degistirilmesi dnerilmistir Ayrica, vakif tniversitelerindeki o6gretim Uyelerinin
sozlesme kosullarinin yeniden dizenlenmesi onerilir. Akademik psikolojik tacizin 6n-
lenmesi konusunda kamu bilinci ve anlayisinin gelistirtmesi icin egitim programlarinin
yapilmasi yonetsel ve drgutsel nedenler ile yasanan psikolojik tacizin online gegilme-
sin de onemli katki saglayabilir.

Anahtar Kelimeler: Universiteler, psikolojik, taciz, rektor, secimi.

1. GIRIS

Bir Ulkenin gelecekteki nitelikli insan potansiyelini yetistiren Universitelerin psi-
kolojik olayinin bu kadar gindeme gelmis olmasi ve tlkemiz bilim ve egitim hayatinin
zarar gordiigunu bilinen bir gercektir. Atatuirk ilke ve devrimlerine bagli, 6zglveni yuk-
sek, yaratici, Uretken, toplumsal sorumluluk sahibi, onurlu, mutlu ve saglikli bireyler ye-
tistirmeyi gérev edinmis bilim insanlari Tirk Universitelerinde yasanan psikolojik taciz

icin objektif olarak ¢6zim getirilmemesi nedeni bu konuyu yilmadan tartismaya devam
edecektir.

Universitelerde yasanan psikolojik taciz olayi 6lime ve intihara sebep olmaktadir.
Kadin dogum uzmani Dog. Dr. Bilgin Glrates’in élduriilmesi ve Kalp Damar Cerrahisi
Ana Bilim Dali 6gretim Uyesi Prof. Dr. Ali Rahman intihar olayinin arkasinda Universite
yonetiminin yildirma politikasi oldugu ileri surilmektedir (Vatan,2012)

Yonetim uygulamalari ve orgut kiltirt yapisi,kurumlarin faaliyet konularina gore
farkliliklar géstermektedir. Universiteler amac ve hedeflerini gerceklestirebilmek yone-
tici yetkisini kurumun isteminden almasi gerekir. Ancak bu sekilde uyumlu ve koordineli
bir bicimde amaglar dogrultusunda calistiran kisi olarak ifade edilebilir.

Il. PROBLEM DURUMU

Kamuoyuna yansidigi ve yargi kararlarindan tarandigi kadariyla da bu davalar
icinde de Universitelerde ¢alismasini surduren akademisyenler tarafindan acilanlar hic
de azimsanmayacak duzeydedir. Tutulan tutanaklar ve agilan sorusturmalarla konunun
tarafi olmayan pek cok kisinin calisma siiresini etkileyen olaylarda kurum yoneticisinin
yapmasi gerekenler son derece 6nemlidir (Coskun, 2012). Ancak universitedeki psikolo-
jik taciz kaynagini yonetim seklinden aldigi i¢in olayi bir list yonetime sikayet etme za-
man kaybindan baska bir sey degildir. Rektor degisimiyle birlikte daha onceki donemde
“psikolojik taciz e maruz kalanlarin “psikolojik taciz ” uygulamaya basliyor olmasi bunu
kanitlamaktadir. Universitelerde psikolojik taciz kaynagi tepe yénetimdir. Universitenin
yonetim yapisi degismedigi surece bu sorun ¢ozulemez.

l1l. CALISMANIN AMACI

Universitelerde cok yaygin gériilen psikolojik taciz huzuru bozmakta, verimliligi
olumsuz etkilemekte, gelecek nesiller icin onarilmaz yaralara neden olabilir. Calismada,
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Universitelerde psikolojik tacize neden yonetsel, kurumsal ve kisisel faktorler incelen-
mistir . Asagidaki sorunlara yanit aranmistir:

1. Universitelerde tepe yonetim bilimsel yeterligi sahip midir?

2. Tepe yonetimin bilimsel yeterliliginin kurumdaki psikolojik tacize etkileri ne-
lerdir?

3. Rektorlik secim ve atama sekillerinin psikolojik tacize etkileri nelerdir?
4. Orgiit kiiltiirii ve kisisel dzelliklerin psikolojik tacize etkileri nelerdir?

IV. UNIVERSITELERDE YASANAN PSiKOLOJIK TACIZiN NEDENLERI

Orgiitlerde emretme ve buyurma yetkisini genel istemden almaktadir, emretme
yetkisi de orgutiin yoneticiye verdigi yetkiden baska bir sey degildir. Bir 6rgutu yoneten
yonetici bir yandan ortaklasa olusturduklari kiltiirin izlerini tasirken, diger yandan da
goreceli yonetim yetkilerinden dolayi yonetimi kultiru olusturarak otura farklilasmakta-
dirlar. Bu agidan bakildigin da karsimiza tg énemli faktor ¢itkmaktadir: Yonetsel, kurum-
sal (Vartia,1996:207 ) ve kisisel faktorler (Zapf, 2001:18). Bu faktorler ¢cogu kez birbirin-
den bagimsiz olarak degil birlikte Universitelerde psikolojik siddete neden olmaktadir.
Bu faktorlerin tiniversitelerde yasanan psikolojik tacize etkileri asagida arastirilmistir.

Universitelerde Tepe Yonetim

Universitelerin iki temel amaci vardir: bilimsel arastirmanin yapilmasi ve gelecek
nesillerin yetistirilmesi. Bu amaca ulasmak icin calisanlari akademik ve kisisel 6zgurlik-
lerini korunmak ve calisma ortaminda guiveni ve barisi saglamak yoneten yonetilen ilis-
kisinin cok net bir bicimde kendisini gosterdigi bir mekanizma olan, tepe yonetimin in-
celenmesi zorunluluk olarak ortaya ¢ikmistir. Drucker (2000:185-186)’a gore bir kurumda
basarili olabilmek igin, kisinin kendi amaci ve dederleriyle kurumun amaci degerleriyle
uyusmasi gerekir. Aksi halde kisi 6rgitte mutlu olmayacak ve sonugta Uretemeyecektir.
Universitenin amaci bilim lretmek ve gelecek nesilleri yetismek olduguna gére bu ku-
rumlari yoneten tepe yoneticilerin ozelliklerinin bu amaca uygunlugunu arastirmakta
fayda vardir.

Yontem: Turkiye Cumbhuriyeti Universitelerinde gorev yapan ulasabildigimiz 120
rektoriiniin 6zgegmis ve yayin listesini incelenmistir. S6z konusu arastirmaya dahil olan
universitelerin sadece iktisadi ve idari bilimler fakultesi dekanlarin 6zge¢mis ve yayin
listesi incelenmistir.

Bulgular: Rektdrlerimizin % 77’sinin uluslararasi bir arastirmasi ve yayini yok, %
52si ise son 7 yilda hakemli dergilerde yayin yapmamis. Ayrica, soz konusu arastirmaya
dahil olan Universitelerin sadece 1iBF dekanlarinin % 75 ‘sinin uluslararasi yayini yok
ve % 44unin son 7 yilda hakemli dergilerde yayini yok. Bu istatiksel sonuglarin ortaya
koydugu gercek ise arastirma yapmayan rektor arastirmaya yapmayan arkadas takimi ile
Universiteyi yonetiyor.

Oneriler: Bu arastirma bulunan sonuca gére tepe yonetimin sahip oldugu bilimsel
arastirma yeterliligi ile tiniversitelerin var olus nedenleri birbiri ile uyusmamaktadir. Uni-
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versite bilimsel bakimindan yeterli donanima sahip olmayan bir rektdre yonetme yetkisi
verilmesi orgut isteminden kaynaklanamaz. Bu durumda yonetim yetkisini kullanmak
isteyen rektor bu yetkisini psikolojik taciz yolu ile kullanmak ister. ilk hedef aldigi kisiler-
de kendi deger yargisi ile celisen bilimsel yonden basarili insanlardir. Veya gorev suresi
icinde oy alabilecek bazi 6gretim uye ve elemanlarini kadro verme gibi yollarla tatmin
ederek, rektorlik yonetim yetkisini kullanmaktadir.

Yonetimin bu kisilerin elinde olmasi, bilim icin attiginiz her adimin olumsuz olarak
karsilanacagi anlamini tasimaktadir. Anayasa tartismasi kadar ilgi goren Universitelerin
list yoneticilerinin belirlenmesi konusu sokaktaki insandan Cumhurbaskanina kadar, YOK
baskani dahi kimsenin memnun olmadigi gortliyor (Ortas, 2010).

YOK, iiniversitelere atanacak rektorlerden daha farkli kriterleri gerekli kilacak sekil-
de yeni bir duzenlemeye gider. Adayin bilimsel nitelikleri dikkate alinmasi gerekir. Rek-
torlik secimlerin her dort yilda sosyal bilimler ,temel bilimler ve saglik bilimlerin grup-
lardan birinden secilmelidir. Rektorlik secimi Universite meclisi tarafindan yapilmalidir.
Rektor bu meclise hesap vermesi gerekir. Rektorler makama oturduktan sonra universite
elamanlari ile iletisime keserek kendisini erisilmez bir makam olarak sergiliyor durum
boyle olunca dgretim tyelerinin yénetime katilmiyor. Universite meclisi ise 6gretim ela-
manlarinin (yardimci dogenti, docent profesor, arastirma gorevlisi, ve 6gretim gorevlisi),
idari personelin,0grencilerin, mezunlarin temsileri ve disaridan temsilcisinden (hiikimet
tarafindan atanan) olusmalidir ( Yurtsever, 2012). Universitedeki kurullarin yetkilerinin
artirilmasi gerekir.

Vakif universitelerinin se¢iminde ayni sekilde Universite meclislerinin kurulmasi
gerekir . Universite meclisi ise 6gretim elamanlarinin (yardimc dogenti, docent profesér,
arastirma gorevlisi, ve 6gretim gorevlisi), idari personelin , 6grencilerin, mezunlarin tem-
sileri, vakif Uyeleri ve disaridan temsilcisinden (hiikiimet tarafindan atanan) olusmalidir.
Aksi taktir de vakif Gniversiteleri sirket gibi yonetilmeye devam eder.

Kurumsal Nedenler

Leymann (1996:119-126), orgutlerde yildirma eylemlerinin nedeni olarak, orgut-
sel iliskileri, orguttin baskin sorunlarini ve orgut yoneticilerinin liderlik stillerini gos-
termektedir. Merkezi glice dayali bu kuiltur, sert ve yiprandirici olabilmekte veya orgut
¢abuk dagilabilmektedir. Bu tur olumsuzluklarin yasanmamasi ve glic kilttrdnin devami
icin, guict elinde bulunduranlarin iyi bir liderlik yetenegine sahip olmasi gerekir (Vural,
2003.40) . Orgiit kiiltiiri ayni zamanda bir organizasyonun yénetim sisteminin kurulmasi,
yonetilmesi ve degistirilmesinin de temel belirleyicisidir (Pool, 2000: 33).

Yukaridaki arastirmadan elde edilen sonuca gore kurum degerleri ile yonetici de-
gerleri ortismedigi icin Universitelerde iyi bir liderkil sergilenmesi mimkin degildir. Son
asamada ise, sorgusuz benimsenen degerler giderek orgiit Uyeleri tarafindan yasanmaya
calisilir (Bakan, Blyukbese, Bedestenci 2004:36 ). Genellikle psikolojik taciz , 6rgut kiil-
tlrinun zayif oldugu kuruluslarda gorilmektedir ( Eren, 2007: 311-15). Yoneticiler kendi
taraftarlari olmayanlari isten cikararak orgut Uyelerine sorgusuz olarak yonetim seklinin
kabul edilmesi icin gug kullanabilirler .
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Bu nedenle universitelerinde yillik yapilan s6zlesmeler psikolojik taciz igin kosullari
daha uygun hale getirmekte. Ogretim elamanini isini kayip etme korkusu ile psikolojik
tacize ses ¢ikarmamakta. Ancak bu durum bilimsel arastirmayi ¢ok olumsuz etkilemek-
tedir .

Oneriler: Orgiit icinde, calisanlarin kendilerini giivenli bir ortamda hissetmeleri
saglanmalidir. S6zlesmesine son verilen 6gretim elamanina ayni Universite surekli ola-
rak iki yildan fazla ¢alismis ise 12 ay onceden sozlesmesinin son verileceginin haber
verilmesi gerekir. Bu bilgi donem icinde ikinci yari yil bagslamasindan en iki hafta 6nce
yapilmalidir. Ayni Universite iki yildan az ¢calisan 6gretim elamanin s6zlesmesi son verile-
cegini en az alti ay dnceden haber verilmesi gerekir. Bu bilgi ikinci yariyilin ikinci ayindan
once kendinse iletilmesi gerekir.

_ Bu karar verilirken 6gretim elamanin butun akademik calismasi dikkate alinmall.
Isine son verilen 6gretim elamanin bu standartlara uymadigi kesin ispatlanmasi gerekir.

Kisisel Nedenler

Kisiler profesyonel ve kisisel statuleriyle tehdit edilme, bulunduklari ortamda izo-
lasyona ve fazla calistirilma gibi davranislarla karsilagmislardir (Stebbing vd, 2004:96)
Ogretim yesi olmak uzun zaman ve caba gerektiren bir siirectir. Psikolojik taciz ile karsi
karsiya kalan 6gretim elamani bu durumu agiklamak istemez ¢linku akademik imajinin
olumsuz yonde etkilenecegini dusunur . Psikolojik taciz olayinin saklanmasi psikolojik ta-
ciz yapan kisi veya kisilere firsat verir. islerine gelmeyen herkese psikolojik taciz yaparak
susturmak isterler.

Oneriler: Akademik psikolojik taciz konusunda kamu bilinci ve anlayisina ihtiyac
vardir. Kamu bilincinin olusturulmasi analizler, konferanslar, e- posta , érgiitlenme ve
hatta protesto dahi ihtiyag vardir. Boylece ogretim uyesi psikolojik taciz ile karsilastig
zaman daha bilingli mlicadele eder.

V. SONUC

Psikolojik taciz , onemli bir drgutsel ve yonetsel sorun olarak kabul edilmeli ve
bu konu ile ilgili akademik calismalar arttirilmalidir. Universitelerde rektoriin secim ve
atama sekli gunin kosullarina cevap vermemektedir. Bu sorunun ¢ozulmesi igin ilgi ku-
rumlarin rektorlik atamasi ve se¢imi icin acil olarak ¢6zum aramasi gerekir. En onemlisi
Universitelerde psikolojik taciz ile en fazla karsilan kadinlar oldugu igin Universite tepe
yonetim de cinsiyetlerin esit olarak temsil edilmesi gerekir. Universitedeki kurullarin
yetkileri i¢ denetimi artiracak sekilde diizenlenmesi onerilir. Psikolojik taciz ilgili so-
rusturmalar kurum disina tasinmalidir ¢linkli psikolojik taciz kaynagi Universitelerde
tepe oldugu igin Universite icinde sorusturmalarin adaletli olmasi mimkun degildir.
Ayrica Universite icin de kurulacak olan psikolojik taciz merkezleri de universitelerde
de yapilan psikolojik taciz hakli kilmak icin rektorlerin se¢im icin nedeni ile yatirrmdan
baska bir sey degildir. Psikolojik taciz ancak denetim mekanizmasi onlenir bu nedenle
YOK kendisine ulasan sikayet dilekgelerini sonuglandiracak bir mekanizma kurmalidir.
Calisma ve Sosyal Glivenlik Bakanligi tniversitelerin kurumsal yapisini dikkate alacak
sekilde denetim mekanizmasinda etkin rol oynamasi gerekir.
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TURKIYE'DE CALISAN KADINLAR ACISINDAN
ISYERINDE PSIKOLOJIK TACIZ

Hicran ATATANIR
Kadin Yonetici ve Kadin Calisanlar Dayanisma Dernegi

OzZET

Kadinlarin toplum hayatindaki yeri her zaman tartisma konusu olmus, sanayiles-
meyle birlikte kadinlarin modern zamanlardaki dezavantajlarina yonelik tartismalar
yogunluk kazanmistir. Kadinlar nidfusun onemli bir payina sahipolmalarina ragmen
calisma yasami, siyaset dinyasi ve yonetim kademelerinde yeterince varlik gostere-
memektedir. Oysaki glinimuzde kadinin insan haklari, istihdam orani ve siyasi temsil
duzeyi,bir Glkenin demokratik gelisimininonemli birergdstergesi olarak degerlendiril-
mektedir. Turkiye’de kadinin statiist incelendiginde ¢alisma yasamina katiliminin yeter-
siz oldugu, statusunu guclendirmek icin yapilan hukuksal reformlara karsin toplumsal
cinsiyet rolinu asamadigi gorulmektedir. Calisma yasamina katilim saglayan kadinlarin
isyerlerinde karsilastiklari psikolojik tacizolgusu, toplumdaki statulerinden tamamen
bagimsiz degerlendirilebilecek bir konu degildir. Aksine, Turkiye kosullarinda ¢alisan ka-
dinlaragisindanisyerinde psikolojik taciz olgusu,konuyu farkli boyutlariyla da ele alma
geregi uyandiran onemli bir arka plana ve neden-sonug iliskilerine sahiptir. Bu calisma-
datoplumsal cinsiyet yaklasimi cercevesinde isyerindeki psikolojik taciz olgusu kadin
calisanlar agisindan ele alinmaya, kadinlarin calisma yasaminda gliclendirilmesi, biling-
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lendirilmesi ve karsilastiklari sorunlar ile bas etme kapasitelerinin arttirilmasi noktasin-
da izlenebilecek politikalar tartisilmayacalisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Calisanlar, Isyerinde Psikolojik Taciz, Toplumsal Cinsiyet, Sivil
Toplum

GIRIS

Kadinlarin hayatini sekillendiren politik, ekonomik, sosyal, hukuki ve egitimsel et-
menler aile yapilarina, yasadiklari topluma ve sahip olduklari kiltiirlere gore farklilik
gosterse de kadinlar tarihin pek cok doneminde esitsizlikler ve haksizliklarla mucadele
etmek durumunda kalmistir. Kadini hayatin her alaninda ve her aninda ihlale ugrayabilir

kilan 6n kabuller, calisan kadinlar icin de farkli boyutlarda sosyal ve psikolojik sorunla-
rin yasanmasina sebep olmustur.

Gunudmduzde kadinlarin egitim olanaklarindan daha uzun sureli faydalaniyor ve ¢a-
lisma hayatina daha yulksek oranda katilim sagliyor olmasi ile bu durumdegismektedir.
Ancak kadinin iginde yasadigi toplumdaki statiisinden bagimsiz degerlendirilemeyecek
kimi sorunlar, Ustlendigi rollerin gereklilikleri ile kendini gerceklestirme mucadelesini-
bir yol ayrimina dénusturerek, calisma hayati ile ilgili Gnemli 6dunler vermeye zorlaya-
bilmektedir.

Bu calismada isyerinde psikolojik taciz olgusunu kadin calisanlar agisindan ele
alma geregi duyulmasinin temel nedeni, kadinlarin erkeklerle esit hak ve sorumluluk-
larla toplumdaki yerlerini heniiz alamamisolmasidir. Ozellikle Avrupa Birligi siirecinde
bazi onemli hukuki ilerlemeler saglansa da uygulamada kadinlara yonelik ayrimcilik
ve istismar durumlarina siklikla rastlanmakta, psikolojik tacizin bir isyerinden digerine
farkli boyutlarda yasanmasinda kadinin toplumdaki stattisunu belirleyen kosullar ve bir
sekilde kadini isyerinde de yildirilabilir varlik olarak goren kabuller etkili olmaktadir.

Kadinin sosyal, siyasal ve ekonomik haklara toplumsal cinsiyet esitligi temelinde
erisebilmesinin ve yasam standartlarini bu haklar cercevesinde kendisinin olusturabil-
mesinin dnlindeki engellere dair yazinda ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir. Ancak 6zel-
likle calisma hayatinda toplumsal cinsiyet esitliginden s6z edilebilmesinde belirleyici
unsuru, kadinlari isyerlerinde karsilastiklari engellerle micadele edebilir ve bu engelleri
kaldirabilir bir guice sahip bireyler olarak var olabilmelerini amacglayanuygulamalarda,
bu uygulamalarin sikliginda ve yayginuiginda aramak gerekmektedir.Oyle ki isyerinde
psikolojik tacizin siddetini belirleyen kosullar, calisma hayatindaki dengelerin is iliskile-
rindeki dengeleri standardize edemedigi bir alanda yasanmaktadir.

Kadin ¢alisanlarin cinsiyet ayrimi temelinde isyerinde psikolojik tacize maruz kal-
digi gibi kalip bir yargidan hareket edilerek soruna ¢o6ziim aranmasi, psikolojik tacizde
bulunan kadin calisanlar da dahil olmak lizere konunun pek ¢ok tarafini ve pek ¢ok
boyutunu gérmezden gelmek olacaktir. isyerinde psikolojik tacize iliskin taranan alan
arastirmalarinin pek cogunda da ulasilan bulgularin cinsiyet bazinda anlamli bir farkli-
Liga isaret etmedigi gorulmektedir. Ancak kadinlarin cinsiyet ayrimi temelinde ¢alisma
yasaminda ne gibisorunlarla karsilastigi, erkek egemen bir toplumda “anne ve ev kadini”
rolleri ile birlikte calisma hayatinda varlik gosterebilmek icin nasil micadele verdigi ve
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neden mucadele vermek zorunda kaldigi gibi sorulara aranacak yanitlar, kadin ¢alisanlar
acisindan isyerinde psikolojik taciz sorununa ¢ozim arayisinda yol gosterici olacaktir.

Calisma hayatina esit katilimin ve insanca calisma kosullarinin tim galisanlar igin
saglanabilmesi ideali dnunde calisma hayati suresince herkesin karsilasabilecegi bir
engel olarak duran isyerinde psikolojik tacizin birey, 6rgit, toplum ve ekonomi Uzerin-
de yarattigi olumsuz etkilerin azaltilabilmesi igin getirilebilecek ¢ozimlerin konunun
tim taraflariyla birlikte gelistirilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu anlamda
ozellikle kadin sivil toplum orgutlerinin katilimi ile alinabilecek 6nemli mesafelerin bu-
lundugu distnulmektedir.

1. ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiz

Psikolojik taciz, sosyal ortama ve spesifik kosullara gore farklikavramlarla nitelen-
dirilebilmektedir. Bunlar arasinda “zorbalik”(mobbing), “saldirganlik” (bullying), “patronaj”
(bossing), ‘sindirme”(intimidation) gibi saldiriyi tanimlamaya veya saldiriya maruz kalan
kisiyi nitelemeye donuik kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir. Gercekte bukavramlar arasin-
daki farki net bir sekilde ortaya koymak ok zordur. Daha ¢ok durumsal kosullara bagli
olarak turetilen bu kavramlar benzer ¢cagrisimlari yapmaktadirlar (Akgeyik vd.,2009:95).
Ulkemizde ise literatiirde yaygin olarak “mobbing” kavrami kullanilmakta olup kavramin
alternatif karsiliklari arasinda; “yildirma”isyerinde psikolojik taciz”, “isyerinde duygusal
taciz”, “isyerinde psikolojikteror”, “isyerinde duygusal teror”, “isyerinde manevi taciz’, “is-
yerinde duygusal ling”, “isyeri travmast’, “isyerinde duygusal saldir” veya “isyerinde zor-
balik” gibi bircok kavram da kullanilmistir (Karcioglu ve Celik, 2012: 60).

Leymann, isyerinde psikolojik taciz kavramini “bir veya birkag kisi tarafindan, diger
kisi veya kisilere yonelik olarak,sistematik olarak dismanca ve ahlak disi uygulama-
larla ortaya cikan psikolojik siddet veya psiko-terdr'olarak tanimlamaktadir. isyerinde
psikolojik taciz, orgltte birey veya gruplarazarar vermek igin sergilenen leke stirmek,
rezil etmek, ayagini kaydirmak, gliclinu kétiye kullanmak, hakaret etmek, gozdag ver-
mek, saldirmak bigiminde gorilen davranislardir. Benzer bir sekilde kavram, magdurlarin
kendilerine olan glivenine ve 6z saygisina sureklive acimasiz bir saldiri olarak da ta-
nimlanmaktadir. Arastirmacilar ve sendikalar, psikolojik tacizin isveren tarafindan isciyi
sozlesmeyi feshetmeye zorlayarak, tazminat ddemekten kurtulmaninbir araci olarak kul-
lanildigini ifade etmektedir (Kirel, 2007: 318)

Bjorkqvist ve arkadaslari tacizin Ug temel nedeni olarak, kisilerin isyerindeki statu-
lerini ve ig pozisyonlarini, kiskangligi ve saldirganlarin kendilerine olan guvensizligini
gostermektedirler. Leymannise kavrami, en az haftada bir (sistematik), en az alti ay (uzun
sureli), dismanca ya da etik olmayan tarzda iletisim kurulmasi, devam eden bu iletisim
sonucunda hedef olan kisinin kendini yardima muhtag ve savunmasiz hissetmesi ile so-
nuglanan bir stireg olarak ele aldigi calismasinda isyerinde psikolojik taciz davranislarini
su sekilde siralamaktadir:

* Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkilemeye yonelik davranislar,
e Sosyal iliskilere iliskin saldirilar,
e tibara yonelik saldirilar,
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e Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna yonelik saldirilar,
* Kisinin sagligina dogrudan saldirilar (Leymann, 1996:168-170).

Belirtilen bu psikolojik siddet davranislarindan her biri ayri ayri ele alindigindaadi-
ce, kaba ve uygunsuz davranislar olarak da tanimlanabilir. Bazilari belirlikosullar altin-
da bir kereye mahsus gérmezden gelinebilir ya da davranisi sergileyenkisinin koti bir
gununde oldugu varsayilarak anlayisla da karsilanabilir. Ancak soz konusu davranislarin
kasitlive sistematik bir bicimde kurgulanarak, uzun bir sure ve sik sik tekrarlanarak de-
vametmesi sureci psikolojik tacize donusturmektedir. Ayrica bir psikolojik taciz olayinda
yukarida sayilan siddet davraniglarinintamaminin sergilenmesi gerekli degildir. Bir psi-
kolojik taciz surecinde ¢alisaniniletisim kurma olanaklari kisitlanirken, bir digerinde sa-
dece meslekonuruna yonelik siddet davranislari da uygulanabilir (Davenport vd., 2003:
17).

Bununla birlikte psikolojik taciz olgusunun isyerinde yasanan kisiler arasi ¢catisma-
lardanya da gunlik yasamin siradan olumsuz etkilesimlerinden farkli oldugu bilinme-
Lidir. Psikolojik tacizuygulayankisinin esas amaci, sinsice yonelttigi diismanca davranis-
larla isyerinde kendisiicin bir engel ya da rakip olarak gordigu bir ¢alisanin isyerinden
ayrilmasini saglamaktir.Bu, kimi zaman isveren veya isveren vekili i¢cin kidem tazminati
ve digersosyal haklarini 6demeden bir ¢alisandan kurtulmak; kimi zaman da ayni statui-
cin rekabet edilen guclu bir rakibi saf disi birakmak igin yapilabilir. Bu agidan psikolojik
taciz;

* Yavas yavas gelisen ve etkileri her asamada yogunlasan bir surectir.

e Tekrarlanan, uzun sure varligini ve etkisini sirdiren olumsuz davranislardano-
lusur.

e Taraflar arasindaki esitsiz gl¢ iliskisine dayanir.
e Dolayli ya da dolaysiz duygusal saldirilardan olusur.

e Calisanin kendisini caresiz ve savunmasiz bir durumda algilamasina, depres-
yonve psikosomatik sikayetlerle, hem ruhsal sagliginin bozulmasina, hem dei-
sini kaybetme tehlikesi ile karsi karsiya kalmasina neden olur (Col, 2008: 109).

1.1. Bireysel Etkileri

isyerinde psikolojik taciz uygulayanlarin karakteristiklerini ortaya koyabilmek icin
tacizin arkasindaki nedenlerin anlasilmasi gerekir. Leymann’a gore bireyleri bu davrani-
sa yonlendiren baslica dort neden vardir:

e Glgld olmak icin grup normlarini benimsemek: “Eger (grup normunu) benimse-
mezse, gitmek zorunda”

e Dusmanliktan zevk almak: Kisisel olarak birinden hoslanmadiklarinda yonetici-
ler ya da calisanlar taciz stirecini baslatmada birbirlerine benzerdir.

e Zevk duymak: Bagkalarina kotl davranmaktan zevk duyan, sadist kisilikli birey-
ler baskalarini taciz ederek (kendilerince) cezalandirmaktan zevk alirlar.

e Onyarglyi desteklemek: insanlar belirli bir sosyal ya da etnik gruba aithoslan-
madiklari ya da nefret ettikleri kisileri taciz ederler.
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Bunlara ek olarak; yonetimin zayifligi, rekabet baskisi, terfi beklentisi, yoneticiler-
ce bedenilme ve onaylanma arzusu diger taciz nedenleri olarak siralanabilir (Reichert,
2003: 7).

Bu davranislarin bireylerde meydana getirdigi stres bireylerin tikenmis hissetme-
sine ve bazi kalici rahatsizliklarin olusmasina neden olabilmektedir. Orgiitlerde yaygin
olarak yasanmasi ise bireylerde fizyolojik, psikolojik ve davranissal problemlere yol aga-
bilmektedir. Naime’nin yaptigi bir arastirmada psikolojik taciz kurbanlarinin %41’i buna-
lima girmekte ve kadinlarin %371’i, erkeklerin ise %21’i travma sonrasi stres bozuklugu
teshisi ile isyerine donemez ve ¢alisamaz duruma gelmektedir. Nolfe vd. isciler davranis
bozuklugu yasamaktadir. Tacizin sekli, stresi ve sikligi ile baglantili olarak magdurlarda
bircok psikososyal rahatsizlik da gorulebilmektedir. Bunlar ilk asamada genellikle her
tdr durum karsisinda nedensiz aglama, uyku bozukluklari, hemen sinirlenme ve yogun-
lasma glcligu seklinde gorulirken, ikinci asamada ilk asamadaki belirtilere yiiksek tan-
siyon, mide sikayetleri,depresyon,isyerine gitmek istememe, ise geg kalma gibi belirtiler
de eklenmektedir. Uciincii asamada ise depresyonun siddeti artmakta, panik atak ve
kaygi durumu ortaya ¢ikmaktadir. Kazalar ve intihara yonelme, daha ¢ok taciz slrecinin
son asamasinda gorulmektedir (Davenport vd., 2003 ).

Daha az siklikta rastlanan ve daha agir olgularda ise, magdur bireylerde bircesit
“travma sonrasi stres bozuklugu” ortaya ¢ikabilir. Stres yapici olgunun ortadankalkma-
sina ragmen, bireyin duygusal diinyasinda, 6zel yasaminda hissedilenbozuklukla birlik-
te, bireyde izlenen rahatsizliklarin kroniklestigi gorilur.Bu rahatsizligin en agir sonucu,
bireyin 6z guvenini yitirmesidir. Kendisineyardim eden bir baska kisinin bulunmamasi
halinde, yasamiin devami icingerekli etkinlikleri yapamaz hale gelir. Alisverise cika-
maz, bankaya gidemez, biryerden bir yere gitmek icin tasita binemez; kisaca tek basina
adeta sokada ¢ikamazhale gelir. Magdurbir siire sonra, yasadigi bu panik atak krizlerini,
isyerinde kendisine uygulanan tacizkar davranislarla, saldirilarla agiklamaya calisir.Tu-
kenir ve aci ¢eker. Bir siire sonra her seyin sebebinin kendisinde oldugukararina varir ve
kaybolan 6z gliveninin yaninda, 6z saygisini da yitirir. Boyle birdurumda bulunan bireyin
kesinlikle iyi bir psikoterapiye ve hatta uygun ilactedavisine gereksinimi vardir. Ayrica
bireyin, isyerinde kurban secilerek kendisineuygulanan psikolojik taciz sonucunda disu-
rilmis oldugu bu durumun, hukukiagidan da incelenmesi ve konunun uzmani hukukgu-
lar tarafindan, gerekligirisimlerin yapilarak kurbanin haklarini koruyucu ¢éztimlerin bu-
lunmasigerekmektedir (Tinaz, 2006: 18).Clinku ¢ogunlukla magdur taciz suiresince terfi
ederek ekonomik kosullarini iyilestiremedigi ve kendini gerektigi gibi savunamadigi icin
en azindan istihdamda kalabilmek amaciyla verdigi hukuki muicadeleden zaferle ¢iksa
dahi kisisel olarak katlandigi ekonomik maliyet ve psikolojik yipranma sureci altinda
ezilebilmektedir.

1.2. Orgiitsel Etkileri

Orgiitlerin olusmasi, yasamini devam ettirmesi ve bir amacdogrultusunda hareket
edip basari icin odaklanmalari 6ncelikli olarak “insan”faktori ile mimkindr. Dolayisiyla
orgutteki calisanlarin nitelikleri veniteliklerini gosterebilmeleri i¢in uygun is ortaminin
saglanmasi orglt basarisiigin son derece 6nemlidir. Tim bunlarin saglanmasi calisanin
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orgutline bagliligini artiracak boylece ¢alisanin performansi olumlu yonde degisecektir.
Bu baglamda orgut ¢alisanlarini fazlasi ile hissettikleri isyerinde psikolojik tacizin orgit
icinonemli derecede tehlike dogurdugu agiktir (Karcioglu ve Celik, 2012: 72).

Orgiit icin isyerinde psikolojik taciz Leymann’in tanimina gére bir psiko-terdrdiir.
Tacizin nedeni duslnce ve inang ayriligindan, kiskanglik ve cinsiyet ayrimina kadar her
tlrlu faktorl kapsamaktadir. Cogu calismada maddur olan kisi kurban, eziyet goren, ku-
clik diisiiriilen, taciz edilen olarak nitelendirilmektedir. Orgiitte bu tanimlamalara maruz
kalan kisilerin olmasi, 6rgut ig¢in olumsuz bir imaj yaratmaktadir (Kirel, 2007: 322).

isyerinde psikolojik tacize maruz kalan calisanlarin drgiitlerine karsi tutumlari
olumsuzyonde etkilenmektedir. S6z konusu tutumlar icerisinde en fazla olumsuz olara-
ketkilenen galisanin érgiite duydugu baglilik olmaktadir. Cesitli arastirmalar isyerinde
psikolojik tacizin orgutsel baglilik boyutlari icerisinde ozellikle duygusal baglilikiizerin-
de olumsuz etkileri oldugunu ortaya koymaktadir (Breen vd, 2004: 35).

isyerlerindeki psikolojik saldirilarin varliginin bazen en énemli nedeni 6rgiitkiiltii-
ru de olabilmektedir. Bazi isletmelerde, yonetim, bu tur saldirilarin yapilabilecegi ortam-
lara goz yumabilmekte ve hatta destek olacak sekilde yaklasimlar gosterebilmektedir.
Eger bir orgut icerisinde bu tir saldirilari onlemeye, gézlemlemeye veya cezalandirmaya
yonelik politikalar mevcut degilse, saldirganlar siddet yaratmaya devam edecektir ve
orgut de sonugclarina katlanmak zorunda kalacaktir (Karcioglu ve Celik, 2012: 62).

Karcioglu ve Celik tarafindan isyerinde psikolojik tacizin drgutsel bagliliga olan et-
kisinin arastirildigi bir calismada isyerinde psikolojik taciz iledrgltsel baglilik arasinda
ters yonlu bir iliski oldugu ve ozellikle orgite olan duygusal bagliliklarini ters yonde et-
kiledigi belirlenmistir. Analiz sonuglarina gore erkekler kadinlardan daha fazla isyerinde
psikolojik tacizi algilarken kadinlar orgute erkeklere oranla daha fazla duygusal baglilik
duymaktadirlar (Karcioglu ve Celik, 2012: 73).

1.3. Toplumsal Etkileri

Galisma yasami zorunlu maas 6demelerinin yani gelirin yani sira bireye saygi ve
toplum icinde bir statii sadlar. insanlar cogunlukla is yerinde yaptiklari ile kendilerini
tanimlarlar. Bu nedenle ¢calisma yasaminda ortaya ¢ikan sorunlarin ozel bir anlami var-
dir. Bu sorunlar ailede ve toplumdaki sorunlarin kotiilesmesine de neden olur (Reichert,
2003:5)

isyerinde psikolojik taciz magdura zarar verdigi gibi cevresine ve calistigi isyerine
dezarar vermektedir. Magdurun ailesi, sosyal ¢evresinin yani sira isyerinin kurumsal kim-
Ligi, itibari ve verimlilik dlizeyi de bu tiir davranislardan olumsuz yonde etkilenmektedir.
Magddur yonuinden calisilan orglte duyulan bagliliktaki zayiflama, psikolojik taciz stre-
cine taniklik edenlerin sessizliginden ve tepkisizliginden beslenerek bir kopusa donu-
sebilmekte ve magdur icinde yasadigi toplumun degerlerine duydugu inanci sorgular
hale gelebilmektedir. inanci zedelenen ve psikolojisi bozulan kisi bir anne oldugunda
ise bu psikolojik yikimdan ¢ocuklar da payina duseni almaktadir. Annenin ¢ocuklarina
olan sevgisi, kimi zaman istemsiz 6fke patlamalarinin, huzursuzluk ve gerginlik icerisin-
de gecirilen dakikalarin golgesi altinda kalarak, anne-cocuk iliskisiniyipratabilmektedir.

268



Boylelikle isyeri sinirlarini asan psikolojik tacizin etkisi kisinin 6zel yasamindaki birey-
lere de yansiyarak derinlesebilmektedir.

Psikolojik tacizin galisilan firma ya da kamu kurumu agisindan ekonomik bir ma-
liyeti de bulunmaktadir. Bu konuda Psikolog Michael H. Harrison, ABD’de 9000 kamu
¢alisani Gzerinde yaptigi arastirmada, kadinlarin %42’sinin erkelerin ise %15nin son iki
yilda psikolojik taciz davranislarina maruz kaldigini ve bunun maliyetinin ise 180 mil-
yon dolar olarak hesaplandigini belirtmektedir (Mobbing, http://trwikipedia.org/wiki/
Mobbing).

Tacizin diger calisanlar agisindan da olumsuz psikolojik yansimalari bulunmaktadir.
Calisma yasaminin disina itilen, yalnizlastirilan, itibari zedelenen ve saldirgan davranis
ve tutumlarla karsilasan magdurun yasadiklari karsisinda dolayli olarak baski altina ali-
nan ¢alisanlar, is glivencesi ya da terfi beklentileri dogrultusunda zayif olanin yaninda
yer almamayi rasyonel bir davranis olarak nitelendirebilmektedir. Bu ise toplumdaki
dayanismayi zayiflatmaktadir.

2.iSYERINDE KADINA KARSI PSIKOLOJIK TACiZ DAVRANISI

Kadin calisanlar yonunden isyerinde psikolojik taciz olgusunu farkli kilan bazi 6zel-
likleri de bulunmaktadir. Tacizin sekli,yogunlugu, psikolojilerinde yarattigi etki verdikle-
ri tepki agisindan kadin calisanlar yonuyle kimi durumlarda farklilasabilmektedir. Avru-
pa Parlamentosu’nun 2001/2339 (INI) sayili isyeri tacizleriyle ilgili kararinda, kadinlarin
erkeklerden daha yuksek oranda hem dikey hem de yatay tacize maruz kaldiklari ifade
edilmistir. Yapilan arastirmalarda isyerlerinde kadinlardan cok erkeklerin psikolojik taciz
davranisi sergiledikleri, grup ortaminda psikolojik tacizde erkeklerin sayilarinin kadinla-
rinkinden fazla oldugu saptanmistir. Ayrica, erkeklerin erkeklere, kadinlarin da kadinlara
psikolojik taciz uyguladigi saptanmistir.

Buna karsilik psikolojik tacizde bulunan kadin ¢alisanlarin pasif saldirgan davra-
nislar sergiledikleri tespit edilmistir. Pasif saldirganlik davranislari kadin emek yogun
sektorlerde daha yaygindir. Kadinlar bu saldirgan davranislari yine ¢alisma ortamlarin-
daki kadinlara karsi kullanmaktadirlar. Psikolojik saldirganlik, duygusal taciz ve karsi-
sindakine zarar verme amaciyla yapilan diger kotl niyetli pasif saldirgan tutumlarin,
saglik ve egitim sektorl gibi daha ziyade kadin emeginin yogun oldugu sektorlerde
daha yaygin oldugu gorilmektedir. Kadin ve erkek sayisinin esit oldugu isletmelerde
psikolojik taciz yayginliginin daha dusuk oldugu arastirma sonuglarinda bulunmustur
(Shallcross, 2003: 5).

Diger taraftan taciz magduru kadin ve erkeklerin bas etme stratejilerinde de fark-
Liliklar oldugu saptanmistir. Kadin psikolojik taciz magdurlarinin, kendilerine uygulanan
kott muamele nedeniyle tibbi ve psikolojik saldirilara acik hale gelme, kendilerine ve-
rilecek egitimi reddetme gibi davranislar sergiledikleri, erkek psikolojik taciz magdurla-
rinin ise yetersizlik nedeniyle aci cekme ve fiziksel siddet tehditleri gibi taktiklere bas-
vurduklari saptanmistir. Ayrica erkek psikolojik taciz magdurlarin bu tir davranislariyla
karsilastiklarini diger insanlarla paylasmadiklari, genellikle misilleme yoluna gittikleri,
kadin magdurlarin ise kendilerini savunma yerine kendilerini daha ¢ok garesizlik icinde
hissettikleri saptanmistir (Salmivalli vd, 1996: 99-109).
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3. KADIN CALISANLARI iSYERINDE PSIKOLOJIK TACIZE KARSI DAHA
KIRILGAN KILAN FAKTORLER

Kadinlarin Gretim surecine katilmasinda, Bati toplumlarinda oldugu gibi Turkiye’de
de ciddi sorunlarla karsilasilmistir. Tirkiye’de kadin, kendi kisiligini ortaya koyabilme ve
birey olabilme ugrasinda erkegde oranla daha buiyulk sorunlar yasamaktadir. Ginimuzuin
hizla degisen dunya kosullari icerisinde kadinin da kent yasami, egitim olanaklari, saglik
ve sosyal glivenlik haklari degismekte, ancak bu degisim yasam rutinlerinde, aile ici ve
disi iliskilerinde ve evlilik ortintiilerinde 6ne ¢ikan toplumsal rollerine yeterince yansi-
yamamaktadir.

Leymann (1996: 175) cinsiyetler arasinda isyerinde psikolojik taciz oraninin farkli
oldugunu ve kadinlarin daha cok kadinlar tarafindan psikolojik tacize maruz kaldigini
belirtmektedir. Dolayisiyla kadinlar hem hemcinsleri hem de erkekler tarafindan psiko-
lojik tacize ugrama olasiligr yuksek bir calisan grubunu olusturmaktadir. Bu anlamda
yapilan arastirmalar kadinlarin erkeklere oranla %75 daha fazla risk altinda oldugunu
gostermektedir.

Uretim iliskilerinin bir 6znesi olabilme ve bu iliskilerden elde edilen kazanimlara
erisebilme noktasinda kadinlari isyerinde psikolojik tacize karsi daha kirilgan kilan, tre-
tim slirecinden daha kolayca ve daha kalici olarak dislanmalarina neden olan faktorlere
yakindan bakilmasini gerektiren dnemli sosyo-ekonomik veriler ve arastirma bulgular
bulunmaktadir.

Ornegin kadinlarin psikolojik siddet ile ilgili algisini, deneyimlerini ve psikolojik
siddetten nasil etkilendiklerinin arastirildigi bir calismada onbiri kamu sektoriinden,
dokuzu ozel sektorden olmak Uzere toplam 20 kadin calisanla derinlemesine mulakat
yontemi kullanilarak yapilan gorismelerde kadinlarin, psikolojik taciz sonucunda ca-
Listigr sektoriin kosullari cercevesinde tayin isteme veya emeklilik talep etme yolu ile
is yerinden uzaklasma veya is hayatindan ¢ikma davranisi sergiledikleri saptanmistir
(Seving, 2011:6-7).

3.1. Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi

Toplumsal cinsiyete dayali isbolimu ve bu isbolimunu esas alan cinsiyet rolle-
ri gibi sosyal-kulturel etmenler yuziinden gocuk bakimi ve ev isleri gibi gorevler he-
men hemen butunuyle kadinlara dismekte, bu da kadinlarin isglicu piyasasina katilip
is aramalarini biyuk 6lcude engellemektedir. Kamusal cocuk bakim ve yaslilara yonelik
hizmetlerin yetersizligi, bu sorunu daha da agirlastirmaktadir. Kadinin disarida galisma
istegini kiran etmenler arasinda is olmamasi, agir calisma kosullari ve dusuk Ucret de
yer almaktadir. Dahas, kirsal kesimdeki istihdamin kentlere gogu artiracak sekilde da-
ralmasi sonucunda kirsal kesimde vasifsiz kadinlarin yapabilecekleri isler de azalmistir.
Turkiye’deki ilk ve ortadgretim, geng kadinlari isglict piyasalarinda avantajli kilabilecek
becerileri onlara kazandirici nitelikte degildir (RBSA, 2010: 5).

Piyasa Uretim surecine katilan kadinlarin calisma yasamlari ise kariyer sahibi olma-
si ve yonetsel pozisyonlara aday olmalari ve Ustlenmeleri,olumlu ve olumsuz yonleriyle
bircok tartisma ve yoruma yol agmaktadir. Bir yandan ¢alismanin kadina sagladigi yarar-
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lar belirtilirken, diger yandan da kadinin calisma ve ev yasaminda karsilastigi sorunlar
gliindeme gelmektedir. Ozellikle ekonomik yetersizlik nedeniyle is hayatina atilan kadin-
larin hem ev kadini olarak, hem anne olarak karsilastigi sorunlara, olumsuz is kosulla-
rinin ve toplumsal baskilarin biraktigr olumsuz etkiler de eklendiginde, ¢calisan kadinin
¢ok yonlu sorumluluklar ve sorunlar altinda kalmasi is-aile yasami dengesinde ¢atisma
yasamasina yol agmaktadir (Negiz, Yemen, 2011: 198).

Bu anlamda kadinlarin 6zgurce ¢alisip calismama karari almasinda toplumsal cin-
siyet rolleri belirleyici olmaktadir. Yasalarda kadina ve erkege esit bir sekilde taninan
haklar, politika belirleme ve uygulama dilizeyinde toplumsal esitsizlikleri gormezden
gelerek esitlige yonelik donusturict glcunu kaybetmektedir. Esit haklarin esit kaza-
nimlara donusebilmesi icin toplumsal cinsiyet esitliginin, esitsizligi yaratan ve besleyen
faktorleri tersine ¢evirici uygulama ve politikalarla benimsenmesi gerekmektedir.

3.2. Issizlik ve Esitsiz Gelir Dagilim

Turkiye'de kadin istihdaminin genel 6zellikleri sunlardir: kadinlarin isglcine katili-
mi dusuk diizeyde gerceklesmekte, gocle sehre gelen kadinlar istihdam disinda kalmak-
ta, egitim olanaklarindan yeterince yararlanamadiklari igin genel Ucret duzeyinin disuk
oldugu sektorlerde istihdam edilmekte, kirda istihdam edilen kadinlar biyik 6lglide
Ucretsiz aile iscisi olarak, kentte kayit disi sektorde asgari lUicretin altinda ve evde duizen-
siz-sigortasiz fason islerde calismaktadir (Sener, 2009: 7).

Turkiye’de kadinlarin uzun sureli issizlerin icindeki payi, erkeklere kiyasla cok daha
yiiksektir. Is bulma umudunu kaybeden ve bu nedenle is aramayan kadinlarin, issiz ka-
dinlara orani yizde 32 iken, erkeklerde ayni oran yiizde 18'dir (OECD, 2008: 25). Diger
taraftan TUIK tarafindan aciklanan Mayis 2009 issizlik siireleri istatistikleri incelendi-
ginde de, issizler arasinda uzun dénemli issizlerin payinin kadinlarda ytizde 33, erkek-
lerde ylizde 24 oldugu gorilmektedir.

Bu farklilagmada, erkeklerle esit gelire sahip olamamasi, elde ettigi gelirin aile
butcesine bir ek gelir olarak kabul edilmesi de etkili olmaktadir. 2000 yilinda 63 ulke
verilerine dayanarak hazirlanan bir arastirmada, sanayi ve hizmetsektoriinde calisan
kadinlarin ucretleri ayni diizeydeki erkeklerin aldigi tcretin %78’i oraninda oldugu be-
lirlenmistir. Avrupa Komisyonu'nun bir ¢alismasina gore ise Avrupa Birligi genelinde ka-
dinlarin ortalama maaslari erkeklere gore %15 oraninda dusuktur. Baska bir calismada
ise Ingiltere’deki maas farkliiginin %17, Amerika'da ise %20 civarinda oldugu saptan-
mistir (Yilmaz, 2010: 271).

Birlesmis Milletler Kalkinma Programi “Insani Gelismislik Raporu'nda ise Tiirkiye'de
kadinlarin kazandiklari gelirin, erkeklerin kazandiklari gelire oraninin ortalama yizde
26 oldugu belirtiliyor. Kadinin Statiisi Genel Midurlugu tarafindan yayinlanan “Turki-
ye'de Kadinin Durumu” baslikli raporda da belirtildigi gibi, kadinlar ve kiz gocuklari gelir
dagilimindaki bozulmadan en ¢ok etkilenen kesimi olusturuyor (SPF,2010: 30).

Oysa yapilan arastirmalar kadinlarin elde ettikleri gelirleri buyik 6lctide aile igin,
ailenin temel ihtiyaglarini karsilamak icin kullandigini gostermektedir. Kadinlarin geliri
sosyal yarari, erkeklerin elde ettigi gelirden daha fazla artirmaktadir. Brezilya'da yapilan
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bir arastirma kadinlarin kontrol ettigi gelirin erkeklere oranla ¢ocuklara 20 kat daha
fazla yarar sagladigini gostermistir. Benzer sonuclar baska iilkelerde, érnegin irlanda
da, ortaya konulmustur. Yoksul ailelerde kadin tim zamaninin ailenin ihtiyaglarini kar-
silamak icin seferber eder, bu cogu zaman sosyal yardim saglamak bicimine blriiniirken
bulunabildigi ve erkegin riza gosterdigi noktada gegici islerde ev temizligi, bina temiz-
Lligi biciminde olabilmektedir. Arastirmalar Turkiye’de de kadinin elde ettigi gelirin ta-
mamina yakinini ev ve ¢ocuklari igin harcadigini gostermektedir. Bu nedenle kadinlarin
elde ettikleri geliri artirmak ailenin yoksullugunu azaltmak, cocuklarin daha iyi egitim
almasini, saglik olanaklarindan daha fazla yararlanmasini saglamak anlamina gelmek-
tedir (Sener, 2009: 9).

3.3.Yonetici Olamamak

Ekonomik yasamda is tanimlarinin, is ortaminin ve is kosullarinin genellikle er-
kek agirlikli belirlenmis olmasi, kadinin is diinyasinda ikinci plana itilmesi sonucunu da
beraberinde getirmistir. Kadinin ilk olarak emegini bir ticret karsiliginda sunmasi esas
olarak Sanayi Devrimi ile baglamig; yasanan sosyo-ekonomik gelismeler, toplumsal ba-
kis acisini da yonlendirerek kadina aile iginde ve toplumda yeni roller yiklemistir. Sahip
oldugu basari tutkusu kadini calisma hayatinda ilerlemesini saglamis ancak ‘calisan isgi”
pozisyonundan “yonetici” kademesine gelmesi o kadar kolay olmamistir. Gerek kendisi
ile ilgili sorunlara gerekse toplumun baskisina maruz kalan kadin, kendini gelistirme
yolunda donem donem sekteye ugramistir (Negiz, Yemen, 2011: 196).

Toplumun deger yargilarinda kadin algisi; aldigi egitimin duzeyi veya yaptidi is ile
baglantili olarak degil;kadin ve anne” olarak bicimlenmektedir. Bu sadece toplumun
kendi algisi degil ayni zamanda ¢alisan kadinin kendisi icin de algisi bu bigcimde sekil-
lenmektedir. Clnku gerek i¢sel birkabullenme ile gerekse toplumsal kabul ettirme ile
kadinin onceligi evi ve ailesiolmaktadir. Degisen sartlar ve modern toplum diizenine
ragmen kadin igin evlilikmuessesi hala en 6nemli gelecek guivencesi olarak goriilmekte
ve oneminikorumaktadir. Bu durumda da kadin, anne ve ev kadini olarak sorumluluk-
lari oncelikligormekte ve yerine getirmedigi zaman kadin icin psikolojik yipranmalara
yolacabilmektedir. Bu durum kadinlarin yoneticilik gorevlerine aday olmalarinda ya da
bu gorevlerdeyken birakmalarinda diger bir engelleyici olarak kadinin karsisinda yeral-
maktadir (Negiz, Yemen, 2011: 200).

Kadinin ekonomik bakimdan gug¢lenmesini onleyen ve bir anlamda yoksullugun
kadinlastirilmasini hizlandiran (KSGM, 2008: 12) bu faktorler en ¢arpici olarak kadinlarin
kariyer yasamlarina iliskin istatistiklere yansimaktadir. Devlet Personel Bagkanligrnin
2011 yili itibariyle hazirladigi “Genel, Ozel Biitceli Kurumlar ve Sosyal Giivenlik Kurum-
larinda Calisan Memur Kadrolarinin Cinsiyet Dagilimi” tablosunda;

- 2.186.951 kadronun 1.393.562 tanesini erkek calisanlarin, 793.389 tanesinin
ise kadin ¢alisanlar tarafindan dolduruldugu,

- Ust diizey yonetici kadro sayisini olusturan 4.045 yonetici pozisyonundan
3.6222' sinde erkek calisanlar bulunuyor iken yalnizca 423 yonetici pozisyo-
nunda kadinlarin oldugu gorulmektedir (http://www.dpb.gov.tr/dpb_istatistik-
ler.html).
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Buglin milletvekillerinin yalnizca % 9’unu kadinlarin olusturdugu, mustesar kade-
mesinde hi¢bir kadinin gorev alamadigi Turkiye'de tek bir kadin bakanin gorev yapiyor
olmasi da kamu sektortinde kadin calisanlarin sahip oldugu yeri ve dnemi ozetler nite-
liktedir.

Turkiye isveren Sendikasinin (TiSK) DiinyaEkonomi Forumu tarafindan yayinla-
nan ve cesitli llkelerde ozel sektdrde calisankadinlarin durumunu ekonomik katilim
ve firsatlar acisindan degerlendiren “isDiinyasinda Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi 2010 Ra-
poru’na gore; Ust duzey yonetici (CEO)pozisyonundaki kadin orani konusunda diinya
ortalamasi %5 civarlarinda iken,Turkiye’de ayni oranin ylizde %12 diizeyinde ve 34 (lke
siralamasinda 2. sirada oldugubelirtilmistir.Bu veriler, kadinlarin yonetim kademelerin-
de ilerleme sansinin 6zel sektorde daha yiksek olduguna isaret etmektedir.

Bu baslik altinda isaret edilmesi gereken bir baska engeli de uretim surecinin or-
gutlenmesi icinde kadin emeginin yeri olusturmaktadir. Kadinin toplumsal konumundan
dolayi yedek isgucl olarak islev gormesi, cok disuk Gcretlerle ¢calistirilabilmeyi ve sen-
dikasiz ve sigortasiz ¢alismayi kolaylikla kabullenmesini de (KSGM, 1999: 217) berabe-
rinde getirmektedir.

Bu nedenle kadin calisanlar, cogunlukla kayit disi sektorlerde, kismi zamanli, is
guvencesi olmaksizin ve dusuk Ucretlerle calismak zorunda kalmaktadir. Birgogu ¢ocuk
bakimi ailevi sorumluluklariyla birlikte, is yasaminin zorluklariyla da bas etmek duru-
mundadir. Bu kosullar altinda ¢alisan kadinlarin isyerinde verdikleri emek, kariyer sahibi
olabilecekleri anlamina gelmemektedir.

3.4. Cinsel Taciz

Cinsel taciz; maruz kalanlarin psikolojik ve fiziksel sagliginin bozulmasina, top-
lumsal ekonomik yasam ve isteki verim Uzerinde yikici etkilerin meydana gelmesine
neden olan ve hukuksal olarak magdurun kisilik haklarinin bir ihlali olan taciz turtdur.
Psikolojik etkileri goz ardi edilemeyecek bir boyuta sahip olan cinsel taciz, kadinlarin is
hayatina girmesi ile birlikte daha da yaygin bir hal almistir. Cinsel tacizin Leymann ta-
rafindan hazirlanan tipoloji icinde bulunmasi bu davranisin psikolojik taciz davranislari
arasinda sayilabileceginin ayri bir gostergesidir. Bu davranisin magdurlari her yas ve
cinsiyette insanlar olabilmektedir. Ama genel olarak kadinlar bu davranis ile daha fazla
karsilasmaktadir (Aygun, 2012: 103). Tum bu etkilere ragmen Kirel vd. (2010: 13)'nin
dedigi gibi cinsel tacizin magdur ve fail arasinda yasanmasi bu ihlalin ispatlanmasinin
zorlugunu gostermektedir.

3.5. Kamu Politikalarinin Eksikligi

Kadin istihdami; kadinlarin toplumsal statilerinin ytkseltilmesi, ekonomik bagim-
sizliklarini elde etmeleri ve aile ici iliskilerde aktif olarak soz sahibi olabilmeleri agisin-
dan son derece onemlidir. Kadinlarin ¢alisma hayatina katilimi gerek kadinlarin ekono-
mik 6zgurluklerini elde etmeleri gerekse ulke ekonomisi agisindan kritik bir kazanimdir.
Ancak Tirkiye gibi geleneksel anlayisin baskin oldugu toplumlarda “kadin olmak” 6zel-
likle calisma yasamindaki gorev ve sorumluluklarin “eril” tanimlanmasi nedeniyle kadin
icin dezavantajli bir durum yaratmaktadir (Negiz, Yemen, 2011: 199).
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Bu cercevede Devlet Planlama Teskilati tarafindan hazirlanan 9 uncu Kalkinma
Plan’'nda isguctne katilimla ilgili belirlenen hedefler 2013 yili igin toplamda kadin ve
erkek istihdama katilim oraninin ylizde 50,7; kadin katilim oraninin yuzde 29.6; 2007
ve 2013 yillari ortalama katilim orani icin ise toplamda ytizde 49.8 (kadinlar igin yuzde
27.8) duzeyine ulagmasidir.

Bu hedeflere ulasilabilmesinde kadinlarin istihdam olanaklarinin arttirilmasi ka-
dar istihdamda kalabilmelerinin saglanmasi da 6nemlidir. isyerinde psikolojik taciz gibi
istihdama katilimlarini sekteye ugratan, kadini Uretim surecinden diglayan sorunlara
yonelik gelistirilecek kamu politikalari ve yapilacak yasal dizenlemeler, soz konusu
hedeflerin gerceklesmesinde belirleyici olacaktir. Kadinlarin Gretim slrecine esit hak
ve imkanlarla katilabilmesi ve istihdamda kalabilmesi icin, yasadigi psikolojik tacizle
mucadelede yalniz birakilmamasi ve izlenecek kamu politikalari ile desteklenmesi ge-
rekmektedir.

4. KADINLARIN iSYERINDE PSIKOLOJIK TACiZLE MUCADELE EDEBILMESI

Literatlrde isyerinde psikolojik tacizle micadelede magdurlara hukuki ya da psiko-
lojik danismanlik hizmeti verilmesi, danisma ve rehabilitasyon merkezlerinin olusturul-
masl, saglik merkezlerinden faydalanilmasi, saglikli iletisim kanallarinin gelistirilmesi,
psikolojik tacizi onleyici tedbirlerin alinmasi, miicadele yontemlerine iliskin politika ve
prosedurlerin belirlenmesi, calisanlara adil davranilmasini saglayacak mekanizmalarin
gelistirilmesi, hizmet ici egitim ve seminerler diizenlenmesi, ¢alisanlar agisindan gorev
ve sorumluluk belirsizliklerinin giderilmesi, etkin bir performans sistemi uygulanmasi, is
yasam dengesinin glclendirilmesi gibi dneriler siralanmaktadir.

isyerinde psikolojik taciz davranislarini énlemede en énemli adimi érgiitlerde za-
maninda onlemler almak, orglite ve calisanlara zarar vermesini engellemektir. Kirel ta-
rafindan bu sureci yonetme konusunda siralanan oneriler ise isyerinde psikolojik taciz
egilimlerinin ve bu egilimleri etkileyen faktorlerin saptanmasi, orgltlerde etik kodlar
olusturulmasi ve ¢alisanlarin etik degerleri i¢sellestirmelerinin saglanmasidir (Kirel,
2007:331).

Tinaz’a gore ,isyerinde psikolojik tacizle ilgili farkindaligi artirma miicadelesinin ilk
adimlari olarak, yasanilan olgu ve sirecin adi konmali, dnlemler alinmali ve toplumun
tim duzeyinde bilgilendirme yapilmalidir (Tinaz, 2006: 21). 13 Mayis 2012 tarihli Hurri-
yet IK’da yayinlanan sdylesisinde ise miicadele sekillerini: “Biri o isyerinden cekip gitmek,
(hi¢ énermedigim bir sey) ikincisi, ekonomik ya da baska nedenlerden dolay: kabullenmek,
lgtinctisti de isyerinde kalip miicadele etmek” olarak belirterek, miicadelede devletin yon-
lendirmesinin esas oldugunu, sendikalarin bu konuda adim atmadigini ifade etmektedir.

Bu konuda devlet ilk 6nemli adimi “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) On-
lenmesi” baslikli Bagbakanlik Genelgesi ile ikinci adimi ise anilan Genelgenin 8 inci
maddesi geredi 23 Mayis 2012 tarihinde Calisma ve Sosyal Guvenlik Egitim ve Arastirma
Merkezinde (CASGEM) gerceklestirilen “Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing)
Panel ve Calistayr” ile atmis bulunmaktadir. Bu adimlarin sendikalarin konu ile ilgili
yaklasimlari gercevesinde izleyecekleri politikalarla desteklenmesi, isyerinde psikolojik
tacizle micadelenin gelecegini belirleyecektir.
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Ancak bugiin psikolojik tacizle “isyerinde kalip miicadele etmek” isin en zor kismini
olusturmaktadir. isgiicii piyasasinda calisanlarin ikame oranini belirleyen issizlik, kayit
disi istihdam ve gelir dagilimi oranlari kadin ya da erkek olsun, tim calisanlarin haklari
icin yeterli muicadele gucline sahip olmadigini gostermektedir. Sendikalagmada sarilik
semptomlarindan bagimsiz degerlendirilemeyecek durus eksikligi ise galisani bireysel
bir mlicadele vermeye zorlamaktadir. Ancak asil miicadelenin sendikalarca yapilmasinin
onemi ve politika belirleyici aktorler olarak ¢ozim surecinde aktif rol almalarinin ge-
rekliligi ortadadir. Kadinlar sendikalarda 6érgutlenme bilincine ve mekanina sahip olduk-
larinda, sendikal statlye veya gelenege bagli kalsinlar ya da kalmasinlar, politik olarak
gelismenin, hemcinslerini ve erkek arkadaslarini egitmenin, temsiliyet haklarini talep
etmenin yollarini arayabilir (Ates, 2009:132).

Kadinlari sosyal hayatlarinda ve calisma hayatlarinda karsilastiklari olgular so-
runlara donustiren kosullar, onceki bolumlerde bahsede geldigimiz gelir dagilimindaki
payl, isgliciine katilimi, egitim olanaklari ile kent deneyimleri ile sekillenen yasam ko-
sullari ile cizilmektedir. Kadinlarin guglenmesi, 6zgurlesmesi ve kendi ayaklari Gzerinde
durabilmesi igin ¢alismalari; calisarak yasam mucadelelerine devam edebilmeleri igin
ise yasadiklari sorunlari paylasabilecekleri ve mucadele yontemlerini gelistirebilecekle-
ri ortak bir alana sahip olmalari gerekmektedir. Demokratik toplumlarda bu ortak alanin
genel adi sivil toplum orgltleridir. Toplumda kadinlarin guiclu olmalari, kendi haklarini
savunabilecek sekilde orgutli olmalari ile mumkindr.

Sivil toplum orgutleri ilke ve amaglari, savundugu sosyal devlet anlayisi ve onay-
ladigr insanlik degerleriyle kadinlari ve kadin sorunlarini her zaman ilgi alani icerisinde
tutmustur. Diger taraftan kadinlarin toplumsal cinsiyet esitligi anlayisi temelinde 6zel-
likle calisma hayatlarinda karsilastiklari sorunlar, bu sorunlari cozmek igin gelistirilecek
mekanizmalara dahil edilmelerini ve sirece etkide bulunabilecek ve yon verebilecek
sivil toplum gibi orgutlenmelerde daha fazla temsil edilmelerini gerekli kilmaktadir.

Sivil toplum o6rgutleri 6zellikle kadinlarin bireysel olarak degerlendirilen “‘6zel” so-
runlariin “toplumsal” baglantilarini gormede ve isyerlerinde yasadiklari psikolojik taciz
gibi vakalar konusunda biling kazanmalarinda ve farkli bir bakis agisina sahip olabil-
melerinde toplumsal cinsiyet esitligine dayali donusumun vazgegilmez aktorleri olarak
degerlendirilmelidir (Buz, 2009: 64).

Kadinlara ataerkil ve cinsiyet¢i bakis, kadinlarin isyerlerinde deneyimledikleri
gucluklerin ve problemlerin ortaya ¢ikisinda cok etkin bir rol oynamaktadir. Kadinlarin
isyerinde psikolojik taciz miicadelesinde sorunun kokenini kavramaya ve yapisal meka-
nizmalar araciligiyla “‘gliclenmeye” ihtiyaci vardir. Sivil toplum orgutlerince bu ihtiyacin
karsilanmasinda kamu sektoriinde ve 6zel sektorde is glivencesinin, istihdam kosullari-
nin, hukuki hak ve yukumluluklerinin ayri ayri masaya yatirilmasi ve kadinin ¢calisma ha-
yatinda ikincillestirilmesine neden olan mikro, mezzo ve makro dizeylerdeki faktorlerin
neler oldugunun saptanarak sorunun sosyopolitik baglaminin kavranmasi gerekmekte-
dir. Sivil toplum calismalarinin temel felsefesi kadini isyerindeki psikolojik tacize “uyum-
landirma” yerine ‘gliclendirmek”; nihai hedefi ise miicadeleden vazgecirmek yerine ve
daha fazla secenek sahibi olmasini saglamak olmalidir. Bu temel felsefe ve nihai hedef,
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kadinin kendisini ¢oziimun 6znesi olarak kabul eden, onun adina degil onunla birlikte
sorunlarin asilmasi noktasinda kadini glclendiren, yasadigi sorunlara ve nedenlerine
iliskin farkindaligini arttirarak kendi kisisel potansiyelini kesfetmesine rehber olan bir
sivil toplum orgutlenmesi anlayisi icinde varlik bulabilir.

Sivil toplum orgutleri kadinin isyerinde kalip mucadelesine devam edebilmesin-
de kadinin aile ici rol ve iliskilerinden kaynaklanan baskiyi hafifletebilecek alternatif
politikalar tanimlayarak, gerek kadin gerekse erkegin egitiminde ve isyerinde sosyal-
lesmesinde koklu degisikliklere gidilmesini saglayacak oneriler getirerek konuya ilis-
kin farkindaligi arttirabilir. Cinsiyet esitsizligine dayali toplumsal rollere iliskin algiyi
etkileyerek ve yeniden tanimlayarak, kadinin uretim surecinden dislanmasi ile sonlanan
psikolojik taciz donglsunin kirilmasina onciluk ve rehberlik edebilir.

Ancak bu mucadele sirecinde kadinlarin calisma hayatinda karsilastiklar benzer
psikolojik taciz problemlerini referans alarak homojen bir grup olduklarini varsaymak
mumkun degildir. Kadinlar arasinda sinif, irk, yas, etnik koken, medeni hal gibi bir dizi
farkliiklar mevcuttur. Ucretli calisan ve calismayan kadinlar arasinda da farklar vardir
ve calisma eksenli farklar toplumsal cinsiyet farkindan daha onemli olabilir. Bu farkli-
Liklarin kadinlarin mucadele glicini etkileyecek bolinmelere yol agma potansiyeli var-
dir, micadele zemini kadin sorunlarini kapsayacak genislikte tutulabilirse gug katabilir
(Yorgun, 2010: 185).

SONUC

Kadin ya da erkek olsun, statusu veya gorevi ne olursa olsun, hangi isyerinde ¢ali-
siyor olursa olsun her insan,ayni insanlik onurunu paylasan esit bireyler olarak esit hak
ve sorumluluklar temelinde insanca galisma kosullari icerisinde ¢alisma hakkina sahip
olmalidir. Yine kadin ya da erkek olsun, statlist veya gorevi ne olursa olsun, hangi isye-
rinde calisiyor olursa olsun bir galisana esit ve etik davranilmadiginda, yildirildiginda,
vazgegirilmek istendiginde veya ¢alisma hayatinda sosyal bir varlik olarak kendini ger-
ceklestirmesinin online engeller konuldugunda haklarinin korunmasi ve savunulmasi
her seyden once i ahlakinin geregi olmalidir.

ister basta sosyal ve ekonomik kosullardan kaynaklanmus, ister basta denk go-
rilmeme, esit degerde davranilmama ve dislanma tutumlarindan kaynaklanmis olsun,
toplumsal cinsiyet esitligini de icine alan herkes icin esit hak ve 6zgurlikler anlayisini
pratige gegiren sosyal politikalar olmadigi surece, nesilden nesile aktarilan haksizliklar
ve esitsizlikler, isyerinde yasanan psikolojik taciz vakalarinin da bir anlamda yansiticisi
oldugu sosyal sorunlar farkli tlir magduriyetler ve magdurlarla yasanmaya devam ede-
cektir.

Kendi hayati Uzerinde s6z sahibi olabilen, ayaklari Uzerinde durabilen ve egitim-
sizlik-issizlik-yoksulluk-umutsuzluk kiskacini kirabilen kadinlarin,galisarak ekonomik
Ozgurlige sahip olmasi son derece dogal bir stregtir. Bu stirecte kadinlarin yasadiklari
sorunlar ne toplumun “kiiltird” ne de kadinin“kaderi”dir. Bu algiyr degistirebilmek icin
insan ve insan iliskilerinin ¢alisma hayatinda saglikli bir sekilde kurulabilmesi son de-
rece onemlidir. Bu ise ancak ¢alisanin varligini fark eden, yasadigi sorunlari 6nemseyen
bir iletisim yoluyla mimkindur.
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CALISMA PSIKOLOJiSI BOYUTUYLA MOBBINGE
YAKLASIM VE ONERILER

Hiiseyin GUN
Mukadder AVAN
Mobbing ile Miicadele Dernegi

CALISMA PSIKOLOJiSi VE PSIKOLOJIK TACiZ KAVRAMI
OZET

Mobbing sendromunun ¢alisma psikolojisi boyutuyla degerlendirilmesi yapilarak,
calisan sagligina, aile huzuruna, toplum sagligina ve Ulke ekonomisine olan negatif
maliyetini azaltmaya yonelik ¢alismalara katkida bulunmak ¢ok 6nemlidir. Mobbing
sorunun ¢oziimunde, kamuoyunun dikkatini bu sorun tzerine ¢cekmek suretiyle calisan-
larin, isverenlerin ve tum toplumun farkindaliginin arttirilmasi bir zarurettir. Mobbing
konusu multi-disipliner bir konu olmasi, bir¢ok alani ilgilendirmesi nedeniyle bir buttn
olarak kisa siirede anlatmak ve anlamak kolay olmamaktadir. Butliin diinyada yeni yeni
farkina varilan ve ulkemizde de mobbing olgusunun ¢ozimune iliskin saglam temeller
atilmamis olmasi karsisinda bu konuda atilacak en kicuk bir adim bile ¢alisanlarimiza
ve Ulkemize sosyal ve ekonomik yonden ¢ok buytk katkilar saglayacaktir.
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GIRIS

Yasamak insanin en temel hakkidir. insanlar yasamlarini siirdiirmek icin calismak
ihtiyaci hissederler. Kendi isini kuramayan insanlar bagkalarinin idaresinde ve iradesin-
de kurulmus olan orgiitsel yapi icinde ¢alismak zorunda kalirlar. Orgiitsel ortamda bir-
birinden farkli kisilik, farkli tutum, farkli davranis ve farkli fiziksel 6zelliklere sahip bi-
reyler bir arada bulunmaktadirlar. Farkliliklari ile bir arada bulunan insanlar, dogrudan
ya da dolayli olarak iletisim kurmak zorundadirlar. Karsilikli iletisim kurmak zorunda
olan insanlar arasinda catismalar kaginilmazdir. Bu catismalar iyi yonetilmez ise cali-
san ve isyeri acisindan maliyeti agir olan psikolojik taciz(mobbing) vakialari meydana
gelebilir.

istihdam hayatinin en temel sorunlarindan biri, isyerinde calisanin giivenligi ve
korunmasi sorunudur. Calisanlarin glivenligi ve korunmasi denildiginde ilk anda fiziksel
manada ‘is¢i sagligi ve is giivenligi’ akla gelmekte, isyerinde calisanin psikolojik sagligi-
nin korunmasi gerektigi hususu gérmezden gelinmektedir. Son yillara kadar bir insanin
isyerinde yasayacagdi psikolojik siddetin onarilmaz yaralar agacagi dusunilmemekteydi.
Ancak, raporumuz iceriginde genisce bahsettigimiz tzere, 1982 yilindan itibaren Ley-
mann, Ingilizce mobbing sézcligiini kullanarak, ¢alisanlarin isyerinde psikolojik sag-
Liklarinin korunmasinin ¢ok elzem bir konu oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bir isyerinde
calisanlarin fiziksel sagliklarinin korunmasi elbette 6nemlidir ancak psikolojik sagligin
korunmasi da en az bu kadar 6nemlidir. Mobbing olgusunun farkina varilip tanimi yapi-
Lincaya kadar isci sagligi ve is guvenligi hep fiziksel saglik algisi uzerinden anlasilmis,
Ulkemizde ve diger llkelerde de oldugu gibi daha cok fiziksel glictiyle is yapan isciler
icin tlzik ve yonetmelikler bazinda duzenlemeler yapilmistir. Turkiye’de kamuda cali-
san o0gretim elemanlari, memurlar, sézlesmeli personel, 6gretmenler, askerler ve diger
statlide (isciler haric) calisanlar icin is Sagligi ve is Giivenligi mevzuatinin olmamasi,
sadece isciler icin is Sagligi ve is Giivenligi mevzuatinin bulunmasi da bunu dogrula-
maktadir.

1. CALISMA PSIKOLOJiSi BOYUTUYLA PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING)

Psikolojinin alt bilim dali olan ve bazi tlkelerde galisma psikoloji’, bazilarinda ga-
lisma ve is psikolojisi; bazi tlkelerde ise ‘psikoteknik’ olarak adlandirilan bu disiplinin
temel konusu, ¢alisan ile is uyumudur. Biz, bildirimizde calisma psikolojisi’ kavrami-
ni kullanmayi yegledik. Calisma psikolojisi bir isyerinde calisani, calisanlardan olusan
gruplari ve isletmeyi olusturan orgutd, iliskisel yonden inceler bu iliskinin ahenkli bir
sekilde ylriimesine yonelik calismalari esas alir. Calisma psikolojisi, iki temel irade lize-
rine kurulur ve farklitiklari ve beklentileri belirli bir siirecte uyumlu hale getirmeye
calisir. Bu iki temel iradeden birincisi calisanin ise uyumu, ikincisi, isin ¢alisana uyarlan-
masidir. Calisma psikolojisinde ¢alisanin ise uyumunda ilk adim, ise alinacak personel
niteliklerinin belirlenmesi, personel secimi, ise uyum egitimi, ekibe uyum egitimi ve
pratik olarak uygulama asamalarindan olusur ve calisan kisi verilen isi tek basina ya
da ekip olarak istenilen kalitede, suratte ve kapasitede yapincaya kadar devam eder.
Isin calisana uyarlanmasi ise gérevin tanimi, siirecleri tasarimi, modellenmesi, calisanin
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ozelliklerine ve isin gereklerine uygun arag gereg secgimi ve ¢alisma ortaminin ¢alisa-
nin kendini iyi ve mutlu hissedecegi hale getirilmesi asamalarindan olusur. Calisma
psikolojisinin tanimina bir sinir koymak ¢ok kolay degildir. Clinku bireyin psikolojisi,
grup psikolojisi ve organizasyon bir araya geldiginde bireyden bireye, gruptan gruba
ve orgltten orgute farkliliklar olusur, calisma psikolojisi icinde kultirel farkliliklar da
etken oldugundan tek bir tanimla ¢alisma psikolojisi terimini agiklamak cok kolay de-
gildir. Ancak, genel anlamda bir tanim yapilacak olursa ¢alisma psikolojisini su sekilde
tanimlamak mimkandur.

Calisma Psikolojisi; calisma ortaminda birey, 6rglit ve gruplar arasinda meydana
gelen iliskisel uyum sorunlarini, nedenlerini ve ¢6zim yollarini arastiran ve bireysel ve
orgutsel verimlilige katkida bulunan bir disiplindir. Bu tanima dikkat edilirse ¢alisma
psikolojisi, temelde birey-is, birey-orgut ve birey-gruplar, drgut-gruplar, gruplar-gruplar
arasi karsilikli uyumu ve bu uyumu bozan etkenleri ortadan kaldirmaya yonelik ¢alisma
alanidir. Calisma psikolojisi, orgut ici ve disi faktorlerden kaynaklanan iletisim uyum
sorunlari ile ilgilenir.

Psikolojik taciz(mobbing) terimi, ilk kez 1960 yillarda,Lorenz tarafindan,koloni sek-
linde yasayan hayvanlarin(dzellikle kuslarin) yavrularini ve yuvalarini kendilerinden
daha iri hayvanlardan korumak igin yaptiklari saldirilari tanimlamak amaciyla kulla-
nilmis (Davenport vd., 2003:3). 1972 yilinda Heinemann tarafindan cocuklarin oyun
alanlarinda hedef sectikleri bir cocuga karsi yaptiklari siddeti tanimlamakta kullanil-
mis(Leymann, 1996:166).1982 yilinda ise isyerinde hedef secilen bir calisana karsi bir
grup iscinin saldirilarini ifade etmek icin Leymann tarafindan kullanilmistir.

Psikolojik taciz(mobbing) ¢alisma psikolojisi icinde yer alan olgulardan biridir. Ca-
lisan-is, calisan-yonetici, calisan-calisan, calisan-gruplar, calisan-6rgit arasinda uyum
sorunlari basladiginda ve bu sorunlar adil olarak ¢ozimlenemediginde, psikolojik tacize
donusebilir. Psikolojik taciz(mobbing) bir insan haklari ihlalidir. Cinkd baska bir insanin
¢alisma hakki ihlal edilerek duygusal yonden ve ruhsal yonden zarar gérmesine neden
olunmaktadir. Psikolojik tacizi(mobbing) tanimlayarak, ¢calisma psikolojisi icinde daha
iyi bir degerlendirmesini yapilabiliriz. Psikolojik taciz (mobbing); Bir isyerinde bir kisi ya
da grup tarafindan hedef secilen bir kisiye ya da daha kiclik bir gruba karsi dogrudan
ya da dolayli olarak yoneltilen ve belirli bir siire devam eden, magdurun psikolojisini
olumsuz yonde etkilemeyi amaclayan israrla tekrarlanan s6z, davranis ve yonetimsel
uygulamalarla yapilan ve hedef segilen magdurun maddi veya manevi zararina neden
olan eylemlerin biitiiniidiir.(GUN: 2009)

Bir isyeri sorunun mobbing sayilabilmesi igin;

e Bir isyerinde meydana gelmesi,

e Bir kisi ya da grup tarafindan baska bir kisiye ya da daha kuguk gruba yoneltil-
mesi,

e Eylemlerin belirli bir sure devamlilik arz etmesi,

e Eylemlerin tekrarli olmasi,
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e S0z,davranis veya uygulamalarla(yonetimsel) yapilmasi,

* Calisanin maddi veya manevi zarar goérmesi,

e Zorbalarin maksadi,

* Magdurun, kendisine yoneltilmis eylemi algilama sekli.

e Magdurun maddi veya manevi zararina neden olmus olmasi.

Bir olayin mobbing olup olmadigini anlayabilmek icin bu kistaslara bakmak gere-
kecektir. isyeri sorunu olarak karsimiza cikan bu olgu, magdurun calisma hayatinin disi-
na kismen ya da tamamiyla atilmasina, magdurun isyerinden uzaklastirilmasina, erken
emekli olmasina veya psikolojik taciz yapan kisi ya da kisilerin kurallarina magdurun
boyun egdirilmesine yonelik eylemlerdir. Psikolojik taciz (mobbing) usul ve esas yonin-
den etik ve hukuk disi fillerdir.

Leymann ise bu teroru (isyeri terdru) ise soyle tanimlamistir (Leymann,2007, www.
leymann.se): “Bir ya da birkag kisinin tek bir kisiye sistemli olarak yonelttikleri etik dis
iletisim ile dusmanca davranislarda bulunulmasidir” Sik sik uygulanan ve uzun sure
devam ettirilen bu eylemler, isyerindeki stres turleri icinde en ciddi ve etkin olanidir.
Psikolojik taciz slirecine hedef olan kisi ise isyerinde yardimsiz, korunmasiz ve tek ba-
sina birakilmaktadir.

Bir calisan bir isyerinden ne ister, bir isyeri bir calisandan ne ister sorusuna veri-
lecek cevap calisma psikolojisinin cergevesini gizer. Her calisanin isinden, isyerinden
temel beklentisi farkli olmakla birlikte genelde bircok calisanin beklentilerini su se-
kilde siralamak mimkunddur; basarili olmak, istikrarli bir is duizeni, seffaflik, adaletli
uygulama, is doyumu, uyumlu ve saygin yoneticiler ve calisma arkadaslari, dirustluk,
isi Uzerinden saygi gormek, takdir edilmek, glivenilmek, givenmek, itibarli olmak, sevgi
ve sayglyla ile muamele gormek, onurlu calisma hakkina sahip olmak, meslegine ve
yetkinligine uygun is yapmak, yasalara uygun muamele gormek, vb.

Peki, bir isyeri bir calisandan ne bekler? Glivenmek, isyerine aidiyet, uyumluluk ve
sayginlik, duristlik, isverene ve kurulus politikalarina uyum, calisanlara gereken saygi-
nin gosterilmesi, verilen isin en sekilde, stresinde ve hacminde yapilmasi vb.

Calisan ve isveren ya da yonetici bu beklentilerinin aksi eylemlerle karsilastikla-
rinda hayal kirikligi yasayacaklardir. isveren ya da yonetici elinde bulundurdugu niifuzu
kullanarak kendisine hayal kirikligi yagatan ¢alisandan kolayca kurtulabilir. Peki, calisan
hayal kirikligina ugramis ise isi o kadar da kolay olmamaktadir. Kurtulsa bile her bakim-
dan maliyeti yliksek olmaktadir.

Calisma hayati denildiginde, o isyerinin asli ve tali unsurlarinin belirli bir organi-
zasyon iginde ve ahenkli isleyisi akla gelir. Organizasyonlar, canli organizma gibidirler.
Glnku organizasyonu kuran ve isleten asli unsur insandir. Organizasyon i¢inde ahenkli
islemeyen bir suireg, calisanin beklentilerine uymaz ve ¢alisani hayal kirikligina ugratir.
Her giin bir kuralin degistigi bir isletmede ya da kurali degistirenin yeni kurala uy-
madigi bir isletmede kurallara uymak calisanlar bakimindan iskence haline gelebilir.
isletmelerde konulan yeni kurallar, genelde sadece calisanlarin uymasi beklenen fakat
yonetimin uymadidi kurallardir. Bu ise calisani hayal kirikligina ugratir.
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Calisma hayati belirli bir organizasyon iginde diger galisanlarla iletisim icinde olma
zorunlulugu getirir. iletisim saglikli kurulamiyorsa calisanlar acisindan sorun baslamis
demektir. Her catisma olumsuz degildir. Hatta bazen basarinin ve rekabetin artmasina
neden oldugu icin yararli da olabilir. Ancak ¢catisma calisan bakimindan engelleyici hale
donusmds ise veya psikolojik olarak negatif etkisi baslamis ise bu sorun haline gelmeye
baslamis demektir. Calisma psikolojisi, calisanin isverene, isverenin calisana glvenini
en Ust duzeye yukseltmeyi amaclar. Karsilikli gliven temeli tzerine kurulmus olan is
iliskisinde, catismalar olaylar zinciri haline gelmeden dnlenmis olur. Temelinde guven
olmayan isveren calisan iliskisi icinde saygi ve sevgide yoktur. Bu ¢ unsurun olmadigi
bir isyerinde, calisanlarda ise ve isyerine kars! aidiyet duygusu da yok demektir. Isi se-
verek yapmayan ve benimsemeyen bir calisanin basarili olmasini beklemek gerceklerle
bagdasmaz. Calisma psikolojisi icinde calisanlar onurlu ¢alisma haklarini kullanmak
ister. Hi¢bir calisan isyerinde meslektaslarindan, patronundan, yoneticilerinden ya da
astlarindan insan onuru ile bagdasmayan muamele gormek istemez. Durum bdyle olun-
ca, insan onuru ile bagdasmayan davranislar ya da uygulamalar calisani lzer. Ornegin;
bir isveren bir calisanin isine son verecekse kendisine tuzak kurularak, bir takim hukuki
hilelere basvurularak ya da hakaret edilerek, asagilanarak degil, agik¢a yliziine séylene-
rek ve yasal haklarini vererek son verilmesini bekler.

Kurumsallasmis kuruluslarda, calisanlar, isyerinde genel olarak bigimsel davranis-
lar sergilerler. Cunki isyeri ¢ikar ¢atismasinin her an var oldugu ya da olabilecegi alan-
lardir. Is iliskisi, kurallara baglanmis oldugundan gelisigiizel iliskilere isyerinde cok az
rastlanir. Kurumsal olmayan kuruluslarda ise iliskiler informel bir anlayis ile yuratulur.

Calisma ortaminda davranis kaliplarini ti¢ ana baslik altinda toplamak mimkundur.
A,B ve Karma davranis kalibi. A tipi davranis gosterenler, heyecanli, cok ¢alisan,zamanla
yarisan, ise odakli, basari hirsi ile dolu davranis kaliplar sergileyen kisilerdir. Calisma
ortamlarinda ozellikle ozel sektorde A tipi davranis sergileyen yoneticiler tesvik edil-
mekte ve odullendirilmektedir. Bu tip kisiler, mukemmeliyetci olduklarindan etrafindaki
kisilerinde mukemmeliyetci olmalarini isterler ve niyetleri kendileri gibi olmayan cali-
sanlara karsi psikolojik siddet uygulama egilimindedirler. B tipi davranis sergileyenler
ise, sakin, hirsi olmayan, zaman sorunu yasamayan, aceleci olmayan ¢ok sinir olmayan,
yaptigi isten keyif almaya ¢alisan tiplerdir Karma davranis sergileyenler ise olaylarin
gelisimine gore A ya da B tipi davranis sergileyebilir(Gui¢li.2001,96-97)

B tipi davranis sergileyenler, 6zel sektorde ya alt diizeydeki basamaklarda yonetici
olarak kalirlar ya da genelde, pasif en iyi ikinci adam rollnde kalirlar.

Kamuda B tipi davranis sergileyenler, uyumlu olarak kabul edilirler ve Ust diizey
yoneticilik gorevlerine daha sik getirilirler.

2. NEDEN MOBBING YAPILIR?

Kamuda psikolojik taciz yapma nedenleri ile 6zel sektorde psikolojik taciz yapma
nedenleri farklidir. Kamuda politik gorus ayriligi, din ve mezhep farkLiligi, irk ayrimi,
yasalarin muglak olmasi, kiskanglik,yonetici beceriksizligi, ekip kurma ¢abasi, bir kisinin
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uzun sure bir gorevde bulunmasi, 6zellestirme, hikimet degisiklikleri, maaslarda ve
emeklilik maaslarindaki ugurum, kayirma, risvet, torpil vb sayilabilir.

Ozel sektérde psikolojik tacizin yapilma nedenleri ise; calisanlarin ayni is yerinde
uzun sure ¢alismalari ve kidem ylkuinun artmasi, kiskanglik, yonetici beceriksizligi,eko-
nomik krizlersirket birlesmeleri,sirket kigllmeleri ihbar sureleri ve kullandirilmayan
yillik izinlerin getirdigi olumsuzluklar, yildirma, sindirme, asagilama, kisaca mobbing
uygulayarak kisiyi istifaya zorlamak, , bu sistemin bir yonetim bicimi olarak benimsen-
mesi olarak siralanabilir. Diger bir 6nemli nedeni ise ulkemizde hem kamu hem de
Ozel sektorde yeni gelen yonetimin kendi adamlarini kadrolara yerlestirme istegi olarak
soylenebilir (Ergenekon, 2006).

3. PSIKOLOJIK TACiZ MAGDURLARINA iLiSKiN SONUCLAR
3.1.Psikolojik Tacizin Bireysel Zararlari:

Sevilmek, takdir edilmek, sayginlik beklemek her insanin hakkidir. Bunun disinda-
ki davranis ve uygulamalar, ¢alisana psikolojik yonden zarar verir ve verimliligini yok
eder. Psikolojik tacize maruz kalmis bir calisani yeniden isi istekli yapar hale getirmek
¢ok zordur ve hatta bazi durumlarda imkansizdir. insanlar, mesleklerini, kisilikleri ve
durlstlikleri ile birlestirerek mesleki bittinlik olusturlar. Calisanin isi Gzerinden haka-
rete ugramasi ve rencide edilmesi calisma psikoloji icinde kisilige hakaret olarak kabul
edilmektedir. Bir insan isi Uzerinden haksiz elestiriye maruz kaldiginda ve bu sireklilik
arz ettiginde calisanda mesleki bittinlik bozulur ve verimlilik bliyiik oranda duser. Psi-
kolojik taciz(mobbing) denilen sendrom ise isyerinde ¢alisanin is ile baglantisi, kisiligi,
iletisim bicimi, sosyal iliskileri, fiziksel sagligi, izerinden yapilmaktadir. insani ruhen
ve fiziksel anlamda bitiren ve israrla yapilan psikolojik saldirilar sonucunda is ortami
magdur bakimindan azap ortamina dénebilmektedir. insan isyerine onuruyla ve huzurla
calisamaya gider ancak psikolojik taciz gibi olaylar sarmali ile karsilastiginda is ikinci
planda kalir. Mobbing magduru olarak adlandirdigimiz ¢alisanlar kendi psikolojik ve
fiziksel sagliklarini koruma cabasina girerler. Bircok mobbing magduru psikolojik sal-
dirinin siresine, sikligina ve siddetine gore degismekle birlikte telafisi miimkin olma-
yan ruhsal travmalarla bu suireci yasar. Mobbing, magdurlarin hayatini adeta iki ayirir.
Mobbing 6ncesi ve mobbing sonrasi. Magdurlar toplumda olagan ve normal hayatlarini
surdururken etkisi bir mur boyu suirecek psikolojik saldirilara maruz kaldiklarinda, ade-
ta kisilik parcalanmasina ugrarlar ve bunun sonucunda 6zguiven kaybi ile birlikte mag-
duru sosyal bir 6li haline getirir. Magdur isyerinden psikolojik tacize(mobbing) maruz
kalarak ayrilmis ise magdurda yeni is arama istegi yok olur. Bircok mobbing magduru
isyerinde izole edilerek ayrilmaya zorlandiginda, magdur da sosyal ortamda kendini
tecrit edebilmektedir. Bu durum magdurun ruhsal acisini daha da arttirmakta, korku ve
Umitsizlik duygusu iginde kalan magdur, sorununu da tanimlayamiyorsa ve bu sorunun
bir ¢c6zimu oldugunu bilmiyorsa ¢ogu kendisine ya da zorbalik yapanlara siddet uygu-
layabilecegini soylemektedir. Bazi magdurlar ise icine kapanmakta, bitkinlik, unutkanlik,
0zglven kaybi, uykusuzluk, gerginlik, genel davranislari haline gelmektedir.

Mobbing magdurlari ugradiklari psikolojik tacizden(mobbing) ayni oranda etkilen-
mezler. Psikolojik tacizin(mobbing) etkisini arttiran ya da azaltan bir¢ok faktor sayabi-
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liriz. Bunlar magdurun kisiligi, psikolojik saldiriya karsi hassasiyeti, kariyeri, psikolojik
saldirinin siresi, yapilma bigimi, siklLigi, saldirinin siddeti, saldiriyi yapanin otorite diize-
yi, saldiriyr yapanlarin sayisi. isyerinde her kabalik psikolojik taciz(mobbing) sayilamaz.
Tekrari olmayan aniden gelisen her tlr ¢atisma mobbing sayilamaz. Bir insani ¢alistir-
mak icin yapilan ve insan onuruna uygun eylem ve uygulamalar da mobbing sayilamaz.
Mobbing denilen olgu insani ¢alistirmamak icin yapilan sdz,davranis ve uygulamalardir.

* Mobbing magduru neler yasayabilir? Mobbing madgdurlari kendilerine dis-
manca yoneltilen saldirilar karsisinda 6nce olayr anlamaya calisir. Devaminda
suskun kalmaya ya da tepki gostermeyi deneyebilir. Ancak, zorbalik yapanlarin
niyetlerine gore ve niifuzuna gore degismekle birlikte magdur yapilan saldiriya
tepki gosterdiginde misilleme ile karsilasabilir. Bu durumda magdurun korkusu
ve kaygisi hat safhaya ulasir. Magdur elbette her zaman bu sekilde bir sonucla
karsilasmayabilir. Duyarli yonetici veya isverenler olaya hemen el koyarak so-
runu kolayca ¢ozumleyebilirler.

* Magdur, psikolojik taciz slirecinde ve sonrasinda nelerle karsilasabilir? Magdur,
hala o isyerinde calisiyor ve isten ayrilmayi goze alamiyorsa isini kaybetmek en
buyuk korkusudur. Bu korkunun getirdigi stiphe, endise ve kaygi gibi olumsuz
duygular zihnini slrekli mesgul eder. Magdurun ailesinde(¢cok azda olsa) ve
toplumda sosyal imaji zedelenebilir.

e Magdurun psikolojik taciz surecinin sonunda depressif davranislari nedeniyle
cevresindeki kisiler tarafindan terk edilebilir.

* Mesleki sayginligini kaybettigi duygusuna kapilabilir.
e Karar verme yeteneginde azalma olabilir.

e Saglikli iletisim kurma becerisi azalabilir.

» Ozgiiven kaybi azalabilir veya yok olabilir.

Olguya iliskin sikayetlerde ise cok defa tekrarlanan bir climle dikkat ¢gekmektedir:
“Bana yapilanlar, buz daginin ancak ucudur” (Déndas, 2007, http://www.stargazete.com).
Bu ifadeler bir baska gercege de isaret etmektedir. Bu siirecte yasanilan olumsuzlukla-
rin sadece kuguk bir kismi agiga ¢ikabilmekte, olay kendine gliveni olan cesaretli mag-
durlar tarafindan ortaya konulabilmektedir. Kimi zaman, strecin hedefi olan bireyler,
olumsuz davranislardan fazlaca etkilenmekte ve sagliklarini kaybetmektedir. Bozulan
saglik durumu da gergeklestirilen olumsuz uygulamalari ele vermektedir.

Mobbing magdurlari psikolojik taciz(mobbing) surecinde ve sonrasinda, stres, dep-
resyon veya travma sonrasi stres bozuklugu gibi psikolojik sorunlar yasayabilirler. Bu
surecte yeterince yardim alamaz ise psikosomatik hastaliklar meydana gelir. Psikolojik
taciz(mobbing), sayisi listeleri dolduracak somatik hastaliklarin kaynagi ve nedeni ha-
line gelebilir. Mobbing magdurunda, ishal, sa¢ dokilmesi, gastrit, tlser, deri dokintisu,
kalp hastaliklari, tansiyon, seker, sindirim sistemi sorunlari, uyku problemleri, tikler, ke-
keleme, cinsel sorunlar, kisirlik, kanser, intihar, cinayet, boganma, alkol bagimligi, sigara
tlketiminde artis, aile ici siddet gibi sorunlara yol agabilir. Bir mobbing magdurunda
bu listede sayilanlarin disinda sorunlarda meydana gelebilir ayrica bir kisinin mobbing
magddur sayilabilmesi i¢in bunun hepsinin meydana gelmesi de gerekmez.
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Diinya Saglik Orgiitii sagligr séyle tanimlanmaktadir:"Saglik, yalnizca hasta veya
sakat olmamak degil bedenen, ruhen ve sosyal yonlerden tam bir iyilik halidir’Bu
tanim artik bitun dinya Ulkelerinde kabul edilen bir tanimdir. O halde, kisinin tam
saglikli olabilmesi i¢in bedenen hasta veya sakat olmamasi yetmemektedir. Bu kisinin
ayni zamanda ruhen de dengeli olmasi, sosyal yonden tam bir iyilik hali igcinde olmasi
gerekmektedir. insani diger canlilardan ayiran 6zelliklerden biri de sosyal bir varlik
olusudur. Yasamimizin her aninda cevremizdeki kisilerle ve olaylarla ilgili ve kasiklikli
bir etkilesim icinde bulunuruz. Bu olaylarin sagligimizi etkiledigi bir gercektir. Oyle ki,
toplum hayatinin etkileri sonucu olusan bazi hastaliklar icin sosyal hastaliklar deyimi
kullanilmaktadir. Verem hastaligi bunlardan biridir. Bu hastaligin, toplumun ekonomik
olarak dusuk dizeydeki, yoksul, cok gocuklu, egitimsiz ve bozuk bir cevrede yasayan
ailelerde daha fazla gorildugu bilinmektedir. Bir baska deyisle yoksulluk, egitimsizlik
gibi sosyal olgular, verem hastaliginin temelinde yatan olaylardir. Ayni sekilde yetersiz
beslenmede, gelisme geriliginde, bulasici hastaliklara yakalanmada, kazalarin olugma-
sinda, hatta dogustan sakatliklarin ortaya ¢ikmasinda sosyal ve kultirel faktorlerin payi
vardir. Ozetle saglik sosyal bir olaydir. Bu nedenle, saglik olaylarindan ve saglikli olmak
icin yapilmasi gereken gabalardan s6z ederken; sagligi etkileyen biyolojik ve fiziksel
nedenlerin yani sira sosyal olaylari da g6z éniinde bulundurmak zorundayiz. insani
anlayabilmek, hastalik ve sagligini degerlendirebilmek icin onu gevresi ile bir bitin
olarak kavrayabilmek ve insanla cevresi arasindaki etkilesimi anlamak gerekir. insanin
cevresini incelemeyi kolaylastirmak icin, cevresel etmenleri; biyolojik, fizik ve sosyal
cevre olmak Uzere lge ayirabiliriz. Bu etmenler ve insan sirekli bir etkilesim halindedir.
Etkilesim; yalniz insan ve gevresel etkenler arasinda degil ayni zamanda fiziki ve sosyal
cevre arasinda da vardir. Sosyal cevre ¢ok genis bir yelpazeden olusur. Ev, aile ortami,
arkadas ortami ve en 6nemlisi de is ortamidir.

Psikolojik taciz bir meslek hastaligi sayilmali midir? Bize gore psikolojik taciz mes-
lek hastaligi kapsamina alinmalidir.

Bazi isyeri ve ¢alisma kosullari sonucu olan hastaliklara da meslek hastaligi de-
nilmektedir. Meslek hastaliklari ile ilgili olarak mevzuatimizda psikolojik taciz sonucu
gelisen ve kalici hale gelen ruhsal rahatsizliklar meslek hastaligi kapsaminda sayil-
mamaktadir. Almanya ‘da ise calisanlar, isyerinde psikolojik taciz(mobbing) magduru
olduklarinda meslek hastaligi kapsaminda erken emekli olma hakkina sahiptirler. Fakat
ulkemizde is yerinde maruz kalinan psikolojik baski nedeniyle olusan ruhsal ve fiziksel
hastaliklar icin henuz bir tanimlama yapilmamistir. Psikolojik baski sonucu olusan has-
taliklar icin de 6zel bir mevzuat bulunmamaktadir.

(Saglik Nedir? http://www.webhatti.com/saglik/11376-saglik-nedir.html#ixzz1lu-
eBNEW7N)

Psikolojik taciz(mobbing) magddurlarinda diger sorunlarla birlikte, unutkanlik, ka-
rarsizlik, dikkat daginikligi, kalp carpintisi, asiri heyecanlanma, panik atak, kalp hasta-
Ligi, seker, bas donmesi, tansiyon, uykusuzluk, duyu organlarinda bozulma gibi calisan
sagligi ve is emniyetini dogrudan ilgilendiren semptomlar gorilmektedir. Mobbing ile
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mucadele dernegine basvuran mobbing magddurlari %98 oraninda bu semptomlarin
kendilerinde psikolojik taciz bagladiktan sonra gelistigini beyan etmislerdir. is kazalari-
nin 6nemli nedenlerinden biri ¢alisanlarin, galisma esnasinda zihinsel islevlerinin bas-
ka seylerle mesgul olmasi ya da aniden gelisen biyolojik bir bozulmadir.(Kalp durmasi,
kalp carpintisi, ylksek ya da dusuk tansiyon gibi)

Psikolojik baski sonucu olusan stres, stres sonrasi gelisen rahatsizliklar ve be-
lirtilerle bas edebilmek magdurun temel savunma mekanizmasi ile alakalidir. Temel
savunma mekanizmalari her insan tarafindan bilinen ve kullanilan mekanizmalardir.
Psikolojik taciz(mobbing) magduru olan bir ¢alisanda ne tur davranislar gelisebilir?
Magddurlar yasadiklar ve etkisi altinda kaldiklari siddeti ne kadar bastirmaya calisirlar
ise calissinlar bunu bir sekilde disariya yansitirlar.

Bastirma; insanlarin kendilerini strese sokan kotl olaylari biling disinda tutmalari-
na bastirma denir. Kisi hos olmayan ve hatirlamak istemedigi kotu olaylari biling disina
iterek bastirir. Bastirilan anilar, kotu olaylar gunlik hayatta dil sur¢mesi ve ruyalarla su
yuziine ¢ikar.

Yatsima-inkar; insanlar yasadiklari ancak hatirladiklarinda kendilerini strese so-
kan ve ofkelenmelerine neden olaylari yok sayarak olmamis gibi davranirlar. Bu tip
insanlar ofkelidir ama ofkesini inkar eder.

Yansitma; yasadigi bir olaydan dolayi 6fkeli olan bir kisi bu o6fkesini yok sayarak
karsisindaki insanlarin ofkeli oldugunu ifade edebilir.

Yapma-Bozma; yaptigi bir hatali davranistan dolayi kisinin bu davranisin toplum
kural ve ahlak degerlerine uygun olmadigini anlayarak telafi yoluna gitmesine denir.
Hatali davranigin sonucunu kabul ederek 6zur dilemek 6rnek sayilabilir.

Yiiceltme; HirsizLik yapmadan duramayan bir kisinin toplum tarafindan onaylan-
mayacagini bildigi icin emniyet gorevlisi olmasi, ya da glivenlik alaninda ¢alismasi yu-
celtmeye ornektir.

Yer degistirme; is yerinde yasanan bir olaydan sonra o6fkelenen bir kisinin bu 6fke-
sini baska kisilere fatura etmesidir. Patrona kizip acisini aile tuyelerinden ¢ikarma gibi.

Duygusal soyutlanma; iliskilerinde yipranan kisiler duygusal olarak igine kapanir.
Tekrar ayni aci deneyimleri yasamamak icin duygusalliktan uzak dururlar ve kendilerini
bu sekilde korumaya alirlar.

Fantezi-Hayal kurma; insanlar catismalar karsisinda ¢ozum uretmek icin hayal
kurarlar. Catismadan korunmak icin kendi i¢ diinyasinda onu mutlu edecek hayaller
kurarak savunma yaparlar.

Odiinleme; insanlar eksik olan tarafini kapatmak icin baska bir yoniinii gelistirerek
eksiklik yetersizlik duygularini kapatirlar. Sakat birinin ¢ok ¢alisarak tip alaninda ok
unlu bir cerrah olmasi 6rnek verilebilir.

Doniistiirme; stres, anksiyeteye neden olan ve bastirilmis duygularin biling dizeyi-
ne ulasmasini engellemek icin kisi biling disi olarak gercekte patolojik bir problemi ol-
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maksizin bedensel hastalik belirtileri gostermeye baslar. Bazi kisiler yogun stres altinda
kaldiginda; kalp ¢arpintisi, solunum sikintisi, daralma-bogulma hissi olur. Bu sikintilar
nedeniyle hastaneye basvurdugunda yapilan muayene ve tetkikler sonucunda higbir
sey bulunamaz ve kisi psikiyatriye yonlendirilir.

Temel savunma mekanizmalari her insan tarafindan bilinir, kullanilir fakat her in-
san ayni olaya ayni tepkiyi vermez. Bu yasanilmis ¢ocukluk, gegmis deneyimler ve aile
yapisl, kisilik yapisi, kultirel degerler, egitim, yasanilan cevre, orf adet ve ananeler gibi
bircok etkenle de yakindan ilgilidir. Cocuklarin dogduktan sonra iyi ve saglikli bir aile
ortaminda blyumesi temel savunma mekanizmalarini kullanmayi 6grenmelerinde ¢ok
onemlidir. Aile i¢inde yasanan bir sorunu oturup konusarak ¢ozme yoluna giden bir aile
ile sorunu kavga, siddet ile ¢ozen bir aile ortaminda buyuyen ¢ocuklarda farkli ¢ozim
yollarina gideceklerdir. Her cocuk ailede rol model alarak 6grenir. Ebeveynler sorunlara
ne sekilde ¢6zum buluyorlarsa ¢ocuklarda bu yolu kullanacaktir. Egitim ailede baslar,
okullarda sekillenir, pekistirilir. Bu nedenle mobbing olgusuna koklu ve kalici ¢ozim
bulmak dnce saglikli aile ve iyi organize olmus bir egitim sisteminden geger.

En kolay olani ¢ocuk egitimidir. Clinkli ¢cocuk beyni bos bir bilgisayara benzer, her
istenilen bilgi dogru metotla ylklenebilir. Cocuklarda 6grenilmis caresizlik olmadigi
icin bilgi olarak gordugu, duydugu, 6gretilen her bilgiyi dogru kabul ederek alir. Ama
yetiskin egitimi ¢ok zordur ¢inku 6grenilmis dogru kabul ettigi bircok bilgi ile yeni
ogrendikleri arasinda geliski yasar. Yani 6grenilmis bagisiklik vardir. Davranis degisikligi
gelistirmek uzun zaman gerektirir. Bu nedenle mobbing olgusuna ¢éziim bulmak igin
cocuk egitiminden baslayarak ruh sagligi yerinde olan gelecek nesiller yetistirilebilir.
Temel savunma mekanizmalarini saglikli 6grenen ¢ocuk bunu saglikli olarak kullanarak
gucli bir kisilik gelistirebilir. Sorunlarla bas etme konusunda da basarili olur. Hayatta
insanlarin karsisina her zaman saglikli bireyler ¢cikmayabilir, kisi ne kadar saglikli, gtclu
kisilikli olursa olsun karsi taraftaki kisi zorba ise ve sistematik olarak mobbing uygu-
luyorsa bas etme mekanizmalari kisiyi kurtarmaya yetmeyebilir. Psikolojik baski kisinin
temel bas etme mekanizmalarini ne kadar iyi kullaniyor olursa olsun belli uyarilmiglik
seviyesinden sonra kiside hastalik, psikosomatik belirtiler seklinde ortaya ¢ikabilir. Ki-
sinin is verimsizligi baslar, ekonomik is glict kaybi, lilke ekonomisi kaybi, emek kaybi,
saglik kaybi ve yetismis insan giicli kaybi gibi bircok kayiplar siireci baslar. isveren ve
yoneticiler, psikolojik tacizin(mobbingin) magdura, kurulusa ve tim topluma verdigi za-
rarlari bilmediginde bu soruna karsi duyarsiz kalmaktadir.

3.2. Psikolojik Tacizin Kurulusa Olan Zararlari

Bir isyerinin asli unsuru insandir. Ekonomide Uretim faktorleri olarak hammadde,
toprak, isglicu, sermaye ve girisim olarak sayilir. Bunlarin iginde isgiict en hassas olan
ve lzerinde durulmasi gereken faktérdiir. isletmede kullanilan teknolojinin diizeyi ne
kadar ylksek olursa olsun, hangi kalite standardi uygulanirsa uygulansin emek faktori
ihmal edilerek basarili bir sekilde mal ya da hizmet iretimi yapilamaz(GUN,Calisma
Ortaminda Psikolojik Taciz-Mobbing/Bullying-Lazer yayinlari: 2009)

Mobbing bir kurulus bakimindan kalite sorundur. Calisanlari ile butinlesmeyen,
onlari asli unsur olarak kabul etmeyen ve onlara deger vermeyen bir isletme de ¢alisan-
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larinin géziinde ayni dederde olur. isyerinde baska calisanlara da haksizlik yapildigini
goren, bir calisan bir giin siranin kendisine de gelebilecegini disiinir. Bu nedenle; 6zel
sektorde calisan kalifiye bir personel, potansiyel bir kayiptir. Kamu sektoriinde cali-
siyorsa, boyle bir durumda is yapma temposunu disirur ve baska kurumlara gegme
¢abasina girer. Burada ilk zarar géren mobbing magdurudur ancak mobbing sirecinde
hem magdurun ailesi hem de isletme ¢ok buyulk kayiplara ugrar. Kamuda karlilik esas
olmadigindan(iktisadi devlet tesekkiilleri haric) ve otonom amacli yatirimlar yapilarak
olusturulan kurum ve kuruluslarda kalifiye bir personeli devre disi birakmak pek 6nem-
senmez. Devlette devamUlilik esastir dusuncesi ile isi profesyonelce yapan bir ¢alisanin
yerine isi hi¢ bilmeyen bir kiside atanabilir. Ancak, Devlette devamlilik esastir zihniye-
tinin arkasina siginarak kamuda yetkin olmayan kisilerin hak etmedikleri yerlere geti-
rilmesine vesile olanlar Devletin halkina verecegi hizmetin kalitesini dusurir. Ancak,
uyarilmis yatirimlarla kurulan o6zel sektor isletmelerinin karliligr esastir. Kari olusturan
ise kalifiye calisanlardir. Ozel sektor isletmesi icin her kalifiye personel kaybi karindan
kayip demektir.

Cogu isveren ve yonetici kendisine mobbing sikayetiyle gelen magdurun sikayetini
hafife almakta, bazi durumlarda ise isletmesinin adinin kotlye ¢ikmasindan gekinerek
ya da kendisine yapilmis bir suclama olarak gorerek konuyu ortbas etmektedirler. Bu
aslinda otorite konumunda bulunan kisi ya da kisilerin mobbing olgusunun farkinda ol-
mamalarindan kaynaklamaktadir. Ancak isveren ya da yonetici bilmelidir ki bir ¢alisanin
mobbinge maruz kalmasi durumunda ve bunu onlemedigi takdirde;

s konusunda yetkin calisanlarin kaybi s6z konusu olabilir.

* Yeni alinan personel icin egitim maliyetleri olacaktir.

* Magdur ile iletisim sorunlari yasanabilir.

e Calisanlar arasi uyum sorunlari baglayabilir.

» Uretilen malin ya da hizmetin kalitesinde diisiikliikler meydana gelebilir.

e Tazminat maliyetleri soz konusu olabilir.

e Verimlilik ve isteklendirme diistikligl meydana gelebilir.

* Yasal islem ve/veya mahkeme masraflari meydana gelebilir.

* Hastaneye gidis ve hastalik izinlerinde artis olabilir.

e Kurulusun itibar kaybi olabilir.

e Zaman kaybi s6z konusudur.

* Musteri kayiplari olabilir.

* Rekabet yeteneginin kaybina neden olabilir.

e Kurulusta genel bir huzursuzluk ortami olusabilir.

e (Calisanlarda, ise ve kurulusa karsi aidiyet duygusunun kaybi s6z konusu olabilir.

* Yoneticilere, isverene ve diger ¢alisanlara guivensizlik olabilir.

e Magdurun genel saygl duygularinda azalma olabilir.

e (Calisanlarda olusan oz guven kaybi sonucu dikkat daginikligi ve kararsizlik, is

kazalarinin artmasina nenden olabilir.
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e Calisanlarin maruz kaldigi psikolojik tacize (mobbing) bagli olarak, gelisen so-
matik hastaliklar sonucunda psikolojik ve fiziksel sagliginin bozulmasiyla geli-
sen diger zararlar olusabilir.

e (Calisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi vb. olumsuz durum-
larla karsilasilabilir.

3.3. Psikolojik Tacizin Aileye, Topluma Ve Ulke Ekonomisine iliskin Olumsuz So-
nuglari

Mobbing sadece magdura zarar vermekle kalmaz. Mobbing magduru, isyerinde
yasadigi sorunu ister istemez aile ortamina tasir. Evde, sayet eslerden biri mobbing
magduru olmus ise diger esin bundan etkilenmemesi mimkin degildir. Mobbing mag-
duru olan es, icinde bulundugu durumu eve yansitir. Mobbing magdurlarinin bir kismi
yasadiklari sorundan bir an dnce kurtulmak icin surekli kendi sorunlarinin konusulma-
sini isterler ve yakin gordukleri herkesle paylasmak isterler. Bu durumda surekli ayni
ve benzer sorunlardan bahseden magdur, esi tarafindan katlanilmaz olarak gorilmeye
baslar. Bir ailede bir kisi, isyerinde mobbing magduru olmus ise anne, baba, es, kardes
cocuklar ve ailenin diger Uyeleri bu durumdan 1,2.ve 3 derecede etkilenirler. Magdurun
maruz kaldigr siddetin seviyesine ve etkilenme derecesine bagli olarak aile Uyeleri de
dolayli psikolojik taciz magduru olurlar. Esi,anne babasi, cocugu, kardesi kan aglayan bir
kisinin mutlu olmasi hayatin olagan akisina uymaz. Psikolojik taciz slirecinde magdurun
yakinlari icin mutluluk belki ¢cok havada kalir. Tam aksine magdurla birlikte aci ve elem
yasarlar.

e Magdurun saglik problemleri nedeniyle yapilan saglik harcamalari artar aile ve
devlet butgesine arti maliyet getirir.

* Bosanmalar olabilir.

e Cocuklarin okul basarisi dusebilir.

e Sigorta masraflarinda artis olabilir.

 ssizlik oranlari artar.

* Erken yasta emekliligin getirdigi maliyetler devlet butcesine ek maliyet getirir.

 isyerlerinde uygulanan psikolojik taciz(mobbing) sonucunda mesleki yeterli-
Lligini yitirmis, psikolojik yonden tukenmis bir toplumun olusmasinin getirdigi
sosyal maliyetler,

e Magdurun gordugu siddeti dolayli ya da dogrudan kendine, aile bireylerine ya
da diger sahislara yoneltmesi sonucunda magdurun ve diger bireylerin gordu-
gu ekonomik, sosyal ve psikolojik zararin topluma olan maliyeti.

e Psikolojik taciz, mutsuz, takatsiz, huzursuz, alkol tuketim orani yuksek, sigara
tlketimi yuksek bir toplumun olugsmasina yol agar,

e Calisma barisinin bulunmadigi guivensiz bir istihdam alaninin olusmasina yol
acabilir.

e Kalifiye isglcunin alternatif maliyeti olusabilir.
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4. AMAC

Mobbing sendromunun ¢alisma psikolojisi boyutuyla degerlendirilmesini yapmak
suretiyle calisanlara, ailelere, genel toplum sagligina ve (ke ekonomisine katki sagla-
maktir. Calisanlarin birgogunun bilmedigi, bilenlerin bircogunun yeterince bilmedigi, bi-
lenlerin cogunlugunun da ¢ozimsuz sandigi mobbing olgusu konusunda, toplumda far-
kindalik olusturarak en aza indirmek ve sifir toleransla timuyle yok etmektir. Turkiye’de
onemli bir kesim tarafindan varligi kabul edilmeyen mobbing sorununun ¢ézumdinde,
farkinadalik kazandirmak ilk adim olacaktir. Mobbing konusu multi-disipliner bir konu
olmasi, bircok alani ilgilendirmesi nedeni ile bir butlin olarak kisa surede anlatmak ko-
lay olmamaktadir. Gelismis Ulkelerin ¢ogu harig, bircok Ulkede yeni yeni farkina varilan
mobbing konusunda ne yazik ki tlkemizde yeterli adimlar atilmis degildir. Mobbing
sorununun ¢6zimdu yolunda atilacak kiicuk bir adim bile dev bir adim kabul edilmelidir.
Psikolojik taciz(mobbing) konusunda yapilan bu tir ¢alismalar, calisanlarimiza, tlkemi-
ze sosyal ve ekonomik yonden ¢ok blyuk katkilar saglayacaktir.

5.TARTISMA: MOBBINGE DAIR iSTATISTIKSEL VERILER
5.1. Diinyada Mobbinge Dair istatistiksel Veriler

1998 ILO (Uluslararasi Calisma Orgiitli) Raporuna gore 1996 yilinda Avrupa Birli-
ginin 15 Uye ulkesinde gerceklestirilen 15800 goriismenin sonuglari; bir onceki yil igin-
de ¢alisanlarin, %4’unln (6 milyon ¢alisan) fiziksel siddete, %2’sinin (3 milyon ¢alisan)
cinsel tacize ve %8’inin (12 milyon ¢alisan) mobbinge maruz kaldigi dogrultusundadir.
ingiltere’de yapilan arastirma sonuclarina gére calisanlarin %53’ mobbinge maruz
kalmis ve %78'’i de bu olaylara taniklik etmistir. isvec'te yapilan istatistiksel bir arastir-
manin bulgularina gore ise bir yil icinde gerceklesen intiharlarin %10-%15’inin nedeni
mobbingdir. isve¢ ve Almanya’'da yiiz binlerce mobbing magdurunun erken emekli ol-
duklari veya psikiyatri kliniklerinde yatarak tedavi edildikleri kayitlarda yer almaktadir.
italya’da 1 milyondan fazla calisanin mobbing kurbani oldugu bildirilmektedir. Ulus-
lararasi arenada yapilan tum arastirma sonuglarinin birlestigi ortak nokta, mobbing
maddurlarinin, diger siddet ve taciz magdurlarindan ¢ok daha fazla sayida olduklari
dogrultusundadir. Avrupa Birligi uyesi Ulkelerde mobbingle micadeleye yonelik gesit-
li calismalar yapilmaktadir. Avrupa Birligi Uyesi ulkelerin sendikalari mobbing karsiti
yasalarin yiiriirliige girmesi icin cok giiclii lobi calismalari yapmaktadirlar. iskandinav
lUlkelerinde mobbing, dogrudan bir sug olarak yasalarda yer almaktadir. Bu ulkelerin
arasinda mobbing konusunda en biiyiik ilerlemelerin kaydedildigi (lke, isvec'tir. Is-
vec'te isyerinde taciz, 1994°de yayinlanan is Giivenligi ve Isci Sagligi yasasiyla bir sug
olarak tanimlanmaktadir8. Finlandiya’da 2000 yilinda yiriirlige giren is Giivenligi ve
isci Saglig yasasina fiziksel siddet yaninda psikolojik siddet de dahildir. Danimarka’da
2004 yilinda hazirlanan yasa tasarisina, psikolojik taciz(mobbing) sonucunda ortaya
¢ikan psikolojik rahatsizliklara iliskin onlemler de eklenmistir. Almanya’da mobbing
olgusunun yasal diizeyde taninmasinda sendikal ¢alismalar etkili olmustur. Toplu is
sozlesmelerine mobbingin, toplu sézlesmenin ihlali olduguna dair maddeler eklenmis-
tir. Almanya’da mobbing kurbani, erken emekliligini isteyebilmektedir. Ulke genelinde
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mobbing maddurlarinin yardim isteyecekleri kamusal merkezler vardir. Almanya’da is
sagligi kapsaminda onemle ele alinan mobbing, ayrica universitelerde ¢alisma psiko-
lojisi kapsaminda ders olarak da okutulmaktadirl0. Fransa’da psikolojik taciz(mobbing)
adli bir sugtur ve cezasi 1 yil hapis ve 15000 Euro’dur. Fransa’da 1994 yilinda universi-
tede psikolojik taciz (mobbing) magdurlariyla ilgili olarak “victimologie” kiirsiisii kurul-
mustur. italya’da bélgesel olarak mobbing karsiti yasalar yiiriirlige girmis ve psikolojik
siddet dolayisiyla ortaya ¢ikan rahatsizliklar is kazasi kapsamina alinmistir.(Pinar Tinaz
(2006); Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Beta Basim Yayim, Istanbul )

5.2.Tiirkiye’de Mobbinge Dair Istatistiksel Veriler

Mobbing ile muicadele dernegine basvuran(telefon, mail, form, posta, yuz yuze
gorisme yoluyla) 21.000 kisinin %60 kadin, %40 erkektir. Kamudan basvuran magdur
sayisi %55, ozel sektorden bagvuran magdur sayisi %45 tir.(www.mobbing.org.tr/www.
mobbing.com.tr)

Mobbing ile miicadele dernegi sitesindeki anketi dolduran 877 kisiden %93,2’si
mobbing magduru oldugunu,%4,6’s1 olmadigini, %2,3 i ise magdur olup olmadigini
bilmedigini beyan etmistir.(www.mobbing.org.tr/www.mobbing.com.tr)

Erkan Yaman'in Turkiye’de 6gretim elemanlarinin maruz kaldigi psikosiddeti aras-
tirmak amaciyla, 6'si erkek, 9'u bayan; unvan bakimindan 5’i arastirma gorevlisi; 4’U
yardimci docent doktor; 2’si dogent doktor; 4’U ise profesdr doktor olmak tzere toplam
15 ogretim elemani ile yaptigr mulakat ¢alismasi sonucunda da 6nemli verilere ulasil-
mistir. Arastirmanin bulgularinda 6gretim elemanlari, genel olarak yonetim anlayisinin
baskici oldugunu ifade etmis, bu baski ortaminda akademik verim alinamayacagini ve
yapilan islerin gostermelik olacagini belirtmislerdir (Yaman,2009:114). Toplumda mob-
bingin algi diizeyi yukseldikce oranlarin daha da arttigi gorulecektir. Toplumda biling
duzeyi yukseldikge mobbing farkinda Ligi da artmaktadir.

6.SONUC

Psikolojik taciz(mobbing) sendromunun farkina vararak 6énleme yolunda ¢aba sarf
etmeyen her kurulusta az ya da ¢ok psikolojik taciz(Mobbing) vakialarina rastlamak ola-
sidir.zorbaca yada soft taktiklerle yapilan psikolojik tacizin irki,dini ve dili yoktur.Glglu
oldugunu sananlar da, zayiflarda bir gin bu saldiri tirunin kurbani olabilirler. Mag-
durlarin isimlerinin Mary,Ayse, Fatma olmasi ve bu eylemlerin doguda, batida, kuzeyde,
glneyde yasanmasi da ¢ok 6nemli degildir. Asil 6nemli olan calisma yasaminda insanin,
orgutiin en degerli varligi oldugu bilincinin ne yazik ki yeterince hala gelismemis olma-
sidir. Calisma yasaminda teknoloji ne kadar gelismis olursa olsun insan ve emek unsuru
is hayatinin vazgegilmez unsurudur.

Kurumsallasmis kuruluslarda, yonetim surecine iliskin kurallar belirlenmis olmasi-
na ragmen uygulayicilar kendi kisisel dislncelerini ve uygulamalarini yazili kurallarin
onune gegirmekte, objektif davranma ya da uygulama yapmak yerine 6n yargiyla hare-
ket edebilmektedirler. Ornegin; calisanlara esit davranilmamakta, kayirma ve ayrimcilik
yapilmakta, gorev ve yetki kotliye kullanilmakta, performans degerlemeleri her zaman
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gercegi yansitmamaktadir. Basarili olanlar ile basarisiz olanlar arasindaki ayrim net bir
sekilde belirlenememektedir.

Galisanlarla is birligi gerceklesmemekte, katilim saglanmamaktadir. Egitim kalite-
si, yetkinlik, tecriibe ve yetenege onem verilmemektedir. Buna karsilik yaranma ve iki
yuzlulik onemsenmekte, dedikodu artmaktadir. Yildirmak, korkutmak, tehdit etmek bir
yonetim tarzina donlismekte, calisanin manevi varligi hice sayilmakta, sadece maddi
varlik oldugu sanilmakta bu davranislar sonucunda ne calisana nede isverene fayda-
si olmayan etik ve hukuk disi siirecler yasanmaktadir. isyerinde cok yogun ve yiiksek
oranlarda psikolojik tacizler meydana geldigi halde inkar edilmekte ve gizlenmektedir.

Psikolojik taciz(mobbing) calisma hayatinin vazgegilmez davranis ve uygulamalari
olarak kabul edilmekte, calisanin yasadigi duygusal acilar ve devaminda gelisen fiziksel
rahatsizliklar kaniksanmaktadir. Mobbing magdurlarinin bircogu magdur olup olmadi-
gini, kendisine yapilanlarin suc olup olmadigini dahi bilmemektedir. Mobbing nedir?
Bilmeyen bircok kisi, mobbing, psikolojik tacizdir denildiginde duraksamadan cinsel
tacizi biliyorum seklinde yanit vermektedir. Magdurlar bir yana hukukgular bile mob-
bing magdurunun yasadigi manevi iskenceyi kestirememektedir. Mobbing magdurlari
kendilerine zorba ya da zorbalar tarafindan yakistirilan deli, kagik, gegimsiz, uyumsuz,
ahlaksiz, yalanci damgasini pekistirmemek icin psikologa ya da psikiyatra gitmekten
¢ekinmekte, zorbalarin misilleme yapmasindan ya da ayni sektorde referans kirlenme-
sinden dolay! yeni bir is bulamayacagdi endisesiyle dava agarak hakkinin aramaktan
korkmaktadir. Baskasina zorbalik yapanlar giind kurtarmaya ¢alismakta, zevkle yaptigi
psikolojik tacizin bir giin kendisine de yapilacagini idrak edememektedir. Ulkemizde
is¢i ve isveren sendikalar psikolojik taciz(mobbing) konusunu ve getirdigi olumsuz so-
nuclari yeterince bilmemektedirler. Universitelerde 6gretim elemanlarinin %82’si mob-
bing madduru oldugunu beyan etmektedirler. Ulkemizde durum bu kadar vahim iken,
konu yasal boyutu ile dizenlenmis degildir.1Temmuz 2012 tarihinde Yirurluge girecek
olan Borglar Kanunun 417.maddesinde yapilan diizenleme yeterli degildir.

7. QGZUM ONERILERI
7.1. Farkindalik Kazandirma

e Calisanlara ve isverenlere farkindalik egitimi verilmesi,
e Tidm Topluma basin ve yayin yoluyla farkindalik kazandirma

* Bu kapsamda Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanliginca, televizyonlarda kamu
spotlari seklinde mobbingi tanitici kisa tanitim filmleri yapilmali ve yayinlama-
st saglanmalidir.

e (Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligr ve Saglik Bakanliginca Turkiye geneli
belirli projeler kapsaminda farkindalik egitimlerinin baslatilmalidir.

e Adalet Bakanligi ve Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanligi ortaklasa Hakim ve
Savcilara Mobbing konusunda kapsamli Egitimler verilmesine yonelik calisma-
lar yapmalidir.

Milli Egitim Bakanligi Ogretmenleri ve 6grencileri akran zorbaligi(Bullying) ko-
nusunda bilinglendirmelidir.
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e Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi, Tirk aile yapisini gi¢lendirmek igin calis-
malar, projeler ve danismalik hizmetleri planlamalidir. Saglikli aileler saglikli
nesiller yetistirir.

7.2. Mobbing Konusunda Yasal Diizenleme Yapilmasi

* Bu kapsamda dernegimizin de katkilari ile hazirlanan TBMM’ye verilmis olan
yasa taslaklari yasalagmasi saglanmalidir.

e Kamu kurum ve kuruluslarinda Kalite yonetim sistemi icinde mobbingi onleyici
tedbirlerin konulmali. Bu kapsamda; gorev tanimlari ve ayrimlari yapilmalidir.

e Taslak hazirlik calismalari devam eden ve kamu ve 6zel sektorde ¢alisanlarin
tamamini kapsayan ve Turkiye’de istihdam alaninda devrim niteligi tasiyan”
isci Saguigi ve Is Giivenligi Yasasrnin” adinin “Calisan Sagligi ve Is Emniyeti”
olarak degistirilmelidir.

* (Calisan Sagligi ve Is Emniyeti yasasina Mobbing ile Miicadele Dernegi'nce ha-
zirlanan psikolojik taciz(mobbing) maddesi eklenmelidir.

e Kamuda gorevde ylikselme ders konulari arasina psikolojik taciz mutlaka ko-
nulmalidir.

* Toplu is sozlesmelerine psikolojik taciz(mobbing) dnleyici tedbirler konulmali-
dir.

e Kamu ve 06zel sektérde 10 ve daha fazla personel calistiran kuruluslarda “psi-
kolojik taciz(mobbing) ile mucadele kurulu olusturulmalidir.

7.3. Mobbing Taraflari Neler Yapmalidir

7.3.1 Mobbing Magdurlari; Psikolojik taciz magdurlari cesur olmali, kendini sug-
lamamali, sakin olmali, sorunu ¢ozlimsuz olarak gormemeli, sikayet ettiginde ya da
dava actiginda kendisine misilleme yapilmasindan korkmamali, dnce konuyu ailesi ile
paylasmali, daha sonra yakin arkadaslari ile paylasmalidir. Eger tek basina miicadele
edemiyorsa sosyal ve psikolojik uzman destegi almalidir. Daha sonra sikayet meka-
nizmasini kullanmalidir. ilk olarak kurum icinde amirlerine basvurmali, ejer mobbing
amirler tarafindan uygulaniyorsa en Ust yonetime kadar silsile yolu ile sikayet hakkini
kullanmalidir. Bu surecte yaptigi butin basvurulari ve kendine verilen yanitlari kayit al-
tina almalidir. Kuruma yaptigi sikayetlerden bir sonug alamadi ise adli mercilere sikayet
hakkini kullanmalidir. Bu siireg zorlu bir savas oldugu icin yalniz yirimesi oldukca zor
olacagindan mutlaka bir uzman destegi almalidir.

7.3.2.Yonetici ve isverenler; Biitiin bu nedenlerle, isyerinde mobbing olusturacak
ortam ve kisiler dikkate alinarak ¢alisanlarin kendilerini glivende hissedecekleri ve hu-
zurlu bir calisma ortami olusturulmalidir. Isveren ve yoneticiler 6ncelikle kendileri psi-
kolojik tacizin(mobbing) ne oldugunu ya da ne olmadigini 6grenmelidirler. Calisanlarin
tamaminin psikolojik taciz (mobbing) farkindalik egitimi almalarini temin etmelidirler.
Kurulus iginde sikayet ve miracaat kanallari agik tutulmali, bir mobbing farkindaligi ve
onleme tlizugl hazirlamall, ise yeni baslayan her calisana bu tiiziik okutulmali, ise her
baslayan en az 15 saat mobbing ve verimlilik egitimi almali, calisan-is-6rgut uyumunu
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en Ust diizeyde saglamali, guven temeli Uzerine adalet, seffaflik, dirustlik ilkelerini
oturtmalidir.

7.3.3.Seyirciler-Taniklar; Bir bagkasina uygulanan psikolojik baski, siddetin bir giin
kendilerine de uygulanacagini dustinerek sessiz kalmamalidir. Gorduginu, duydugunu
gormezden gelmeyerek is arkadasina destek olmali ve gerekiyorsa taniklik yapmalidir.

7.3.4.Diger oneriler

7.3.4.Mobbing sikayetlerinin Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanliginca ciddi an-
lamda dikkate alinmali ve istatistiki verileri kullanarak mobbingi 6nlemeye yonelik di-
zenleme ve ¢alismalara rehberlik etmelidir.

7.3.5.Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi psikolojik destek hatti ve web sitesi
kurmalidir. Kurulan bu hatlardan talep eden insanlara uzman destegi saglanmalidir.

7.3.6.Yuksekogretimde mobbing konusu ders olarak okutulmalidir.

7.3.7..Psikolojik taciz(mobbing) konusunda en az 15 saat bilinglenme egitimi alma-
yanlar yonetici olarak atanmamalidir.
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MOBBING CALISANLARIN iTiBARINI VE
ONURUNU ZEDELEYEN ONEMLI BiR SORUNDUR

Mahmut ARSLAN
HAK-IS Genel Baskani

Calisma hayati boyunca bir¢ok insanin maruz kaldigi mobbing konusu son yillarda
daha fazla 6nem kazanan bir konudur.

Calisma hayatinda gecmisten bugiine hep var olan ancak konuyla ilgili biling ve
farkindalik eksikligi nedeniyle gormezden gelinen ve ¢esitli asamalari kapsayan bir
sureg seklinde uygulanan mobbing, calisanlarin itibarini ve onurunu zedeleyen, verim-
liligini azaltan, isyerindeki is barisini ve diizenini olumsuz etkileyen 6nemli bir sorun
alanidir.

insan onuruna karsi yapilan ve insan haklarini hedef alan mobbing; kasitli ve sis-
tematik olarak, belirli bir siire ¢alisanin asagilanmasi, kiigimsenmesi, dislanmasi, ki-
siliginin ve sayginliginin zedelenmesi, kétl muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve
benzeri sekillerde ortaya cikan eylemlerdir.

Calisanin isinin son verilmesi ya da isinden ayrilmasina neden olabilen mobbing
sadece isten ayrilma ya da atilmayla sonlanmayan, yeni bir ise giriste de temel olan
referanslari olumsuz etkileyen yipratici uzun bir siregctir.

Ayrica mobbing insanin mesleki butinlik ve benlik duygusunu zedelemekte, ki-
sinin kendine yonelik kuskusunu artirmakta, 6nemli saglik sorunlari ve travma sonrasi
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stres bozuklugu yaratmakta ve neredeyse hayati sonlandirabilecek aci sonuglara neden
olabilmektedir.

Mobbinge maruz kalan kisiler genellikle sadece is yasaminda degil, 6zel hayat-
larinda da isyerinde gerceklesen manevi baski ortamindan etkilenmekte ve psikolojik
zarar gormektedirler.

Bu kabul edilemez bir durumdur.

Mobbing kavrami ulkemizde cok yeni olsa da son yillarda mobbing magdurlar
tarafindan yargiya tasinan ve mobbing magduru lehine karar verilen dava sayilari her
gecen gun artmaktadir.

Mobbing’in dnlenmesi ve buna iliskin yaptirimlara iliskin tlkemizde henuz 6zel bir
duzenleme bulunmamaktadir.

Ancak i§ Kanunu madde 5.,24/11.,77.,83. maddeleri kapsaminda, Medeni Kanun'un
Kisilik Haklari ihlali Sebebiyle Acilabilecek Koruyucu Davalar ile Kisilik Haklarinin ihlal
Edilmesi Sebebiyle Maddi ve Manevi Tazminat Davasi kapsaminda, 04 Subat 2011°de
kabul edilen Yeni Borglar Kanunu’nun 417. Maddesi kapsaminda degerlendirilmektedir.

Bu nedenle konunun lzerinde ciddiyetle durulmali, micadele araglari guglendiril-
meli, yasal zemine oturtulmalidir.

Bu cercevede uluslar arasi normlar, cesitli tlke uygulamalari dikkate alinarak tlke-
miz endustri iliskiler sistemine iliskin bir model olusturulmalidir.

Bu konuda ILO (Uluslararasi Galisma Orglitdi), hazirladigi raporlarda mobbing ta-
nimlarini yapmis ve mobbing tanimi yaparak, en cok goruldigu ulkelere tavsiye niteli-
ginde duzenlemelere yer vermistir.

Avrupa Birligi'nde basta Avrupa Birligi Temel Haklar Sartinin 1,6 ve 31. maddesin-
de saygin calisma kosullari, insan onurunun korunmasi ve herkesin guvenlik hakkina
sahip olmasi gibi genel diizenlemelerin yaninda Roma ve Amsterdam anlasmalarinda
da ayrimciligr yasaklayan genel diizenlemeler bulunmaktadir.

Avrupa Birliginde,salt mobbing ile ilgili bir yonerge bulunmamakla birlikte 89/391
sayili “Iscilerin iste Glvenliklerinin ve Sagliklarinin Korunmasi Hakkindaki Tedbirlere
iliskin Konsey Yénergesi” mobbing konusunda géz éniinde bulundurulmasi gereken
cerceve niteligindedir.

Ulkemiz acisindan yeni bir kavram olsa da mobbing konusunda kisa stirede 6nemli
bir mesafe kat edilmistir.

Ozellikle TBMM'de Kadin-Erkek Firsat Esitligi Komisyonu'nu tarafindan yapilan
kapsamli calisma sonunda hazirlanan “isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve C6ziim
Onerileri Komisyon Raporu”, Yeni Tiirk Bor¢lar Kanunu'ndaki diizenlemeler, mobbingin
onlenmesine iliskin Bagbakanlik Genelgesi 6nemli bir farkindalik artisi saglamistir.

Bu kapsamda HAK-IS olarak son yillarda mobbingle miicadele konusunda yasanan
gelismelerden memnuniyet duyuyoruz.
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Ozellikle 19 Mart 2011 tarihli “isyerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi” (Mobbing)
konulu Basbakanlik Genelgesinin yayimlanmasini énemli bir milat olarak degerlendi-
riyoruz.

So6z konusu Genelge’'de yer alan;

> “Isyerinde psikolojik tacizle miicadele éncelikle isverenin sorumlulugunda
olup isverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalari icin gerekli butun 6n-
lemleri alacaktir.

» Butun calisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tlrll eylem
ve davranislardan uzak duracaklardir.

» Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi igin
onleyici nitelikte hukiumler konulmasina 6zen gosterilecektir.

» Psikolojik tacizle micadeleyi gticlendirmek tzere Calisma ve Sosyal Glvenlik
Iletisim Merkezi, ALO 170 uzerinden psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara yardim
ve destek saglanacaktir.

» Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve 6n-
leyici politikalar Gretmek uzere Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanligi bunye-
sinde Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslari ve ilgili taraflarin
katiimiyla “Psikolojik Tacizle Micadele Kurulu” kurulacaktir.

» Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa su-
rede sonuglandiracaktir.

» Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yuritulen is ve islemlerde kisilerin ozel ya-
samlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

» Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi, Devlet Personel Bagkanligi ve sosyal ta-
raflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla egi-
tim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler dliizenleyeceklerdir” gibi diizen-
lemelerle galisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaclanmistir.

Calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla alinmasi gereken tedbirleri
iceren Basbakanlik Genelgesinin yayimlanmasinin ardindan konuyla ilgili artan bir bi-
ling diizeyi ile hareket edilmektedir.

Calisma Genel Mudurlugu tarafindan ilgili paydaslarin katilimiyla Psikolojik Taciz-
le Muicadele Kurulu olusturulmasina iliskin koordinasyon ¢alismalari baslatilmis, taslak
bir eylem plani hazirlamistir. Bu stirecin kisa zaman igin tamamlanmasiyla daha hizli yol
kat edilecegini dustnUyoruz.

HAK-IS olarak Genelgenin yayimlanmasini takiben genelge kapsaminda Konfede-
rasyonumuzun gorev alanina giren konularla ilgili kapsamli ¢alismalar gerceklestirdik.

Gectigimiz yil CASGEM ile isbirligi yaparak 1000 kadin Uyemize yénelik Mobbing
ve mobbingle miicadele konusunda bilinglendirme egitimleri gerceklestirdik. Ozellikle
ALO 170 hattinin kullanimina yonelik bilgilendirmeler gerceklestirdik.

Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi igin
onleyici nitelikte hikimler koymaya basladik.
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Konfederasyonumuzun 2011 yilinda gergeklestirdigi 12. Olagan Genel Kurulunda;
“mobbing konusunda farkindaligi artirmak icin kapsamli bir egitim seferberligi basla-
tan HAK-iS'in, egitim calismalarina devam etmenin yani sira liye sendikalarinca bagit-
lanacak toplu is sozlesmelerine isyerinde, psikolojik taciz vakalarini onleyici nitelikte
hiukidmler konulmasina 6zen gosterecegini” ifade eden bir Genel Kurul Karari alinmistir.

Konfederasyonumuza Uye_Hizmet—ig Sendikasi genel Merkez Kadin Komitesi tara-
findan Turkiye capinda “MOBBING’E HAYIR” imza kampanyasi yapilmistir.

HAK-IS olarak iiyelerimiz ve tiim calisanlar acisindan yasanmasi her an muhtemel
olan mobbing konusuna iliskin ¢alismalarimizi artirarak strdurecegiz.

ilgili tiim taraflarin bu konuda sorumluluk almasinin 6zellikle farkindalik artirici
calismalara agirlik vermesinin caydirici olacagina inaniyoruz.

Bu konuda tum kurumlara gorev ve sorumluluk dismektedir.

Cunku bilgi eksikligi nedeniyle isyerinde yasanilan her sorunun mobbing olarak
degerlendirilmesi ya da mobbing kapsamindaki konularin 6telenmesi is barigini olum-
suz etkilemektedir.

Bu nedenle kurumlar da kendi i¢c mekanizmalarini gelistirip, mobbingi engelle-
yecek onlemler almalidirlar. Onemli olan mobbing vakalari yasanmadan isyerlerinde
kurumsal tedbirlerin alinmasidir. Bu tedbirlerin en énemlisi isyerinde saglikli iletisim
ortaminin saglanmasidir. isyerinde sosyal diyalog ve endiistri iliskileri mekanizmalar
tesvik edilmeli, sikayetlerin tarafsizca degerlendirilece§i mekanizmalar olusturulma-
lidir. isyerinde meydana gelen vakalar is Sagligi ve Giivenligi Kurullarina mutlaka ta-
sinmalidirMobbing, miizakere ve arabulucuk teknikleri, stresten kurtulma ve iletisim
teknikleri konularinda egitimler verilmelidir.

Mobbing vakalarina yonelik izleme-degerlendirme ve onleyici politika olusturma
calismalarinin kurumsal sekilde gerceklestirilmesi, mobbingle miicadele arag ve yon-
temlerinin gelistirilmesi gibi konularda daha islevsel adimlar atilmasi gerekmektedir.

En onemlisi ise psikolojik siddet uygulamanin bir hak arama yolu olmadigi gibi,
siddettin hicbir hakli sebebe ve gerekceye dayandirilamayacadi bilinci tim toplumu-
muzda yayginlastiritmalidir.

Calisanlar ve igverenler hem 6zel hem mesleki yasamlarinda insan iligkilerine
0zen gostermeli ve insani insan yapan en énemli deder olan saygl kavramindan vaz-
ge¢cmemelidir.



MOBBINGLE MUCADELEDE STK’LAR VE iINSANi DEGERLER

Mehmet BOZDEMIR
insani Degerler Dernegi Genel Baskani

OZET

Mobbing/isyerinde psikolojik taciz, calisma hayatinda biitiin calisanlari ve toplu-
mu olumsuz etkileyen bir olgudur. Yapilan arastirmalar, sadece Ulkemizde degil butiin
Ulkelerde de bu olumsuz olgunun yasandigini diinya ekonomisini, tlkelerin mobbing-
den etkilendigini ve zarar gorduginu gostermistir. Mobbingin etkisinin azaltilmasin-
da STK’lar cok dnemli roller Ustlenebilirler. Mobbingin giderek yayginlagmasinin en
dnemli sebebi insanligin insani degerleri kaybetmesidir. insani degerlerin kaybolmas,
ayimmciligin, menfaatciligin, maddiyatgiligin, 6nyargili dislincelerin gelismesine sebep
olmus, bu durum insanlar arasinda bulyuk bir iletisim bozuklugu meydana getirmis ve
mobbinge uygun bir ortam hazirlamistir. Calisma hayatinda insani dederlerin yeniden
etkin bir sekilde yasanmasiyla mobbingin etkisi azalacak belki de zaman icerisinde
asgariye inip kaybolacaktir.

Bu kisa tebligimizde kisaca mobbing kavrami ve etkileri Uzerinde durulacak ve
daha sonra sivil toplum kuruluslarinin mobbingle mucadeledeki roli ile insani deger-
lerin fonksiyonu anlatilacaktir.

Tirkcede; “isyerinde psikolojik taciz’,"bezdiri”,"yildirma” seklinde tanimlanabilecek
olan “Mobbing” kavrami ilk kez 1980'li yillarda Isveg vatandasi ve bir bilim insani olan
Heinz LEYMANN tarafindan is hayatindaki baski siddet yildirma hareketleri icin kulla-
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nilmaya baslanmistir. LEYMANN, psikolojik tacizin birey lizerindeki duygusal ve fiziksel
etkilerini; uykusuzluk, sinir bozuklugu, melankoli hali, konsantrasyon bozuklugu, sosyal
izolasyon, kendini kliglimseme ve asagilama, sosyal uyumsuzluk, cesitli psikosomatik
rahatsizliklar, depresyon, umutsuzluk ve caresizlik hissi, sinirlilik, 6fke, huzursuzluk ve
derin keder hali olarak tanimlamaktadir. Mobbinge maruz kalan kisiler gordukleri za-
rarin blyukligu ve etkisiyle, islerini yapamaz duruma gelmektedirler. Konu ile ilgili
yapilan arastirmalar gostermistir ki, en kisa mobbing suresi 6 ay,genelde ortalama sure
15 ay, slrecin kalici agir etkilerinin ortaya ¢iktigr donem ise, 29-46 aydir.

Mobbing eylemini calisma hayati igin kullanan Heinz Leymann mobbing davranis
turlerini bes grupta toplamistir.

* Kendini gostermeyi engelleme; s6zunu kesmek, yliksek sesle azarlamak seklinde
gerceklesen davranislar, sirekli elestiri

e Sosyaliliskilere saldiri; calisan is ortaminda yokmus gibi davranilmasi, iletisimin
kesilmesi

e itibara saldiri; asilsiz sdylenti, hos olmayan imalar

e Mesleki durumuna saldiri; nitelikli is verilmemesi, anlamsiz isler verilip surekli
yer degistirilmesi

e Kisinin sagligina dogrudan saldiri; agir isler verilmesi, fiziksel siddet tehdidi

isyeg, psikolojik tacize karsi o6zel yasal dizenleme yapan ilk AB Ulkesidir. 1993
tarihli Isyerinde Magduriyet Hakkinda Kararname’de psikolojik taciz, sosyal dislama ve
cinsel taciz gibi saldirgan tutum ve davranislar magduriyet kapsaminda degerlendiril-
mektedir.

Almanya Federal is Mahkemesi bir kararinda: mobbingi “calisanlar arasinda ya da
amirler araciligiyla gergeklestirilen sistematik aleyhte faaliyetlerde bulunmak, eziyet
etmek veya ayrimcilik yapmak” seklinde tarif etmistir.

Fransa’da mobbing (isyerinde Psikolojik Taciz) magdurlarinin magduriyetleri sebe-
biyle basvurabilecedi 8 makam belirlenmistir. Bunlar yargi yoluna basvuru, isci temsil-
cileri, isveren, sendikalar (is Kanunu Madde L1154-2), dernekler, is doktoru, arabulucu,
Ayrimciliga Karsi Esitlikten Yana Yuksek Otorite'dir.

Ulkemiz pozitif hukukunda mobbing/psikolojik taciz kavraminin dogrudan ifade
buldugu bir yasal diizenleme bulunmamaktadir. Turk Ceza Kanunu, Medeni Kanun ve
Borglar Kanunu'nda mobbinge iliskin diizenlemeler yer almakta ise de; bunlar yetersiz
olup, mobbingin tiim unsurlarini icerir sekilde is Kanunu, Devlet Memurlari Hakkinda-
ki Kanunda ve Ceza Kanununda yeni duzenlemeler yapilmalidir. Bu konuda mobbing/
psikolojik taciz kavraminin dogrudan ifade buldugu tek norm bir idari diizenleme olan
Turk Muhendis ve Mimar Odalari Birligi ana yonetmeliginin 90. maddesidir.

Yasalarimizda mobbingle ilgili ¢cok agik hukimler olmamasina ragmen, konuyla
ilgili olarak mahkemelere acilan davalarda yargi muspet kararlar vermis olup; Yargitay
9. Dairesi ise mobbing ile ilgili kararinda: Mobbing kavrami, isyerinde bireylere Ustleri,
esit duzeyde calisanlar ya da astlari tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tir
kotl muamele, tehdit, siddet, asagilama vb davranislari icermektedir.
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Amerika’da Workplace Bullying Institute (WBI) tarafindan yapilan bir arastirmada
Amerika’'da calisanlarin %13’Gnun yakin bir zamanda mobbinge maruz kaldigini, %24’
ge¢mis zamanda, %12’sinin ise tanik oldugunu belirtmistir. Baska bir ifade ile ¢alisanla-
rin yaklasik yarisi (%49) mobbinge maruz kalmaktadir.

Bursa’da saglik, egitim ve glivenlik sektorlinde yapilan bir ¢alismada, 944 kisinin
%55’inin son bir yil icinde psikolojik tacizle karsilastigi, %47’sinin ise tanik oldugu be-
lirlenmistir. Yine Aksaray-Yalova- Esenkdy egitim merkezlerinde calisan 315 ilkokul 6G-
retmenin %50’sinin isyerinde psikolojik tacizle karsilastigi saptanmistir. istanbul’da 505
hemsireyi kapsayan bir calismada da hemsirelerin %86’sinin psikolojik tacize maruz
kaldigi kaydedilmistir.

Human Resources Management’in, 2008 yilinda Turkiye’deki mobbing vakalarini
arastirmak amaciyla “yenibiris.com” lizerinden bir anket diizenlemistir. S6z konusu an-
kete 100 kisi katilmis, katilanlarin % 56’sini erkekler, % 44’Unu ise kadinlar olustur-
mustur. s hayatinda mobbingle karsilastiklarini sdyleyenler, % 81 ile en biyiik dilimi
olustururken, hi¢ karsilasmayanlarin orani ise % 2’de kalmistir. Ankete katilanlarin %
70’i,bu davranisi,yoneticisi konumunda olan kisi ya da kisilerden, % 25’i ayni seviyedeki
calisma arkadaslari tarafindan gorduklerini ifade etmislerdir.

Sonug olarak mobbing, kar amaci glitmeyen kuruluslarda, okullarda ve saglik sek-
torlinde daha yaygin olmakla birlikte, her isyerinde ve her turli kurulusta da gorule-
bilmektedir. Nitekim ydnetim zaafiyetinin ve organizasyon bozuklugunun daha fazla
oldugu isyerlerinde, disiplin uygulamak, verimliligi artirmak, refleksleri kosullandirma
one surulerek yapilmakta ve mesrulastirilmaktadir.

Modern hayatin getirdigi temel sorunlarindan birisi haline gelen isyerinde psiko-
lojik tacizin sonuclari ve etki alani oldukga genistir. Bireyler, boyle bir sorunu bilmekte,
yasamakta, ancak tanimlama ve ¢ozum konusunda bir adim atamamaktadir.

isyerinde psikolojik tacizde en énemli etken iletisimsizlik olup, hem magdur hem
de bireyin ailesi ve ¢alistigi kurum da yasanan mobbing siirecinden olumsuz etkilen-
mektedir. Dolayisiyla, psikolojik taciz sadece fail veya failler ile magdur arasinda gelisen,
bir defada meydana gelip biten bir siddet tiru degil, uzun bir surecte yavas yavas geli-
sen ve gerek bicimi gerekse sonuglari agisindan giderek agirlasan bir siddet bigimidir.

Ulusal isyeri Giivenligi Enstitiisii Raporuna gére, ABD'de isyeri siddetinin calisan-
lara toplam maliyeti 1992 yilinda 4 milyar dolardan fazladir.

Avustralya Griffith Universitesi Yonetim Bolumunun hazirlamis oldugu rapora gore
Avustralya’da mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz) isverenlere yillik 36 milyar dolara
mal olmaktadir.

) ingiltere Ticaret Odasinin 2000 yilinda yapmis oldugu calismaya gdre mobbing
(Isyerinde Psikolojik Taciz) Ingiltere endistrisine her yil 2 milyar dolar yuk getirmek-
tedir.

Diinyada her sene 6 milyon calisma giini kaybi yasanmaktadir. (HSEInformation
abaout Health and Safety at Work). Bu yasanan kayiplarin sebebi (Isyerinde Psikolojik
Taciz) magdurlarinin meslek giivensizligi, is degisikligi ve uzun calisma saatleri ve bu
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zor ¢alisma kosullari sebebiyle yasanan calisma kayiplaridir. Diinya genelinde stres ve
stres ile ilgili olan hastaliklarin maliyetine baktigimizda 5 milyar (TUC- Trades Uninon
Congresss) dolardan 12 milyar (IPD- Institute of Personnel and Development) dolara
yiikselen bir grafik karsimiza cikmaktadir. Bu denli maliyeti olan mobbingin (isyerinde
Psikolojik Taciz) onlenebilmesi icin mevzuatta ve uygulamada yapilacak degisikliklerin
calisma hayatina yansitilmasi saglanmalidir.

Mobbing, ok yaygin ve gittikge artan bir olgudur. AB ulkelerinde yayginlik oranlari
% 2 ile 15 arasinda degismektedir. Ulkemizde ise bazi sendikalar ve STK’larda % 50°lik
bir oran oldugu iddia edilmektedir.

istanbul Kiiltiir Universitesi Ogretim Gorevlisi Dr. Saban CAKANOGLUnun calis-
malarinda, Turkiye'deki mobbing magdurlarinin ¢alisan nufusun % 20’sini olusturdugu
belirtilmistir.

Mobbing ile asil hedef calisanin onur ve sayginligidir. Mobbing uygulamasi sonu-
cu mobbing magdurunun, 6zglveni kaybolmakta, verimliligi ve performansi diserek is
yapamaz duruma gelmekte ve ruh sagligi bozulmasina neden olmaktadir. LEYHMAN'In
arastirmalarina gore, Isvec'teki intiharlarin%15’i mobbingten kaynaklanmaktadir. Bun-
larin yani sira,mobbing magdurunun aile yakinlari da maddi ve manevi olarak olumsuz
yonde etkilenmekte, evliliklerin ¢ogu bosanmayla sonuglanmakta; pasifize olan mob-
bing magdurunun yetistirdigi cocuklar, demokrasinin énemini kavrayamamis, korkak,
mutsuz, haksizliklari sinesine ceken, hak arayisi i¢inde olmayan bireyler olarak yetis-
mekte; dolayisiyla toplum sagligi, huzuru da giderek kaybolmaktadir.

SiVIL TOPLUM KURULUSLARININ ROLU

Galisma hayatinda psikolojik taciz vakalarinin gorilme sikligi, toplumun sosyal,
ekonomik, kiilturel ve ahlaki norm ve degerleri ile yakindan ilgilidir. Son yillarda artan
gog, yabancilasma, 6z gliven yetersizligi, isyerlerinde liyakata onem verilmeyisi, hemse-
rilik ag1 etkilesimi, isyerlerinde psikolojik taciz davranislarini besleyen bir zemin olus-
turmaktadir.

Bugun insanligin yasadigi onemli problemlerin basinda ayirimcilik, iletisim bo-
zuklugu, onyargili dusunceler, maddiyatgilik ve menfaatgilik gelmektedir. Bu unsurlar
bireyin egoizmini gu¢lendirmekte ve mobbing olgusunun ¢cogalmasinda ¢ok 6nemli rol
oynamaktadir.

insanlarin ve iilkelerin dzellikle calisma hayatini énemli dlciilerde etkileyen ve
gittikce ¢cogalan mobbingin/isyerinde psikolojik tacizin etkilerinin sivil toplum kuru-
luslari vasitasiyla azaltilmasi hatta 6nlenmesi mumkdinddr. Sivil toplum kuruluslarinin
en onemli gorevleri toplumsal uzlasmaya, barisa ve demokrasinin gu¢lenmesine katki
saglamaktir.

insanlar hayatlarinin biiyiik bir kismini iki yerde gecirirler. Bunlar, evleri ve isyerle-
ridir. Demokratik refleksi yuksek, dengeli,uyumlu ve dinamik toplumlarda ise insanlarin
hayatlarini gecirecekleri tglinci yer sivil toplum kuruluslaridir.

insan her seyden énce sosyal bir varliktir. Daha ¢ok insanla temas kuran insanlarin
hayata daha bagli, dengeli ve mutlu olduklari gozlenmistir. Kdsesine ¢ekilmis, insanlar-
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la fazla temas kurmayan, yalniz yasayan bireyler ise ruhsal hastaliklara yakalanmislar-
dir. Yapilan arastirmalarla, insanlarin aile ve isyerlerindeki psikolojik dengelerini sagla-
manin sivil toplum kuruluslarindaki katilimlari ve faaliyetleri ile yakindan ilgili oldugu
tespit edilmistir. Cesitli misyonlari yuklenen sivil toplum kuruluslarinda insanlar kur-
duklari diyaloglarla daha dengeli ve huzurlu bir hayati yasayabilmektedirler. Ayrica sivil
toplum kuruluslarinin Gyelerinin sorunlariyla ilgilenmesi, dayanigma icinde olmalari ve
insanlarin hayatlarinda guivenle birlikte seffaf bir denetim olgusu olusturmakta ve bir
oto kontrol sistemi gelistirmektedir. Bireyler insani insan yapan degerlerin birgogunu
sivil toplum kuruluslarinda daha kolay bir sekilde algilayabilmekte ve kazanabilmek-
tedir. Sevgi, saygi, yardimlasma, hosgori, hak, hukuk, adalet, merhamet ve benzeri insa-
ni degerleri insanlar sivil toplum kuruluslari icerisinde daha kolay kazanmakta ve bu
degerler, bireyin mobbing/isyerinde psikolojik taciz uygulamalarina engel olmaktadir.

INSANI DEGERLERIN ROLU

Modern dunyanin yasadigi bircok hastaliklarin ve sorunlarin en énemli sebepleri-
nin basinda toplumlarin ve insanlarin insani degerlerden uzaklasmis olmasi gelmekte-
dir. Mobbing ile asil hedef calisanin onur ve sayginligidir. insanin onur ve sayginligini
hedef alan mobbing, ancak insani degerleri kaybetmis veya zayiflamis bireylerin yapa-
cagi bir uygulamadir. Kaybettigimiz, terk ettigimiz veya unuttugumuz insani degerleri
yeniden hatirlayip hayatimizin her safhasinda etkin bir sekilde yasamak mobbingi/isye-
rinde psikolojik tacizi 6nemli 6lguide azaltacak, hatta yok edecektir.

insani degerler neden unutulmustur, nicin kaybedilmistir veya nasil zayiflamistir?
Bu sorularin cevaplari lzerinde butiin insanligin iyi dustinmesi ve ¢okga arastirmasi
bir¢ok sorunun ¢ozimunu kolaylastiracaktir.

Ozellikle Fransiz ihtilali ile birlikte entelektiiellerin hayata bakislari pozitivizm ve
sekuler dusunce ile sekillenmeye baslamistir. Baska bir ifadeyle materyalist diisiince
tarzinin dogurdugu; fasizm, ulusalcilik, himanizm, sosyalizm, komunizm, kapitalizm, li-
beralizm ve benzeri ideolojiler insanligi esir almistir. Biz ve otekileri doguran ideolojiler
bir nevi insanlarin icat ettigi beseri dinler haline gelmistir. insan ve insani degerler ikin-
ci plana itilmis, ayni ideolojiden olmak daha onemli hale gelmistir. En 6nemlisi insa-
nin ylce bir varlik oldugunun unutulmasidir. Bizim medeniyetimizdeki ifadesiyle esrefi
mahldkat olan insan, yani yaratilmislarin en sereflisi olan insan ¢ok siradan bir varlik
gibi gortilmeye baslanmistir. Butln ideolojiler insanin sadece maddi yonuyle ilgilenmis,
insanin maddi ihtiyaclari giderildigi zaman mutlu olacagi zannedilmistir. iste bu durum
insan merkezli disinme felsefesini yitirmis, hem toplum yapimizda hem de yonetim
yapimizda insan ve insani degerlerin yerini ideolojilerin almasina sebep olmustur.

ideolojilerin esiri olan insanlik, insanin yiice bir varlik oldugunu unutmus, bu du-
rum insana duyulan saygl ve sevginin yitirilmesine sebep olmustur. ideolojiler; ayi-
rimciligi, onyargili distinceleri, maddiyatciligi, menfaatgiligi ve acimasiz rekabeti 6ne
¢ikararak, insanlar arasinda buyuk bir iletisim bozuklugu meydana getirmistir. Bu ileti-
sim bozuklugu da ruh sagligi bozuk insanlar ve toplumlar yaratmistir. Iste Mobbing de/
isyerinde psikolojik taciz de modern hayatin getirdigi bu sorunlardan biridir.
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insani insan yapan insani degerler insani yiicelten degerlerdir. Sevgi, saygi, yardim-
lasma, hosgoru, sefkat, merhamet, adalet, vefa gibi degerler yeryliziinde sadece insana
mahsus degerlerdir. Bu degerleri sosyal, siyasi, kiiltlirel ve ekonomik hayatinda etkili bir
sekilde yasayanlar dengeli, dinamik, mispet distinen ve yapici insanlardir. Bu degerleri
yasayan insanlar baskalarina zarar vermekten, onlari tizmekten ve kirmaktan cekinirler,
hayatlarini bu degerlere gore tanzim ederler.

Calisma hayatinda bu degerlerin etkin bir sekilde yagsanmasi mobbingin etkilerini
onemli 6lclide azaltacak hatta yok edebilecektir. Calisma hayatinda bu degerlerin kaza-
nilmasi bir nevi koruyucu hekimlik etkisi gibi mobbingi daha baslamadan bitirecektir.

GCalisma hayatinda bu degerlerin kazanilmasi ve gliglendirilmesi icin bircok et-
kinlikler diizenlenebilir, cesitli egitim ¢alismalari yapilabilir. Calisanlarin yas gunleri-
nin, evlilik yildonumlerinin kutlanmasi, birlikte piknikler ve geziler diizenlemek, gesitli
yardimlasma faaliyetleri, hediyelesmek, selamlagmayi ve sohbetleri arttirmak, ¢alisan-
lar olarak gesitli vakif ve dernekler kurmak, birlikte kitap okumak, sinemaya tiyatro-
ya gitmek, aileler arasinda ev ziyaretlerinde bulunmak bu etkinliklerden sayilabilir. Bu
gibi etkinliklerin arttirilmasi calisanlar arasinda temasin ve diyalogun gug¢lenmesini
saglayacak ve igyerini insani degerlerin yasandigi bir ortam haline getirecektir. Boyle
ortamlarda insanlarin birbirlerine zarar vermeleri asgariye inecek, hak hukuk kavramlari
da cok kuvvetli bir sekilde algilanacagi i¢cin mobbing ortami da kendiliginden ortadan
kalkacaktir.

Elbette bitin bunlarin yaninda egitim ve hukuk sistemimizde, ¢alisma hayati
mevzuatimizda gerekli diizenlemeler ve iyilestirmeler yapilmalidir. Bunlarin basinda
da insani ve insani degerleri esas alan yeni bir anayasa, bu sdylediklerimizin kolayca
yapilmasina uygun bir zemin hazirlayacaktir.
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ALTINTAS Hayrani Prof.Dr. Mutlu Olmanin Yollari veya Yeni Ufuklar-Lotus Yayinlari
ALTINTAS Hayrani Prof.Dr. islam Demokrasi ve insan Haklari - Giindiiz Yayinlari
TARHAN Nevzat Prof.Dr. Giizel insan Modeli- Timas Yayinlari
insani Degerler 2.Kitap - insani Degerler Dernegi Yayini

isyerinde Psikolojik Taciz(Mobbing) ve C6ziim Onerileri) TBMM Alt Komisyon Raporu Nisan
2011 Tirkiye Buylk Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu tarafindan
yaymlanmistir.

19 Mart 2011 tarih ve 2011/2 Sayili Basbakanlik Genelgesi
www.mobbing.org.tr/ Bu sitedeki bircok yazi, arastirma ve makalelerden yararlanilmistir.
trwikipedia.org/wiki/Mobbing
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PSIKOLOJIK TACiZLE MUCADELEDE SENDIKALARIN ROLU

Prof. Dr. Tekin AKGEYiK
|.0.Iktisat Fakiiltesi

OZET

Psikolojik taciz davranislari, insanlik tarihi kadar eski bir sorun alani olmasina rag-
men, bu olgunun literatlre girisi ancak 1990’1 yillarin basinda gergeklesmistir. Sorunun
sendikalarin ve sivil toplum orgutlerin gindemine yansimasi cok daha yakin bir donem-
de so6z konusu olmustur. Buna karsilik, hemen higbir sendikanin bu alanlarda kapsamli
bir politikasi bulunmamaktadir. Sinirli sayidaki bazi yayinlar, seminerler ve toplantilar
disinda ciddi bir mucadele programi gelistiren bir sendika soz konusu degildir. Nitekim
konu heniz toplu sozlesme gorlismeleri glindemine alinmadigi gibi sendikalarin bu tir
saldirilarin magduru olan Uyelerine destegi de yeterli diizeyde degildir. Bu makalenin
amaci, psikolojik tacizle miicadelede genelde sivil toplum orgutlerinin, 6zelde ise sendi-
kalarin roll ve etkisini ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik taciz, mobbing, sivil toplum orgtitleri, sendikalar
GIRIS
Psikolojik taciz (mobbing) kavrami ilk olarak Leymann tarafindan gelistirilmis olsa

da, benzeri bir¢ok kavram is yasaminda fiziksel olmayan saldirilari tanimlamak ama-
ciyla kullanilagelmistir. Bunlar arasinda ‘calisan tacizi” (employee abuse), ‘magduriyet”
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(victimization), “duygusal taciz” (emotional abuse), “zorbalik” (petty tyranny), “psikolojik
saldirganlik” (psychological aggression), “kabalik” (incivility), “iliskisel saldirganlik” (re-
lational aggression) ve “isyeri saldirganligi” (workplace aggression) en yaygin olarak
kullanilanlardir (Klein, 2012).

Psikolojik taciz davranislari,insanlik tarihi kadar eski bir sorun alani olmasina rag-
men, bu olgunun literatilire girisi ancak 1990°Li yillarin basinda gergeklesmistir. Bu do-
nemde konuyla ilgili arastirmalar, psikolojik tacizin etki alanini ortaya koymada onemli
bir katki yaratmistir.

Buna karsilik,sorunun sendikalarin ve sivil toplum orgutlerin gindemine yansima-
si gok daha yakin bir donemde s6z konusu olmustur. Geleneksel olarak sendikalar tc-
retler, calisma saatleri, izinler ve is kazasi gibi klasik is glivenligi sorunlarina yogunlas-
mislardir. Bu nedenle psikolojik taciz gibi gorece daha soft nitelikli is glivenligi riskleri
ihmal edilmistir. Ozellikle son yillarda basin ve yayin kuruluslarinin haberlerine konu
olan psikolojik taciz vakalarinin etkisiyle konu calisanlar arasinda ciddi bir farkindalik
yaratmis, sendikalar da bunun dogal bir sonucu olarak bu soruna 6nem vermeye basla-
mislardir. Bu cercevede cesitli sendikalarin yayinlari, toplantilari, kampanyalari isyerin-
de psikolojik taciz olgusunun 6nemi ve etkisi konusunda bilinglenmenin genislemesine
katki saglamistir.

Sendikalarin kamuoyunda yarattiklari bu bilinglenme gerek resmi diizeyde ge-
rekse sivil toplumda karsilik bulmustur. Baskanligin konuyla ilgili genelgesi, psikolojik
taciz magdurlarina destek vermek amaciyla olusturulan ALO 170 telefon hatti, SGK’'nin
yururlige koydugu psikolojik tacizle ilgili yonetmelik, CASGEM gibi kurum ve kurulusla-
rin egitim ve bilgilendirme programlari vb. bircok calisma on plana ¢ikmistir.

Bu makalenin amaci, psikolojik tacizle micadelede genelde sivil toplum orgut-
lerinin, 0zelde ise sendikalarin rolu ve etkisini ortaya koymaktir. Calisma bu amacla,
tic béliimden olusmaktadir. ilk bliimde sendikalarin psikolojik tacizin farkindaligina
iliskin sivil toplum orgutlerinin ve sendikalarin roli Uzerinde durulmakta, ikinci bolim-
de psikolojik tacizle miicadeledeki sorumlulugu sorgulanmakta ve son bolimde ise,
koruyucu mevzuatin gelistirilmesindeki etkisi analiz edilmektedir.

1. FARKINDALIK YARATILMASI

Psikolojik tacizle miicadelede éncelikli gérev farkindalik yaratilmasidir. isyerinde
fiziksel olmayan saldirgan davranislar yeni bir olgu degildir. Ancak bu davranislarin
psikolojik taciz kapsaminda degerlendirilmesi oldukca yeni bir durumdur. Dolayisiyla
sivil toplum orgutlerinin oncelikli rold, calisanlar tarafindan cogunlukla isin veya isyeri
iliskilerinin dogal bir unsuru olarak gorilen taciz edici tutum ve davranislari fark etme-
lerine donuk programlar yurutmeleridir.

Farkindalik yaratilmasi kapsaminda sivil toplum orgutlerinin arastirmalarla soru-
nun bilinirligini ve yayginligini analiz etmeleri nemlidir. Son yillarda bu alanda kayda
deger arastirma ve calisma yurutulmustur. Bazi sendikalar lyeleri Uzerinde arastirma
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yapilmasina zemin hazirlayarak sorunun daha iyi algilamasina 6nemli katkilarda bu-
lunmaktadirlar.

Ornegin altr farkli isci sendikasinin liyeleri arasinda yapilan bir arastirmada Ei-
narsen, Raknes ve Matthiesen tarafindan, psikolojik taciz olgusunun; isyukd, is kontrold,
orgut-sosyal iklim, liderlik, rol catismasi ve rol belirsizligi gibi kurum kaynakli faktorler-
le iliskisi incelenmistir. Bu calismada, is kontrold, liderlik ve rol ¢atismasi ile psikolojik
taciz arasinda yiksek bir iliski saptanmistir. Bu lic degiskeni orgiit-sosyal iklim takip et-
mektedir. Ayrica, arastirmada, psikolojik tacize maruz kalanlarin ¢alisma ortamini daha
negatif bir sekilde algiladiklari goralmustur (Einarsen, 1994).

ingiltere’de Kamu Calisanlari Sendikasrnin (Public Sector Trade Union-UNISON)
Uyeleri arasinda yapilan bir arastirmada, uyelerin lcte ikisinin bir sekilde ya psikolojik
taciz magduru oldugu ya da tanik oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmada ayrica belirli
sektorlerde, psikolojik tacizin yogunlugunun arttigi ortaya cikmistir. Ozellikle iletisim
sektorunde calisanlarin %25’i psikolojik tacize maruz kaldigini bildirmistir (Cox, 2004).

Bazi ulkelerde ise, bu tur arastirmalar sendikalar tarafindan dogrudan gercekles-
tirilmektedir. Sézgelimi ingiltere’de “Bankacilik, Sigortacilik ve Finans Sendikasi” (Ban-
king, Insurance and Finance Union-BIFU), calisanlar ve amirler tUzerinde hedefleri ger-
geklestirme yonunde yogun bir baskinin oldugu isyerlerinde psikolojik taciz vakalarinin
arttigina dikkat cekmektedir. Bu isyerlerinde ozellikle performans odakli ticretlendirme
sisteminin varligi, psikolojik taciz i¢in uygun bir ortam yaratabilmektedir (Salin, 2003).

Norve¢'te ise, yedi isci sendikasi tarafindan gergeklestirilen bir calismada denek-
lerin %27’si psikolojik taciz vakalarinin daha yogun oldugu isyerlerinde verimlilik oran-
larinin da geriledigini kaydetmistir. Arastirmada kaydedilen diger negatif sonuglar ara-
sinda ozellikle devamsizlik, ylksek isglcu devri ve is tatminsizligi on plana ¢ikmaktadir
(Einarsen, 2004).

ingiltere’de isci Sendikalari Konfederasyonu'nun (Trades Union Congress-TUC)
yapmis oldugu bir arastirmaya gore, psikolojik taciz davranislarina en fazla maruz kalan
gruplarin bankacilik, finans ve guivenlik sektorl ¢alisanlari oldugu (%63), bunu goniil-
LU islerde calisanlarin (%45) ve kamu calisanlarinin (%41) izledigi belirlenmistir (Cox,
2004).

Psikolojik taciz ile ilgili 1999 yilinda “Hollanda Isci Sendikalari Federasyonu” (Fe-
deration Dutch Labour Movement-FNV) tarafindan yapilan bir diger arastirmada ise;
arastirmaya katilan 2000 sendikalinin % 39'u calistiklari isyerinde rahatsiz edici bir
atmosfer oldugunu ve %5’i bu durumun tehditkar oldugunu bildirmislerdir. Calisma-
ya katilanlarin %42’sinin isyerlerinde psikolojik tacize karsi hicbir nlem alinmadigini
bildigi, % 11’inin ise, dnlem alinip alinmadigini bilmedigi ortaya ¢ikmistir (ITW, 2004).

Farkindalik yaratmaya donuk calismalar sadece arastirmalar sinirli degildir. Bazi
ulkelerde sorunu kamuoyunun gindemine tasimaya donuk kampanyalara rastlanmak-
tadir. Ornegin irlanda’da “irlanda Banka Calisanlari Sendikasi” (Irish Bank Officials As-
sociation-IBOA) 10.000 (iyesi ile korku kiiltiiriine karsi bir kampanya baslatmistir. “Is-
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yerinde sayginlik” kampanyasi 6zunde isyerinde psikolojik tacize karsi koymak olarak
actklanmistir. Sendika psikolojik tacizin isyerlerinde stresli bir ¢calisma ortami yaratan
6énemli bir sorun olarak tanimlamakta ve bankalari gerekli onlemleri almaya ¢agirmak-
tadir. Sendika Uyeleri bankalarin giderek artan performans hedeflerinden, genisleyen
isyiikiinden, personel azaltilmasina dayali IKY uygulamalarindan dolay! ciddi kaygilar
tasidiklarini kaydederek bunun psikolojik tacizin isyerinde korku kiltlirini hakim kil-
makta oldugunu ifade etmektedirler. Sendika uyeleri igin calisanlari daha saygin bir
calisma kiltirinu talep etmektedir (Keane, 2004).

Turkiye'de ise, psikolojik taciz davranislarini 6l¢imlemeye donuk son 10 yilda cok
sayida calisma yapilmis olmasina ragmen, sendikalarin bu tir calismalara dogrudan
veya dolayli sekilde katkida bulunduguna iliskin herhangi bir bilgi mevcut degildir.
Buna karsilik, son birkag yildir sendikalarin bu sorunun varligini kamuoyunda goru-
nir kilmaya doniik cesitli calismalari séz konusudur. Ornegin “Devrimci isci Sendikalari
Konfederasyonu” (DISK) 2012 yilinda bir “Mobbinge Son imza Kampanyas!” baslata-
rak kamuoyunun dikkat ve ilgisini cekmeye calismistir. Kampanya ile sendika psikolo-
jik tacize karsi hukuksal dizenlemeye gidilmesini, isyeri diizeyinde onlem alinmasini
ve bilin¢lendirme calismalarinin yapilmasini talep etmektedir. Kampanyaya 6zgu bir
internet sitesi olusturan DISK, ayrica, stitckerlar ve el ilanlari dagitarak kampanyanin
etkinligini artirmaya yénelmistir (DISK, 2012).

2. MUCADELE BILINCINiN GELISTIRILMESI

Farkindalik 6nemli olmakla birlikte psikolojik tacizle hem bireysel hem de 6rgut-
sel dlizeyde mucadele bilincin gelistirilmesi sivil toplum orgutlerinin bir diger rol ala-
nidir. Mucadele bilinci psikolojik taciz saldirilarina karsi koyma ve pasifize etme surecini
gerektirmektedir.

2.1. Orgiitlenme ve Katilim

isyerinde psikolojik tacizle miicadele alanindaki calismalara destek olmasi ve ali-
nan onlemlere katkida bulunmasi agisindan sendikalara oldukga biiyik sorumluluklar
dusmektedir. Cunku psikolojik taciz olgusu sendikalari da kapsayan genis bir miicadele
programini gerektirmektedir. Bu sorunun sinirlandirilmasi ancak her diizeyde orgut-
lenmeye ve miicadele mekanizmalari olusturmaya baglidir. Bu amagla gesitli lilkelerde
sendikalar yaninda profesyonel kuruluslarin ve sivil toplum orgitlerinin de dahil ol-
dugu calisma gruplari olusturulmaktadir. Bircok Ulkede psikolojik taciz davranislarina
donik farkindaligin artmasina paralel olarak miicadele hareketi de guglenmektedir
(Fleck, 2002).

Tirkiye’de Basbakanligin, 19 Mart 2011 tarihli 2011/2 Sayili Genelgesiyle “Psiko-
lojik Tacizle Miicadele Kurulu” olusturulmustur. Kurul psikolojik taciz olgusuna karsi si-
vil toplum orgltlerini da kapsayan bir katilim ve 6rgutlenme ongormektedir. Psikolojik
Tacizle Micadele Kurulu'nun 6zellikle calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini
izlemek, degerlendirmek ve onleyici politikalar Gretmek amaciyla olusturuldugu goral-
mektedir. 3 Ocak 2012 tarihinde ise, “Calisma Ortaminda Psikolojik Tacizin Onlenmesi
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ve Psikolojik Tacizle Mucadele Kurulu Kurulmasi Hakkinda Kanun Teklifi” TBMM sunul-
mustur.

30 Haziran 2012 tarihinde yiirirliige giren is Sagligi ve Givenligi Kanunu ise, hem
ulusal duzeyde hem de isyeri diizeyinde ¢alisma hayatinin risklerine karsi 6rgutlenme
zorunlulugu getirmektedir. Ulusal diizeyde is sagligi ve guvenligi ile ilgili politika ve
stratejilerin belirlenmesi icin tavsiyelerde bulunmak Uzere bir Konsey kurulmasini 6n-
goren Yasa, isyeri duizeyinde ise, is glvenligi riskleri ile daha etkin bir sekilde mucadele
etmek amaciyla is sagligi ve giivenligi kurulu olusturulmasini dngérmektedir. is Saglig
ve Guvenligi Kanunu, ayni zamanda, ¢alisanlarin segtikleri temsilcileri (veya sendika
temsilcileri) araciligi ile bu aktivitelere dahil edilmesini ngormektedir.

is sagligi ve giivenligi kurullari bu acidan psikolojik taciz davranislarini teshis
etmede ve bu tur davranislari pasifsize etmede onemli bir katilim mekanizmasi rolu
oynayabilecektir. Psikolojik taciz, gerek calisanlar, gerek isletme, gerekse uglnci kisi-
ler agisindan bircok olumsuz sonug dogurmaktadir. Cok sayida risk iceren bu soruna is
sagligi ve guvenligi kurullari araciligiyla isyerinde gereken 6nemin atfedilmesi mim-
kiin olacaktir. Bu gercevede kurullarin oncelikli gorevi, psikolojik taciz ortamini yaratan
kosullar saptanmasidir. Ayrica psikolojik tacizle miicadelede uygulamak Uzere belirli
bir plan olusturmalidirlar. Bu plan dahilinde tacizi dnleyecek ve ortaya ¢ikmasi halinde
dogru bir sekilde tasfiye edebilecek yeni bir orgit kiiltirinin ve kurum i¢i mekanizma-
larin olusturulmasi gerekmektedir (Namie, 2002).

2.1. Egitim ve Bilinclendirme

Sivil toplum kuruslarinin mucadele misyonu kapsaminda gerceklestirecekleri
onemli aksiyonlardan biri de Uyelerini psikolojik taciz vakalarina karsi bilinglendirmek
olmalidir. Psikolojik taciz egitimleri hem bu sorunu kavrama, anlama, karsi koyma be-
cerilerini katilimcilara aktarabilmeli hem de calisanlara yasal hak ve sorumluluklarini
aktarabilmelidir.

Psikolojik taciz olgusunun ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan en 6nemli faktorler-
den biri isyerinde kisisel iletisim uyumsuzlugudur. Ozellikle artan toplumsal farklilas-
ma isyerlerinde iletisim agisindan ciddi sorunlara yol agmakta, bu durum farkli kilttrel
kaynakli davranislarin bazen psikolojik taciz davranisi kapsaminda algilanmasina ze-
min hazirlamaktadir. Bu nedenle psikolojik taciz egitimleri araciligiyla kurumsal diizey-
de ortak bir dil ve iletisim zemini yaratilmasi micadeleyi daha etkin kilacaktir.

Psikolojik taciz, bircok durumda orgutsel catismalarin bir sonucu olarak da ortaya
¢ikabilmektedir. Dolayisiyla bu olguyla micadelede ¢catisma yonetimi egitimi, ozellikle
bu tiir saldirilarla karsi karsiya kalan calisanlara psikolojik bir destek yaratacaktir. Or-
gutsel catisma ve bunlara iliskin ¢cozim yontemleri konusunda donanimli kilinan ¢ali-
sanlarin psikolojik taciz davranislarina karsi daha gliclu olacagi agiktir. Ayrica bu destek
saldiriya ugrayan calisanin kisa siirede eski performans diizeyine ¢ikmasina da olanak
saglayacaktir.

Nihayet, psikolojik tacize karsi miicadelenin 6nemli bir ayagi da ¢alisanlari bu ko-
nuya iliskin yasal haklari hususunda bilgilendirmek ve bilinglendirmektedir. Boylece
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bu siddet olgusu ile karsilasan kisi, haklarinin bilinciyle her turll yasal ve idari sure-
ci baslatma yetkinligi kazanmis olacaktir. Ozellikle sikayet mekanizmalari, dava asma
sureci, tazminat olanaklari ve isten ayrilmaya olanak saglayan hakli fesih secenekleri
egitimlerde on plana gikarilmasi gereken hususlardir.

Bu alanda birgok ulkede gerek sendikalarin gerekse sivil toplum kuruluslarinin
ciddi calismalari s6z konusudur. Ornegdin Liiksemburg’da Mayis 2003 tarihinde finans
sektoru calisanlarini ve isverenlerini temsil eden sendikalar ortak bir girisim kapsamin-
da bankalarda psikolojik tacize karsi mucadele baslatilmasini, her bankanin konuyla
ilgili bir kilavuz kitapcik hazirlayarak, calisanlarina dagitmasini talep etmistir (Feyere-
isen; 2005).

Ulkemizde gerek egitim gerekse bilinclendirme alaninda son yillarda sendikalarin
ve diger sivil toplum 6rgiitlerinin dikkat cekici girisimleri s6z konusudur. Ornegin Tiir-
kiye isveren Sendikalari Konfederasyonunun (TiSK) hazirlamis oldugu “Psikolojik Taciz
(Mobbing) ile Miicadelede isletme Rehberi” bu alandaki éncii calismalardan biridir. Bu
yayinda TiSK hem calisanlari hem de isverenleri psikolojik taciz konusunda bilgilen-
dirmekte ve bilinglendirmek hem de bu sorunla mucadelede hukuksal dizlenmeleri ve
isyeri diizeyinde alinabilecek dnemleri aciklamaktadir (TiSK, 2012).

Benzer bir ¢calisma Basin, Yayin ve Posta Emekgileri Sendikasi (Habersen) tarafin-
dan psikolojik tacizle ilgili bir egitim brosuru ile gerceklestirilmistir. Sendika, yayininda
Uyelerine psikolojik tacizle ilgili bilgilendirici cesitli agiklamalarda bulunmakta, ayrica,
yasal haklarini hatirlatarak onlari bilinglendirmektedir. Kamu Emekgileri Sendikalari
Konfederasyonu (KESK) da “Isyerinde Psikolojik Yildirma: Mobbing” baslikli bir brosiirle
Uyeleri ve calisanlari bilgilendirme yoluna gitmistir (KESK, 2012).

Bazi sendikalar ve dernekler ise, seminerler ve gesitli toplantilar araciligiyla Uyele-
rini egitme ve bilinglendirme yoluna gitmektedirler. S6zgelimi Saglik ve Sosyal Hizmet
Emekgileri Sendikasi (SES) tarafindan 30 Ocak 2012 tarihinde psikolojik taciz konulu
bir calistay diizenlenerek, katilimcilari bilgilendirmeye ve konanimli kilmaya ¢alismistir
(SES, 2012).

Bu alanda oldukga aktif olan bir diger orglt ise, Cagri Merkezi Calisanlari Der-
negi'dir. Dernek, 12 Mayis 2010 tarihinde diizenledigi “isyerlerinde Baski ve Denetim
ve Mobbing” konferansini, 10 Haziran 2012 tarihinde gesitli sivil toplum orgltleriyle
yeniden gergeklestirmistir (CMC, 2012).

2.3.Magdurlara Yardim

Psikolojik tacizle mucadelede onemli sorumluluklardan biri de bu tur saldirilara
maruz kalan ¢alisanlara destek verilmesidir. Bu destek hem kisinin duygusal sagligina
yeniden kavusmasi igin gerekli her tlrli psikolojik destedi hem de saldirgana karsi
acilacak hukuksal davalara iliskin hukuki destek mekanizmalarini kapsamaktadir. Bircok
Ulkede basta sendikalar olmak tizere sivil toplu 6rgutlerinin magdurlara yonelik destek-
leri oldukgca onemli bir zemin kazanmistir.
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Bu kapsamda Fransa, Italya, ingiltere ve Almanya gibi iilkelerde psikolojik taciz
olgusuyla miicadele kapsaminda acil telefon hatlari ve magdurlara yardim programla-
rinin olusturuldugu gorulmektedir (Fleck, 2002).

Bu konuda Italya Avrupa’da dncii bir rol oylanmistir. Bu iilkede psikolojik taciz ile
ilgili calismalari oldukca eskiye gitmektedir. 1996 yilinda baslatilan ¢alismalar kap-
saminda “italyan Psikolojik Taciz ve Psikososyal Stress Dernegi” (Associazione Italiana
Contro Mobbing e Stress Psicosociale-PRIMA) kurulmustur. Oncelikle psikolojik taciz
magdurlarina yardim ve danismanlik hizmeti vermek amaciyla kurulan dernek, 1998
yilinda Harald Ege tarafindan italya'da yapilan ilk psikolojik taciz arastirmasina da des-
tek vermistir.

Bu tiir calismalara daha sonralari sendikalar da destek vermistir. Ornegin italya'nin
en blyuk isci 6rgitlerinden biri “Serbest Sendikalar Konfederayonu” (Unione Italiana
del Lavoro-UIL) resmi internet sitesinde psikolojik taciz ile ilgili ayri bir bolim olustu-
rarak Uyelerinin konu hakkinda bilgilendirilmesini, psikolojik taciz olaylarinin internet
kanaliyla rapor edilmesini,magdurlar arasinda dayanismanin saglanmasina destek ver-
mistir.

Benzeri programlarinin yuratildigu Almanya’da 1998 yilinda isgi sendikalari ta-
rafindan psikolojik taciz magdurlarina yardim etmek ve destek olmak amaciyla telefon
hatlari kullanima acilmistir (Di Marco, 2004). Benzeri bir calisma ingiltere’de, “iletisim
Sektorl Galisanlari Sendikasi” (Communication Workers Union CWU) ve “Kamu ve Ti-
cari Hizmetler Sendikasi” (Public and Commercial Services Union-PCS) tarafindan ger-
ceklestirilmistir. Tasimacilik ve Genel Is Sendikasi, ise, bolgesel diizeyde bir destek agi
olusturmaya yonelmistir.

Bu lilkede, ayrica,“Banka Calisanlari Sendikasi” (Banking Union-UNIFI), Birlesik M-
hendisler ve Elektrikciler Sendikasi (Amalgamated Engineering & Electrical Union-AE-
EU) ve “Itfaiye Calisanlari Sendikasi® (Fire Brigades Union -FBU) bazi sendikalar psikolo-
jik taciz danismanlari gorevlendirmistir. Nihayet, sendikalarin isbirligi yaptigi bazi yerel
hiuktumetler (Gloucester Sehir Konseyi ve Liverpool belediyesi gibi) psikolojik taciz ile
ilgili 6zel politikalar olusturmaktadirlar (Cox, 2004).

Turkiye'de ise, DISK tarafindan diizenlenen “Mobbinge Son imza Kampanyasi” kap-
saminda olusturulan internet sitesi araciligiyla magdurlarin bilgilendirilmesi saglan-
mis, agilan davalarin seyrine iligkin bilgilendirici agiklamalar yapilmistir. Boylece yasal
islem baslatamamis maddurlara, dolayli da olsa, hukuksal siirecle ilgili olarak destek
verilmis olunmaktadir (DiSK, 2012).

3. MEVZUAT DUZENLEMELERI

Yasal diizenlemeler psikolojik tacizle miicadelede onemli bir hukuksal zemin ya-
ratmaktadir. Sivil toplum orgutleri kamuoyu yaratarak ve parlamentoyu etkileyerek psi-
kolojik tacizle ilgili hukuki diizenlemelerin yasallasmasinda énemli bir role sahiptir. Bu
alanda bircok tlkede 1990°li yillardan itibaren sivil toplum orglitleri hikimetleri ve
parlamentolari harekete gegmeye zorlamislardir. Bunun yaninda hukuki diuzenlemeleri
toplu sozlesmeler aracigiyla etkinlestiren Ulkeler de mevcuttur.
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Fransa bu konuda onci bir ulke konumundadir. Sivil toplum o6gutlerinin baskisi
ile ¢ikarilan yasal duzenleme, sendikalarin kamu ve ozel sektorde yasanan psikolojik
taciz olaylarinin énlenmesinde taraf olmasi da saglanmaktadir (Di Martino, 2003). Yasa,
ayrica, hem magduru korumak hem de, tacizciyi cezalandirmak mekanizmalar getirmistir
(Ferrari, 2004).

Konuyu hukuksal zemine tasimaya donulk girisimlerin basarisiz oldugu Ulkeler de
mevcuttur. Ornegin ingiltere’de 1997 yilinda “Sinir Tanimayan Doktorlar” (Medecins Sans
Frontieres-MSF) gibi bazi sivil toplum kuruluslarn tarafindan isyerinde psikolojik taciz
davranislarini 6nlemek amaciyla hazirlanan “isyerinde Sayginlik Yasa Tasarisi” Parlamen-
to'dan gegirilememistir (Cox, 2004).

Psikolojik tacize karsi mucadele aksiyonun toplu sézlesme zemini secen ozellikle
kuzey ulkelerinde sure¢ oldukca etkin bir sekilde yurutilmektedir. S6zgelimi ¢alisma
hayatina iliskin yasal diizenlemelerin aksine toplu pazarlik yoluyla olusturuldugu Dani-
marka’da, psikolojik taciz olgusuna donuk onlemler de bu gelenege uygun olarak ulusal
duzeyde yapilan toplu is sézlesmeleriyle diizenlenmistir (Di Martino, 2003). 2001 yilinda
Calisma Konseyi (Danish Working Environment Authority), Danimarka Isveren Konfede-
rasyonu (Employers’ Confederation-DA) ve isci Sendikalari Konfederasyonu (Trade Union
Confederation-LO) arasinda bir anlasma imzalanarak isyeri duzeyinde psikolojik tacizi
onlemeye donuk uygulamalara zemin hazirlanmistir (Ferrari, 2004).

Nihayet, sivil toplum orgutlerinin etki alani bazi durumlarda ulusal sinirlari da as-
maktadir. Ornegin 1990°l yillardan bu yana Avrupa Birligi Organlari bu sorunla daha
etkin mucadele yontemleri gelistirmeye calismakta, sendikalarin da bu konuda cesit-
Li roller ustlenmesini ongormektedir. Nitekim Avrupa Birligi Konseyi, konuyla ilgili bir
direktif yayinlayarak isyerinde psikolojik tacizin engellenmesi ve elimine edilmesi icin
isverenlerin galisanlar ve sendikalarla isbirligine gitmesini 6n gormektedir. Direktif 6zel-
likle isverenler psikolojik tacizi engelleme, risk analizi ve ortaya ¢ikabilecek psikolojik
taciz vakalarinin sonuglarini etkin sekilde yonetilmesinden sorumlu olmaktadirlar (Fer-
rari, 2004).

Turkiye'de ise, dzelliklerin sendikalarin yarattiklari kamuoyu ile 19 Mart 2011 ta-
rihli 2011/2 Sayili “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” konulu basba-
kanlik genelgesi yayinlanmistir. Kamu kurum ve kuruluslari ile dzel sektor isyerlerinde
gerceklesen psikolojik taciz vakalarina karsi alinmasi dngoren genelge, ayrica, toplu is
sozlesmelerinde de psikolojik taciz saldirilarini 6nlemeye donuk diizenlemeler yer veril-
mesine tavsiye etmektedir. Genelgenin ¢ok onemli bir diger katkisi ise, psikolojik tacizle
mucadeleyi guglendirmek tizere Calisma ve Sosyal Guvenlik binyesinde bir destek ileti-
sim merkezinin (ALO 170) kurulmasini saglamasidir.

Bir diger hukuksal diizenleme Sosyal Guvenlik Kurumu tarafindan 12 Mayis 2012
tarihinde Basbakanlik Genelgesine dayanilarak hazirlanan “Mobbing (isyerinde Psiko-
lojik Baski ve Taciz) Yonetmeligi” kapsaminda uygulamaya konulmustur Yonetmelikle
psikolojik vakalarini inceleyecek bir komisyon olusturulmakta, tacize iliskin iddialarin
nasil sorusturulacagi ve neticelendirilecegi hikme baglanmaktadir.
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GENEL DEGERLENDIRME VE SONUG

Psikolojik taciz, sonuglari ve etki alani dikkate alindiginda ciddi bir is guvenligi
riskidir. Bu soruna karsi gerek ulusal gerekse isyeri duzeyinde kolektif bir micadele yu-
rutilmelidir. Dolayisiyla ¢calisma hayatinin tim taraflarin, isciler, isverenleri sendikalar
ve igveren kuruluslarinin, psikolojik taciz vakalari ile miicadelede isbirligi yapmalari
son derece onemlidir.

Buna karsilik, isyeri duzeyinde ulkemizde hala yeterli dizeyde sorunla miicade-
le edildigi soylenemez. Birgok isyerinde is glvenligi riski olarak degerlendirilmeyen
psikolojik taciz saldirilari hala “kabalik”, “nezaketsizlik”, ya da “iletisim sorunu” olarak
algilanmakta, disiplin sucu olarak ayrica diizenlenmemektedir.

Benzer bir durum sendikalar icin de gecerlidir. Hemen higbir sendikanin bu alan-
larda kapsamli bir politikasi bulunmamaktadir. Sinirli sayidaki bazi yayinlar, seminerler
ve toplantilar disinda ciddi bir miicadele programi gelistiren bir sendika soz konusu de-
gildir. Nitekim konu heniiz toplu s6zlesme gdriismeleri gindemine alinmadigi gibi sen-
dikalarin bu tur saldirilarin magduru olan Uyelerine destegi de yeterli diizeyde degildir.

Buna karsilik psikolojik tacizle mucadelede sendikalarin rol ve sorumluluklari ha-
fife alinamaz. Sendikalar bircok boyutuyla sorunu pasifize etmede etkili olabilir. Her
seyden once sendikalar gerek Uyeleri arasinda gerekse orgutlendikleri isyerlerinde psi-
kolojik taciz olgusunun niteligi, kapsamini ve sonuglarini 6lgmeye doniik bilimsel aras-
tirmalar yapabilir ve bu tur ¢alismalarin yapilmasina destek verebilirler. Bu, 6zellikle
sorunun kamuoyunun glindemine tasinmasinda 6nemli bir adim olacaktir.

Sendikalarin atabilecekleri bir diger adim, Uyelerini egitmektir. Calisanlarin psiko-
lojik taciz konusunda bilin¢clenmesi, haklarini bilmeleri ve saldirganlara karsi koyabil-
meleri miicadele suirecine ¢cok 6nemli bir katki saglayacaktir. Egitimin dnemli bir unsuru
olan sendikalarin yayin aktiviteleri de sinirli kalmaktadir. Birka¢ sendika sadece brosur
niteliginde yayinlar yaparken, konuyla ilgili en ciddi yayin bir isveren o6rgutiinden gel-
mistir.

Uyelerin egitilmesi yaninda sendikalar bu tir saldirilara maruz kalan Uyelerine
hem psikolojik hem de hukuksal destek saglamalidirlar. Bu amagla diger sivil toplum
kuruluslari ile isbirligi yapilmasi destegin etkinligini gelistirecektir.

Nihayet, sendikalarin psikolojik tacize karsi hukuksal zemini gui¢lendirecek calis-
malari motive etmesi ve hareket gegirmesi de gereklidir. Bu alanda halen yeterli diizey-
de mevzuat bulunmamaktadir. Ancak mevzuat calismalarinin sadece yasa ¢ikarilmasina
donuk girisimlerle sinirli tutulmamasi gerekir. Sendikalar isverenler ve isveren sendika-
lari ile isbirligi yaparak gerek isyeri diizeyindeki yonetmelikler ve gerekse toplu is s6z-
lesmelerine hikumler koyarak hukuksal koruma zemini etkin sekilde genisletebilirler.
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1. GIRiS

“Mobbing” olarak ifade edilen “psikolojik taciz”, hem endistri toplumlari hem de
endustri sonrasi toplumlarda calisanlarinin karsilastigi onemli bir sorundur. 1980’ler-
den sonra yasanan teknolojik degisimlerle birlikte ekonomik, sosyal ve yapisal donu-
sumler, psikolojik tacize neden olan sosyal ve orgutsel faktorlerin baskisini artirmistir.
Bu durumun olugmasinda kiresellesme dogrultusunda artan rekabet ve Uretim surecin-
de esneklik uygulamalarinin, isgliciiniin bollinmesi ve isyeri katilim mekanizmalarinin
zayiflamasi ile ¢calisanlar arasi rekabetin 6nemli derecede ¢cogalmasinin da etkisi vardir.

Cok sayida calisan, calisma hayatinin bir bolumunde Ustleri, astlari ya da ¢alisma
arkadaslari tarafindan sozlu saldiri, tehdit ya da asagilama gibi davranislara maruz ka-
labilmektedir. Orgiitlerde calisanlar acisindan rahatsiz edici bu tiir davranislarla ortaya
¢ikan psikolojik taciz, cozimlenemedigi takdirde birey diizeyinde stres, mesleki kimlik
kaybi ve arkadas ortamlarindan izole olmanin yani sira, isyerinden ayrilmalara kadar
neden olabilen bir sirectir. Ayrica, psikolojik taciz kazalara, hastaliklara, sosyal diglan-
ma, bosanma, intihar ve hatta suc islemeye de yol acabilmektedir. Orgiitsel diizeyde
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ise dusuk verim, yUksek isci devri, orgutsel ¢atisma ve hastalik izinlerinin artmasi gibi
sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir.

Ote yandan, psikolojik taciz toplum diizeyinde de sosyal ve ekonomik kayiplar mey-
dana getirebilmektedir. Bu kayiplarin baslicalari; toplumda mutsuz bireylerin cogalma-
si, intihar vakalarinin artmasi ile saglik ve sigorta harcamalari ile malulen emeklilik
taleplerindeki yukselmedir. Bu noktada, genel olarak gonullu birlikler, medya, sendika
ve gesitli yardim amacli orgltlenmeler gibi yapilari igeren sivil toplum kuruluslarina
onemli gorevler distugu aciktir. Bildiride, psikolojik taciz ile mucadelede sivil toplum
kuruluslarinin rol ve islevleri bazi tlke drnekleri baglaminda irdelenecektir.

2. PSIKOLOJIK TACiZ KAVRAMI VE NITELIGI

isyerinde psikolojik taciz konusundaki calismalar, 1970'li yillarin ikinci yarisindan
itibaren baslamistir. 1980’li yillarda Heinz Leymann, psikolojik taciz (mobbing) terimini
is hayatindaki baski, siddet ve yildirma hareketlerini tanimlamak igin kullanmistir.

Leyman’in gergeklestirdigi calismalara bagli olarak isyerinde psikolojik taciz ol-
gusuna yonelik ilgi artmistir. Leyman’a gére mobbing, bir birey saygisiz ve zarar verici
davranislarin hedefi haline geldiginde baslar. isyerinde bireye ya da gruba giic katmak
icin suregelen kotu niyetli hareketlere istekli ya da isteksiz bir sekilde katilarak bir
araya gelen bireylerin, hedef olarak belirledikleri bir bireye karsi imali davranmalari,
hakkinda dedikodu cikarmalari, itibarini distirmeleri, saldirgan ve dismanca bir cevre
olusturmalari ile gergeklesir (Leymann, 1996). Buna gore, isyerinde psikolojik taciz bir
ya da birden fazla bireyin, hedef aldiklari bir baska bireyi, ona karsi sergiledikleri dus-
manca ve ahlak disi davranislarla sistematik olarak taciz etmeleri anlamini tagiyan bir
surectir (Karatuna ve Tinaz, 2010: XI).

Bu anlamda, psikolojik tacizde israrla tekrarlanan ve sirekli devam eden davra-
nislar s6z konusu olup, birbirinden bagimsiz ¢catisma davranislari psikolojik taciz olarak
nitelendirilemez (Salin, 2003: 1215). Isyeri siddetine tek bir davranis bile yeterli ola-
bilirken, isyerinde psikolojik taciz tekrar eden bir dizi davranis ile ilgilidir (Karatuna
ve Tinaz, 2010: 22). Nitekim, literaturde galisan bireyi usandirma, rahatsiz etme, sosyal
olarak dislama ya da rahatsiz edici gorevler vererek daha alt bir pozisyonla karsi karsiya
birakma seklindeki bir davranisin isyerinde psikolojik taciz olarak nitelendirilebilmesi
icin s6z konusu davranisin sirekli ve dizenli olarak (6rnegin haftada bir) bireye yo-
neltilmesi ve belirli bir sure (yaklasik 6 ay) devam etmesi gerektigi ileri stirulmektedir.
Ayrica, tek seferlik yagsanan bir tartisma ya da anlasmazligin psikolojik taciz olarak kabul
edilemeyecegi goriisii benimsenmektedir. Isyerinde psikolojik tacizin siddeti giderek
yukselen bir stire¢ oldugu; bireyin bu sure¢ sonucunda kendini caresiz bir pozisyonda
buldugu ve sistematik olarak olumsuz davranislarin hedefi haline geldigine de vurgu
yapilmaktadir. Dolayisiyla, taraflarinin esit glicte oldugu bir tartisma isyerinde psiko-
lojik taciz olarak nitelendirilemeyecektir (Karatuna ve Tinaz, 2010: 11). Konuyla ilgili
olarak yapilan arastirmalarin sonugclari, psikolojik taciz olgusunun ne kadar ciddi bo-
yutlara ulastigini géstermektedir. Ornegin, ingiltere’de yapilan bir arastirma sonucuna
gore calisanlarin % 53’ psikolojik taciz magdurudur ve % 78’i de isyerinde uygulanan
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psikolojik tacize taniklik etmistir. isvec'te yapilan istatistiksel bir arastirmanin bulgu-
larina gore ise, bir yil icinde gerceklesen intiharlarin % 10-% 15’inin nedeni psikolojik
tacizdir (Tinaz, 2006: 13).

Sonug olarak, isyerinde psikolojik taciz calisma hayatinda tum bireyleri tehdit ede-
bilen bir orglitsel sorun ve risk oldugu gibi, sosyal bir sorun niteligi de tasimaktadir.

3. SIVIL TOPLUM KURULUSLARININ iSYERINDE PSIKOLOJIK TACIZLE
MUCADELEDE ROL VE iSLEVLERI

Sivil toplum yeni bir kavram olmamakla birlikte, 20. ytzyilin ikinci yarisindan iti-
baren en ¢ok tartisilan kavramlardan biri haline gelmistir. Sivil toplum, bireylerin bir-
birleriyle ve yetkiyi elinde bulunduranlarla goristigu, tartistigi, uzlastigr ve bunlarla
ve birbirleriyle mlcadele ettigi streglerdir. Bireyler; gonullu orglitlenmeler, hareketler,
partiler ve sendikalar bunyesinde hareket ederek belirtilen eylemleri yerine getirebil-
mektedir. Bu anlamda, sivil toplum bu olusumlari ve eylemleri iceren bir alandir. Tarih-
sel agidan sivil toplum, ulus-devlet merkezli olmasina ragmen, son yillarda daha ok
kiresel nitelik kazanmakta ve “kiiresel sivil toplum” kavrami yayginlasmaktadir (Ritzer,
s. 180).

Sivil toplum kendini bircok arag ile temsil etmektedir. Sivil toplum kurulusla-
ri (STK) bu araglarin en onemlisidir. STK’larin bazi 6zelliklerini 6ne ¢ikararak yapilan
tanimlamalar, kavram konusunda cesitlige neden olmaktadir. Literaturde sivil toplum
orgutleri kavraminin tanimi konusunda gorus birligi bulunmamakta ve kavram teorik
bakis acilarina bagli olarak farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Bu tanimlarin temel
ortak noktalari; sivil toplum orgutlerinin devletten ayri ve bagimsiz olmasi, gonalli
bireylerden olusmasi, elde ettikleri geliri sosyal amaclar dogrultusunda kullanmalari
gibidir. Buna gore genel anlamda STK’lar; belli bir amag, dustince ya da ¢ikar gerceve-
sinde toplanan bireylerin ¢ogulculuk esasina gore, gonullu, devlet disinda ve bagimsiz
olarak olusturduklari érgltlenmeleridir (Karakus, 2006: 22-23).

Genis anlamiyla STK’lar ¢ temel boyutta gruplandirilmaktadir. Bunlar; gonualliilik
temelinde (platform, dernek, vakif), kamu kurumu temelinde (sendikalar, federasyonlar
ve konfederasyonlar,yani sira meslek odalari, ticaret odasl, sanayi odasi, borsa ve birlik-
ler) ve ekonomik temeldeki (kooperatifler,yardimlagma sandiklari, siyasi partiler), genel
olarak tiizel kisilikli yapilanmalardir (Ozmutaf, 2007: 58 vd.).

Bu esastan hareketle dernekler, vakiflar, sendikalar, konfederasyonlar, isveren kuru-
luslar, profesyonel federasyonlar, meslek kuruluslari, birlikler, odalar, yerel birlikler, koo-
peratifler ve medya gibi tlizel kuruluslar STK olarak kabul edilmektedir (Karakus, 2006:
28. Ayrica bkz., Demiral, 2007: 9). Ginumuzde Avrupa Birligi'nde (AB) Avrupa ¢apinda
faaliyet gosteren binlerce STK vardir. AB’ye gore, STK kapsamina sendikalar ve konfede-
rasyonlar, yerel birlik ve kooperatifler, ticaret birlikleri, isveren kuruluslari, profesyonel
federasyonlar, hizmet ve Uretim birlikleri, yerel yonetimlerin bir araya gelerek kurduklari
orgutler, politik ilgi gruplari, dinsel ilgi gruplari ve 6grenci birlikleri girmektedir (Paul,
2000). Bu kuruluslar cevre, kalkinma, gelisme, saglik, nufus planlamasi, insan haklari,
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egitim, sosyal yardimlasma ve sosyal baris gibi birbirinden cok farkli alanlarda faaliyet
gostermektedir (Atar, 1997: 98).

GuUnumuzde bir cok toplumsal ve hatta kiresel sorunla mucadelede yer alan
STK’lar psikolojik taciz onlenmesinde de 6nemli bir yere sahiptir. Bu sorunla ilgili ola-
rak STK’lar gesitli calisma ve arastirmalar gergeklestirmektedir. Bu baglamda, asagida
bazi lilke ornekleri kapsaminda bu tir calismalara yer verilecektir.

3.1. Ornek Ulke Uygulamalari

Asadida, Balkan dlkelerinin bazilarinda faaliyette bulunan sivil toplum kurulusla-
rinin psikolojik taciz konusundaki calismalari kisaca incelenmektedir.

A.Duga - Sirbistan!

Bir sivil toplum &rgiitii olan DUGA, “Psikolojik Taciz Karsisinda Vatandas Is Basinda”
projesinin gerceklestirilmesinde rol oynamistir. Proje 5 ortagin katilimiyla tamamlan-
mistir. Bu ortaklar su sekildedir:

e Uzice'den “Insan Haklari ve Demokrasi Merkezi”

* Belgrad’dan sivil toplum kurulusu “Felicitas”

e Bordan sivil toplum kurulusu “Aurora”

* Lebane’den “Demokratik Eylem Merkezi”

* Lebane’den Pirgos Kutliphanesi

Proje,calisma ve ig sagligi ve guvenligi alaninda var olan hukuki diizenlemelerdeki
uzun suredir devam eden degisikliklerin bir parcasidir. Bu degisiklikler icerisinde isye-
rindeki koti muamele ya da psikolojik taciz ile ilgili dizenlemeler de yer almaktadir.
Projenin nihai amaci ise, basli basina psikolojik taciz ile ilgili bir kanunun hazirlanma-

sidir. Bu yolla bireyin calisma ortaminda maruz kalabilecegi saldirilarin engellenmesi
hedeflenmektedir.

Her Cuma 08.00- 13.00 arasinda Ada belediye binasinda proje kapsaminda yasal
olarak yardim toplanmaktadir. Ada’da yasayan vatandaslara el ilani ve brosurler dagi-
tilmakta, bu gibi sokak eylemleriyle Ada halki psikolojik taciz konusunda bilinglendiril-
mektedir.

Kasim 2009’da Duga proje takimi, psikolojik tacizle micadelede elde edilen kaza-
nimlarin tartisildigi ulusal bir konferansa katilmistir.

Seminer: Psikolojik Taciz Nedir?

Felicitas ve Duga tarafindan 25 Ocak 2008'de psikolojik taciz ile ilgili bir seminer
dizenlenmistir. Seminer psikolojik taciz ile ilgili Sirbistan capinda bir ag kurulmasina
iliskin ulusal projenin bir pargasidir.

Yerel kurumlardan ilgili bireyler ve orgutlerin temsilcileri psikolojik tacizin psi-
kolojik, sosyolojik ve politik yonlerini ele almislar ve konu ile ilgili bir vaka ¢alismasi
gerceklestirmislerdir.

1  Duga Ada - Serbia, www.nvoduga.org.rs (Erisim: 12.05.2012)
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B. Antimobbing Danigsma Agi (Uluslar Arasi)?

Antimobbing Danisma Agi, sendikalar ve diger sivil toplum kuruluslari arasinda,
anti-mobbing politikalarini koordine bicimde gelistirmek amaciyla bolgesel diizeyde
kurulmus bir ortakliktir.

Proje:

 isyerinde Saglik ve Giivenlik Ag

Lider Ortak:

* Mobbing Magdurlarina Yardim ve Egitim Dernegi, Zagreb

Ortaklar:

* SFDM, Makedonya

e Bagimsiz banka, sigorta ve diger finans kurumu sendikalari,

Sirbistan

* Finans sendikalari, Karadag

¢ IBG Enstitls, Avusturya

o Hirvatistan Bagimsiz isci Sendikalari, Hirvatistan

o Hirvatistan isveren Sendikalari

Proje suresi:

e Aralik 2009 - Aralik 2011

Hedef Kitle:

e Sendika temsilcileri, isverenler, karar alicilar

Amag:

* Mobbingin dnlenmesi ve azaltilmasi icin sosyal sorumluluk bilinci tasiyan bir
isglicu piyasasi olusumunu desteklemek. Sendikalar ve sivil toplum kuruluslari
arasinda bolgesel bir ortaklik gelistirmek ve anti-mobbing politikalarinin geli-
simini saglamak.

Beklenen Sonuglar:

* Anti mobbing aginin kurulmasi

¢ Anti mobbing politika onerilerinin butunlestirilmesi
¢ Anti-mobbing egitim programinin olusturulmasi

¢ Mobbing danisma sisteminin gelistirilmesi

Temel Eylemler:

e Olaylarin Takdimi

e Projenin baslangici ve final konferansi

e Bodlgesel anti-mobbing aginin kurulmasi

2 Network for Health and Safety at Work, www.antimobbing.net.org (Erisim: 12.05.2012)
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e Mobbingin isglicl piyasasina etkisinin ekonometrik analizi
« Egiticilerin egitimi

e Yerel mobbing danisma aginin kurulmasi

e Anti-mobbing internet portalinin yayinlanmasi

Final Konferansi 23-26 Ekim 2011 tarihinde Hirvatistan - Makarska’da gercekles-
tirilmistir. Mobbingin ekonomiye etkileri Gizerine yapilan ekonometrik analiz raporu da
yayinlanmistir.

C. Makedonya’da Anti-Mobbing Danigmanlarinin Egitimi?

Makedonya'da anti-mobbing danismanlarinin egitimi, 3-4 Mayis 2011 tarihinde
Skopje’de basariyla tamamlanmistir. S6z konusu egitim, “egiticinin egitimi” programini
tamamlayip egitici sertifikasini alan kisilerce gergeklestirilmistir.

Egiticiler su sekildedir: Goce Selovski (Makedonya Finans Sendikasi), Goce Trajkov-
ski (Makedonya Ulusal Bankasi),Artemis Perik (Skojpe, sivil toplum 6rgutl) and Jasmina
Velkova (Makedonya Finans Sendikasi).

Adi gecen egiticiler psikolojik taciz sorununu aktarip antimobbing danismani ola-
cak 84 katilimciyi egitmislerdir. ilk giin 41, ikinci giin 43 katilimci egitilmistir.

Proje yoneticisi olan Jadranka Apostolovski ve hukuk uzmani Dr. Snjezana Vasilje-
vic¢ egitimleri izlemek tizere Skopje’de bulunmuslardir.

D. Sirbistan’da Egiticilerin Egitimi*

Egiticilerin egitimi programi, katilimcilarin isyerindeki psikolojik taciz sorunuyla
mucadele etmek icin basarili yontemleri 6grenmelerini ve konu ile ilgili bilgilerini de-
rinlestirmeyi saglayan bir deneyimdir. Bu egitimin amaci, proje suiresince ve sonrasinda
sendikalara ve isverenlere psikolojik tacizin dnlenmesi, magdurlara yardim mekaniz-
malari, psikolojik taciz durumunda izlenecek ceza prosedurleri, psikolojik taciz ile ilgili
bilgi kaynaklari gibi konularda egitim verecek bir egitici havuzunun olusturulmasidir.

E. Yeni Yol Dernegi (New Road Association), Bosna Hersek®
Hedef, Misyon ve Vizyon

Orgitiin temel amaglari; insan ticaretini, cocuk pornografisini, akran siddetini, aile
ici siddeti, mobbingi ve cinsiyet esitsizligini engellemektir.

Bunun igin potansiyel ve mevcut magdurlara destek ve danismanlik hizmeti veril-
mektedir.

3 Network for Health and Safety at Work - Training of anti-mobbing advisors www.antimobbing.net.
org (Erisim: 12.05.2012)

4 Training_trainers_cro_Serbia.

5 New Road Association, Bosnia Herzegovina, The goals, mission, vision, http://www.newroadbih.org/
index.php?option=com_content&view=article&id=281&Itemid=471&lang=en (Erisim: 30.04.2012).
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F. Sivil Kadin Girisimi (Women'’s Civic Initiative) - ANTICO - Makedonya®
Psikolojik Taciz = Karsisinda Dur!

Makedonya’da psikolojik taciz magdurlarinin haklarini savunmak amaciyla kurulan
sivil toplum 6rgltl agi projesi “Psikolojik Taciz - Karsisinda Dur!”‘un bir parcasi olarak,
7-9 Nisan 2009’da Shtip'te bir konferans diizenlenmistir.

Seminer boyunca, Makedonya’daki mobbing magdurlarinin haklarini egitim, kam-
panyalar, bilgi ve deneyimlerin paylasilmasi yoluyla onleyecek bir sivil toplum kuru-
luslari agi kurmayr amaglayan projenin hedefleri aktarildi. Daha sonra giris sunumlari
ve psikolojik taciz ile ilgili durumlari tespit ve ayirt etmeyi kolaylastirabilecek vaka
analizleri yapildi.

Proje:
e Psikolojik Taciz: Bilgilen ve Tani

Ortaklar:

¢ ANTICO, Permaculture and Peace Building Centre, ADRR Sonce ve Milenium
- Vrapciste, Avrupa Birligi tarafindan da desteklenen 12 aylik “Psikolojik Taciz -
Karsisinda Dur!” (Mobbing, stand against it!) projesi kapsaminda bir kampanya
yuratmektedirler.

Kampanyanin temel amaci insan haklarina aykiri olan psikolojik tacizin varligi
hakkinda kamuoyunun bilgilendirilmesi ve farkindalik yaratilmasidir. Kampanya dog-
rudan psikolojik tacizin taninmasi ve onlenmesi ile ilgili taraflarin bilgilendirilmesini
amaclamaktadir. Bu taraflar isciler, isverenler, issizler, gencler, sivil toplum kuruluslari,
is mufettisleri, psikologlar, psikiyatristler, doktorlar, avukatlar, bakanlik temsilcileri, yerel
yonetimler, siyasi partiler ile yerel ve ulusal duzeydeki ilgili olabilecek tim taraflardir.

Anticonun bu kampanyadaki spesifik hedefi, kamuoyunun farkindaligini arttirma-
nin yaninda, bunu cinsiyet temelinde taciz boyutuyla beraber ele almaktir.

Kampanya kapsaminda psikolojik tacize maruz kalan, maruz kalma ihtimali olan
veya bizzat psikolojik taciz uygulayan kisilere bilgilendirici, egitici materyallerin basimi
ve dagitimi ustlenilmistir.

Bunun yaninda internet ve TV Gzerinden bir medya kampanyasi baslatilmistir (Ka-
nal 5 ve http://www.mobbingnet.org/)

Kampanya kapsaminda Shtip, Skopje, Tetovo, ve Vrapchiste’de 4 adet danisma
amacli telefon hatti tahsis edilmistir.

Kampanyanin amaci sadece psikolojik tacizle ilgili farkindalik saglamak degil, sivil
toplum kuruluslari arasinda bir ag kurarak surdurulebilirligi saglamaktir.

Sonug olarak, tlke uygulamalari dikkate alindiginda;

6  Women’s Civic Initiative - ANTICO - Macedonia, www.antiko.org.mk (Erisim: 10.05.2012)
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e ¢ogu Ulkede psikolojik taciz (mobbing) kavraminin sivil toplum orgutlerinin
bilgi dagarcigina yerlesmemis oldugu ve ifadelerde violence - harassment -
bullying kelimelerinin daha yaygin kullanildigi,

e toplumun psikolojik taciz olgusundan haberdar edilmesi hedefinin belirlendigi,

e medya ve internetin kampanyalarda énemli bir rol oynadigi,

e danismanlik mekanizmalarinin (internet ve telefonla ulasilabilecek) kurulmaya
calisildigi ve

e sendikalarla isbirligi hedeflendigi,

e incelenenler icerisinde en kapsamli ve model olabilecek projenin “Antimob-
bing Danisma Agi” oldugu ve

» psikolojik taciz konusunda sadece magddurlarin degil, isverenlerin de bilgilen-
dirilmesi gerekliligi, dolayisiyla anahtar rolln isverenlerin lstlinde bulundugu
anlasilmaktadir.

3.2. Coziim Onerileri

isyerinde psikolojik tacizin sadece eylemin magdurlarina zarar vermekle kalma-
makta, isletme verimliligini, iletisim ortamini ve imajini olumsuz etkiledigi gibi, stire¢
icinde taraflarin aile ve sosyal yasamlarina kadar uzanan etkiler gosterebilmektedir
(TISK,2012: 13).

isyerinde psikolojik tacizin nedenleri dikkate alindiginda asagidaki hususlar 6nem
tasimaktadir (TBMM, 2011, 11-13):

e Birey agisindan hem tacizciye ve tacizcinin davranislarina odaklanmak, hem de
taciz edilen magdurlarin deneyimlerine ve saglik sorunlarini arastirmak.

» Orgutsel acidan 6rgiit yapisi, yonetim tarzi ve yonetici 6zellikleri psikolojik ta-
cize yol acabildiginden, yoneticilerde farkindalik yaratmak.

» Toplumsal agidan soysal, ekonomik, kiilttirel ve ahlaki norm ve degerler ile ya-
kindan ilgilenmek.

Bu agiklamalardan hareketle asagidaki ¢cozum onerileri ileri surllebilir.
1) Kamuoyu Farkindaligini Arttirmak

a) Sivil Toplum Kuruluslari Aginin Kurulmasi: Psikolojik taciz magdurlarinin hak-
larini egitim, kampanyalar, bilgi ve deneyimlerin paylasilmasi yoluyla 6nleyebilecek bir
sivil toplum kuruluslari agi kurulabilir.

b) Halk Egitimi ya da Milli EGitim Bakanliginin “Halk EGitim Merkezlerinden” ve
Belediyelerin Meslek Edindirme ve Beceri Kurslari Merkezlerinden” Yararlanilmasi:

MEB Hayat Boyu Ogrenme Genel Mudiirliigii/Halk Egitim Merkezleri ile belediye-
lerin Sosyal Isler Daireleri, sendikalar ve diger sivil toplum kuruluslarinin isbirligi ile
okullarda gocuklar, gengler, kadinlar, aileler, calisanlar, issizler, isverenler ve yoneticiler
ve diger ilgili kesimler bilinglendirilebilir.
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2) Psikolojik Taciz Egiticilerin Egitimi Programi

Sivil toplum kuruluslarinin ylritecegi bir proje araciligiyla sendikalara ve isve-
renlere psikolojik tacizin 6nlenmesi, magdurlara yardim mekanizmalari, psikolojik taciz
durumunda izlenecek ceza prosedirleri, psikolojik taciz ile ilgili bilgi kaynaklari gibi
konularda egitim verecek bir egitici havuzu olusturulabilir.

3) isyerinde Psikolojik Tacizin Ele Alindigi ise Alistirma Egitimine isci ve Memur
Sendikalari ile Yapilan TiS'lerinde Yer Verilmesi

ise alistirma egitiminin bir kismi olarak tim calisanlara yénelik olarak isyerinde
psikolojik taciz egitiminin uygulanmasi yasal zorunluluk haline getirilinceye kadar ise
alistirma egitiminin bir kismi olarak psikolojik taciz egitiminin hem isveren hem de isci
sendikas! tarafindan ortak yiiriitiilen bir egitim programi icerinde verilmesinin TiSnde
hikdm altina alinmasi faydali olacaktir.
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1.1. GALISMA PSiKOLOJiSi BOYUTUYLA MOBBINGE YAKLASIM VE ONERILER
KATILIMCILAR
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Dog. Dr. Dilek YILDIRIM Akademisyen
Yrd. Dog. Dr. Isil KARATUNA Akademisyen
Yadigar GOKALP Sosyal Giivenlik Kurumu Baskan
Nurcan ONDER CSGB Calisma Genel Muduri V.
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CALISMA GRUBU: 4

isyerinde psikolojik tacizle ilgili en énemli calisma egitim ve bilgilendirmedir.
Tudm galisanlar, yoneticiler ve isverenin bu konuda bilgilendirilmesi gerekmektedir. Zira
mobbing konusundaki bilgi eksikligi, bircok sikintiya yol acmaktadir. Ornek olarak “mob-
bing magduru olarak mahkemeye basvuruldugunda, avukatlarin bile hala bu konuda
bilgisinin olmamasi, sik rastlanan bir sorundur. Yasanan diger bir sorun da, mobbing
maddurlarinin kendilerine sahitlik edecek kisi bulunamamasidir. Taniklarin genellikle
ayni isyerinde galisan kisiler olmasi sebebiyle isi kaybetme korkusu, calisanlarin suskun
kalmasina yol agmaktadir. Dolayisiyla bu alanda yapilan ¢alismalarin hiz kazanmasi ol-
dukca dnemlidir. 2011 yilinda ¢ikan Basbakanlik Genelgesinde ‘calisanin asagilanmasi,
kiigimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin zedelenmesi, kotui muameleye
tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin dnlen-
mesi gerek is sagligi ve guivenligi gerekse calisma barisinin gelistirilmesi agisindan ¢ok
onemlidir” ibaresi yer almaktadir. Bu baglamda; Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi
tarafindan “Psikolojik Tacizle Micadele Kurulu” olusturulmustur. Bunun disinda 25.000
calisani bulunan Sosyal Glvenlik Kurumu da kendi blinyesinde ¢alismalara baslamis,
Kurum icinde bir komisyon kurulmustur. Bakanlik tarafindan olusturulan Kurul butin
vatandaslara hizmet etme amaci tasirken bu komisyon yalnizca Sosyal Glvenlik Kuru-
mu biinyesinde calisanlara yonelik faaliyet gostermektedir. Bu siirecte, oncelikle “Ca-
Lisma Usul ve Esaslan” belirlenmistir. Komisyonda 4 tane asil, 4 tane yedek Uye bulun-
maktadir. Baskani, Kurum Baskan Yardimcisidir. Baskanin bulunmadigi durumlarda diger
Baskan Yardimcisi toplantiya katilmaktadir. Komisyonda her kademeden bir kisi, Daire
Bagkani, Sube Mudurd, Sef, Psikolog, Hukukcu bulunmaktadir. Bagvuru formu Calisma
Usul ve Esaslar ile birlikte kurum web sitesinde yer almaktadir. Komisyon ayda bir
toplanmaktadir. Basvurular énce “On Degerlendirme Kuruluna” génderilmektedir. On
Degerlendirme Kurulunun sekretaryasi, insan Kaynaklari Daire Bagkanligi tarafindan
yurutiulmektedir. Bu calismalarin yani sira mobbingin caydiricilik agisindan hukuki yap-
timminin daha detayli ele alinmasi, daha ileri bir asamaya goturulmesi gerekmektedir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligrnda kurulan “Psikolojik Tacizle Micadele Ku-
rulu” daha ziyade politika olusturulmasina ve kanuni duzenlemeler yapilmasina yonelik
faaliyet gosterecektir. Bagbakanlik Genelgesi ciktiktan sonra sosyal taraflarla yapilan
goriismeler sonucunda bir “Eylem Plani Taslagi” olusturulmustur. Eylem Planrnin ilk
maddesi Kurulun gérevleri hakkindadir. ikinci maddede Kurulun bu konudaki egitim-
lere verecegi katkinin niteligi yer almakta, Uglincli maddede ise kanunun hazirlik galis-
malariyla ve politikalariyla ilgili konular yer almaktadir. Bu Kurul'un gelen sikayetleri
degerlendirmek seklinde bir gérevi ve yetkisi yoktur. Kurul, bir “Ust Komisyon” seklinde,
bir mobbing olayindan sonra yapilacak kanuni diizenlemelerle ve kamu kurumlarinda
kurulacak komisyonlarin niteligi ile ilgili calismalari yapacaktir.

Galisma hayatinda yasanan sorunlara yonelik olarak Calisma ve Sosyal Gulvenlik
Bakanligi iletisim Merkezi ALO 170 hatti hizmet vermektedir. Bu hat ile Basbakanlik Ge-
nelgesi’nden sonra mobbingle ilgili gelen basvurular da alinmaya baslamistir. ALO 170
hattinda bu amacgla bir psikolog gorev yapmaktadir. Fakat gerek basvurularla ilgilenmek
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gerekse ¢ozim bulmak agisindan ihtiyacin bir kisi ile karsilanmasi mimkiin olama-
maktadir. Gelen sikayetler Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliiklerine yonlendirilmektedir.
Mobbing ile ilgili sorunlara yanit verebilmek igin yalnizca psikolog, hukukgu veya sosyal
hizmet uzmani gibi bir meslek unvanina sahip olmak kesinlikle yeterli degildir. Bagba-
kanlik Genelgesi bu alanda atilmis cok dnemli bir adimdir. Ancak bu konuda yapilmasi
gereken pek ¢ok sey vardir. Alo 170 hattinda ¢alismak tzere psikolog, hukukcu, sosyal
hizmet uzmani, sosyolog veya bu konuda ihtisas yapmis baska meslek gruplarindan
kisiler istihdam edilebilir.

Calisma ve Sosyal Guvenlik Egitim ve Arastirma Merkezi (CASGEM) tarafindan ger-
ceklestirilen bu panel ve calistayin ¢iktilari da, ileride yapilmasi planlanan ¢alismalar
icin onemli bir veri olusturacaktir.

Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi'nin bagli ve ilgili kuruluslari ile alt birimle-
rinde ayri ayri komisyonlar olusturulabilir. Ancak bu noktada dikkat edilmesi gereken
husus ¢ok baslilik yaratmamak, diger bir deyisle yetki ve sorumluluk catismasina gir-
memektir. Basbakanligin ilgili Genelgesinde de her kurumun kendi iginde tedbir almasi
gerektigi yer almaktadir. Bu komisyonlarin gorev ve yetkileri, calisma usulleri, konuyla
ilgili yapilacak calismalardan sonra net olarak belirlenmelidir.

Mobbingi 6nlemek amaciyla yapilabilecek énemli calismalardan biri de “Risk De-
gerlendirmesi” dir. Risk degerlendirmesi hakkinda, ‘yalnizca somut, elle tutulur konular-
la miicadelede kullanilmasi gereklidir’ gibi yaygin ama yanlis bir kani vardir. isyerinde
ortaya gikabilecek riskler kimyasal, fiziksel ve biyolojik etmenlerden kaynaklanabilecegi
gibi tamamen insan iliskilerinden, psikolojik etmenlerden de kaynaklanabilir. Avrupa
Birligi'nin isyerlerindeki psiko-sosyal etmenlere yonelik uzun slredir devam eden bir
¢alismasi bulunmaktadir.

Kanun Tasarisinda 1989-391 EEC sayili AB is Sagligi ve Giivenligi Cerceve Direk-
tifinin 4.maddesinde; isveren genel ylukimlalikleri altinda “isverenin, calisanlarin is
ile ilgili saglik ve guvenligini saglamakla yukimli oldugu” belirtilmektedir. Alt mad-
delerinden “a” fikrasinda “mesleki risklerin dnlenmesi”, “c” fikrasinda ise “risk degerlen-
dirmesi yapar ve yaptirir” ibareleri bulunmaktadir. Bu risklerin 6nlenmesi konusunun
psiko-sosyal risk etmenlerini, dolayisiyla mobbingi icerdigi ve risk degerlendirmesinin
de mobbing ile miicadelede kullanilabilecegi ifadeleri yer almaktadir.

Bu bir Kanun oldugu i¢in Mobbing ya da psiko-sosyal etmenler agikca yazilmamis-
tir. ilgili kanunun ikincil diizenlemelerle altinin doldurulmasi gerekmektedir. Kanunda
kimyasal, fiziksel ve biyolojik etmenler agik¢a belirtilmedigi gibi psiko-sosyal etmenler
de agikca yer almamaktadir. Dolayisiyla risk degerlendirmesi mobbingle miicadelede
etkin bir yontem olarak kullanilabilir durumdadir. En bilinen Avrupa Birligi yaklagim-
larindan biri “Bes Adimda Risk Degerlendirmesidir. Bu adimlar cember seklinde teh-
likelerin belirlenmesinden baslayip, kontrol etme adimindan tekrar ilk adima donecek
sekilde ilerlemektedir. Sonug olarak; “psiko-sosyal risk etmenleri” adi altinda ise bagli
stresin nedenlerinden biri olarak kabul edilen mobbing de, bir ana baslik olarak ele
alinip degerlendirilmesi gerekmektedir.
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EU-OSHA dedigimiz Avrupa Birligi is Sagligi Giivenligi Ajansrnin ise bagli stresle
nasil bas edilebilecegi konusunda birtakim yayinlari bulunmaktadir. Bu mobbinge de
uygulanabilir. Bu noktada “yonetimin” destegi cok dnemlidir; bir sekilde yasal diizen-
lemeler onlem olarak konsa da sadece kanunlar g¢alisanlari isyerinde korumuyor, her
isyerinin basinda da bir sosyal ya da teknik is mufettisi bulundurulamayacagi asikar
oldugundan,yonetime bunun bir sekilde kabul ettirilmesi, isyerlerinde bir kultlr haline
getirilmesi gerekmektedir. Mevzuatlar cok 6nemlidir, kisileri korur ama “kanun, insanlar
tarafindan benimsenmezse, tek basina bir kagit parcasidir”.

Ozet olarak; yasal diizenlemelerle kisilerin anayasal calisma hakki ve hiirriyetini
teminat altina almak ve cezai muieyyidelerle caydiricilik nemlidir. Ancak bunlari onle-
menin, bedelini ddemekten daha insani ve ekonomik oldugu gorusuyle, mobbing ile
muicadelede isletme ve ulusal diizeyde koruyucu tedbirler almanin, risk degerlendirme-
siyle mumkun olacagi seklinde bir goris bulunmaktadir.

Literaturde stres ile ilgili bircok calisma bulunmaktadir. Mobbingle bireysel muca-
dele konusuna gelindiginde literattrdeki genel yaklasim iki temel mucadele yontemi
olduguna iliskindir. Birincisi; “problemi direkt cozmeye odakli bir miicadele yontemi” dir.
Daha cok “direkt miidahale yontemi” olarak adi gegmektedir. Bunun yaninda , ‘olumsuz
duygulari bastirmak yontemi ile miicadele” seklinde ifade edebilecegimiz birtakim pa-
sif miicadele yontemleri de vardir. Ornek verilecek olursa; problemi ¢c6zmek odakli olan
yontemde, bizzat gidip davranislari uygulayan kisi ile konusmak, sikayette bulunmak
veya bunlari nasil ¢ozebilirim diye ciddi anlamda planlar yapmak ve bu planlari gln-
deme getirmek yer almaktadir. Duygulari bastirmak odakli, daha ¢ok pasif yontemler
arasinda ise kaginmak, stresli ya da rahatsizlik veren ortamdan uzaklasmak veya diger-
leriyle paylasarak kendini telkin etmek, digerlerinin duygusal anlamda destegini almak
gibi yontemler tercih edilebilir.

Literatirde mobbing olgusunun, en az 6 ay suresince bir takim acimasiz ve sinsi
davranislara maruz kalindiktan sonra siddetlenen bir dogasi oldugundan dolayi daha
¢ok pasif yontemlerin, uzun vadeli durumlarda kisiyi rahatlatacagina dair bulgular var-
dir. Cinkl boyle bir olguda, o6zellikle de simdi aktif olmak, gidip tacizcinin karsisinda
durmak, sikayet mekanizmasina basvurmak her ne kadar isi gozmeye odakli gibi goziik-
se de,tamamen dis faktorlere,artan psikolojik tacizin yogunluguna bagli olarak gelisen
durumlara sonucunda bazen kisiyi daha zor bir duruma sokabilmektedir. Dolayisiyla bu
isin uzmani olmak bile bir 6neri verme konusunda yetersiz kalmaktadir. Ornegin; kisi
mucadele etmistir ve yasal yola kadar gitmistir; belki ¢ok sey kaybetmistir ama sonug
itibariyle davasinda hakli oldugunu ortaya koymustur. Diger taraftan, ayni tarz durumu
yasayan baska biri birey,tamamen farkli bir sonuca ulasabilir. Soyle ki kisiye, kimi zaman
“aktif olarak miicadele et” demek bile basarili bir taktik olamamaktadir. Clinki 6zellikle,
zaten stresli durumlarda soyle bir sey 6ne surillr; eger ki, sizin bu stres kaynagdi ile bas
edebilecek glictinuiz varsa mucadeleye kalkisin. Bu glic de ya pozisyondan kaynaklanir,
ya sosyal destek aldiginiz cevreden kaynaklanir ya da ¢alistiginiz kurumun politikasinin
etkinliginden kaynaklanir. Bu durumda aldiginiz gtice bagli olarak muicadele etmek, en
iyi ¢ozUm olabilir. Ama yapilabilecek hicbir sey olmadigi vakit de en mantikli oneri ki-
siye isten, departmandan veya birimden ayrilmayi 6nermektir. Yani tacizci ile magduru
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birbirinden ayirmak énemli stratejilerden biridir. Dolayisiyla bireysel miicadelede gesit-
li yontemler bulunmaktadir ama hangisinin daha etkili oldugu konusunda kimse bir sey
soyleyemez, Her olay 6zgUln olarak, dissal faktorler cercevesinde degerlendirilmelidir.

Bireysel mucadele, tek basina higbir seydir. Bireysel miicadele ancak kurumun ol-
guya yonelik farkindalik diizeyi varsa etkilidir. Kurumun hatta kurumun yani sira ¢evre-
deki diger sahit olanlarin tutumlari da cok 6nemlidir. Bu tarz bir durumla karsi karsiya
kalindiginda yapilan aktif micadele, micadele edenin mimlenmesinden Oteye gide-
meyecektir. Dolayisiyla bu cevresel faktorler cok onemlidir ve bu anlamda da bireyin,
farkindalik diizeyi kadar kurumun farkindalik dizeyi ve yaklasimi ve bu anlamda da
birtakim dnlemleri dncelikle almasi da buyik énem tasimaktadir.

Onlem almak, siirecin kisalmasini saglayacaktir. Kurumda yazili bir politika bulu-
nursa kisi nereye bagvuracagini, herhangi bir durumda ne yapacagini bilir. Dolayisiyla
bu 6nemli bir onlemdir. Her turli onlem alindiginda bile bu tur vakalara rastlanmak-
tadir. Boyle bir vaka ile karsilasildiginda da kurum mudahale etmesini iyi bilmeli, mi-
dahale edip olayin ¢ozulmesini saglamalidir. Sonrasinda kisinin psikolojik ve fiziksel
sagliginin iyilestirilmesi anlaminda kurum tarafindan birtakim iyilestirme calismalari
yapilmasi gerekebilir.

Bireysel miicadelede 6nemli olan bir diger konu da kayit tutmaktir. Kisi kendisini
tehdit eden davranislari tarihleri ve detaylariyla not etmelidir. Sikayetler tacizciye han-
gi durumda hangi nedenden 6tlri rahatsizlik duyuldugunu belirtilecek sekilde yazili
olarak gonderilebilir. Tacizcinin cevaben geri donmemesi de, mobbingin kaniti olarak
kabul edilir.

Bireysel muicadelede oncelikle resmi olmayan yollarla ¢c6zime ulasmak denenme-
lidir. Daha sonra resmi sikayet yoluna gidilmeli, herhangi bir ¢6ziim bulunamadiginda
ise yasal yollara bagvurulmalidir.

Tacizcinin kisinin amiri olmasi durumunda, bir Ust amire sikayetlerin ve kanitla-
rin sunulmasi gerektigi onerilmektedir. Ancak genellikle bu durumun calisan aleyhine
sonuglandigi da bilinmektedir. Sikayet merciin tarafsiz bir makam olmasi gerektigi du-
sunulmektedir.

Bir diger onlem, isyerinden bir sureligine uzaklasmaktir. Boylece ortamdan uzak-
lasma, kisinin birtakim durumlari tekrar tekrar degerlendirmesi ve isyerine daha gugli
donmesine olanak tanimaktadir. Bunun diginda tacizci ile yalniz kalmaktan kaginmak
da etkili bir bireysel miicadele yontemidir. Elbette ki daha dnce de belirtildigi Gzere bu
yontemler durumdan duruma, kisiden kisiye farklilik gostermektedir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligrna bagli Calisma ve Sosyal Guvenlik Egitim
ve Arastirma Merkezi'nde (CASGEM) mobbing ile ilgili bir birim olusturmalidir. Bu birim,
yoneticilerden baslamak uzere llke genelinde calisanlarin mobbing konusunda bilgi-
lendirilmeleri amaciyla egitimler diizenlemeli ve mobbing konusunda egitimcilerin ye-
tistirilmesi icin sertifika programlari diizenlemelidir. TUIK 2012 Subat verilerine gére
ise 23.338.000 kayitli calisanin var oldugu goz oniine alindiginda egitim projesinin
uzun bir slire¢ alacagi ongorilmektedir. Mobbing sorununun ¢oziiminde CASGEM’ e ¢ok
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onemli gorevler dusmektedir. Turkiye’de mobbingle ilgili en 6nemli sorunlardan biri ise,
bu konuda ciddi bir bilgi kirliliginin mevcudiyetidir. Bu konunun yalan yanlis bilgilerle,
gercekten uzak sayisal verilerle magazinlestirilmesi, bilgi kirliligine yol agarken meslek
unvanlari dahi tartismali bazi kimseler tarafindan haksiz gelir saglanmaya calisilmak-
tadir. Mobbing, lUizerinde imtina ederek konusulmasi, tartisilmasi gereken bir konudur.

Eylem planlarinin belirlenmesinden 6nce, mevcut durumun gozden gegirilip buna
gore birtakim hedeflerin ortaya konmasi ¢cok daha dogru olacaktir. Mobbing olgusunu,
bir anlamda “meslek hastaliklariyla” da iliskilendirmek mimkin oldugundan konu, is
sagligi ve guvenligi agisindan da distinulebilir. Meslek hastaliklarinin 6nlenmesi mim-
kiindlr. Mesela birey, bir kimyasala maruz kalmigsa ve buna bagli olarak kiside bir mes-
lek hastaligr ortaya ¢ikmissa kalici etkilere yol agmadan once kimyasalla etkilesimi
kestiginiz an kisi, iyilesmektedir.

Mobbing agisindan riskli gruplarin belirlenmesi, cok onemlidir. Risk, psikolojik
anlamda veya is yuku anlaminda cok cesitli olabilir Sosyal bir olguya sistematik bir
yaklasimla belki daha kisa ve net bir ¢6zim bulunabilir.

Denetim ve teftise yetkili kisilerin tamamina, acilen mobbingle ilgili egitim veril-
melidir. Yoneticiler ve ¢alisanlar da, ayri ayri gruplar halinde egitim almalidir.

Mobbing’in ortaya ¢ikmasinda magdurun ozellikleri,tacizcinin ozellikleri, birtakim
orgutsel faktorler ve toplumsal faktorler rol oynar. Magdurun veya tacizcinin ozellikle-
ri degistirilemez. Clinkl bu ozellikler, onlarin kisiliklerine 6zgldur ve bunlara muda-
hale edilmesi mumkin degildir. Dolayisiyla yalnizca orglitsel ve toplumsal faktorler
degistirilmesi mimkiin gozikebilir Ancak “toplumsal faktorler”, kontroliimiiz altinda
olabilecek faktorler degildir. Bunlarin arasinda kuresellesme, rekabet, verimlilik, birey-
sellesme, egoizm gibi birtakim faktorler sayilabilir. Bu durumda toplumsal faktorlerin
de elimine edilmesi gerekmektedir. O halde degistirilmesi gereken faktorler, “Grgltsel
faktorlerdir”. Bu baglamda gorev, “tepe yoneticilere” diismektedir. Tabii, “bilinglendirme”
¢ok onemlidir. Clinkli mobbing davranislarinin sergilenmesiyle gercek bir mobbing bir
mobbing uygulamasina maruz kalmak arasinda buyuk fark vardir. Mobbing uyguladigi
iddia edilen bir kisi, kotu bir glin yasiyor veya olumsuz bir donemden geciyor olabilir.
Bu nedenden dolayi da ¢evresindeki bir baska kisiyle iliskisi bozulabilir; bir diger de-
yisle mobbing olgusu kapsaminda degderlendirilebilecek bir takim davranislar sergili-
yor olabilir. Ancak bu, bir mobbing vakasinin gerceklestigi anlamina gelmez. Mobbing
vakasl, davranistan cok daha 6tede olayin, daha baska bir boyuta ulasmasidir. ki durum
arasindaki farkin ortaya konmasi gerekmektedir. Sure, yapilan davranisin sikLigi, icerigi,
maddurun kendisini savunmadaki hissettigi yetersizligi ve bununla iliskili olarak da
magddurda gelisen psiko-sosyal etkiler onemlidir. Clinkli maruz kalinan davranislarin
surekliligi icerisinde bu etkilerin siddeti ve sayisinda da gittikge artis olmaktadir. Bunlar
dogrultusunda mobbing magdurunun, siirecin hangi asamasinda oldugu tahmin edile-
bilir.

Konuya orgut kapsaminda yaklasildiginda orgutsel bilinglendirme cok onemlidir.
Mobbing vakasina iliskin taniyr kayabilmek icin bu konuda gercekten iyi egitilmis ki-
silere ihtiyag vardir. Gereksiz yere kurumun mesgul edilmemesi ve hem imajinin ze-
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delenmemesi hem veriminin diigmemesi agisindan mobbingin, dikkatle ve dogru ta-
nimlanmasi ¢ok dnemlidir. Bu nedenle mobbingin taniminin iyi yapilmasi ve mobbing
davranislarinin neler oldugunun, bu davranislarin yonetim tarafindan kesinlikle kabul
edilmeyeceginin kesin olarak belirlenmesi ve kurum ici bir yazili politika olusturulmasi
gerekmektedir. Bu politikanin orgut psikolojisi ve hukuk boyutlari olmalidir.

Bir diger onemli husus, risk degerlendirmesi ile mobbingin belirli bir asamada
teshis edilip gelismesini ve ilerlemesini engellemenin mimkin olabilecegidir. Riskli
gruplarin teshis edilmesinden sonra bu gruplardaki mobbing vakalarini ayiklamak ok
onemlidir. Catismalarin kurum bazinda hangi birimlerde daha fazla oldugunun izlen-
mesi ve ¢ozUlmeyen ¢atismalarin yani surekli gatisma yasaniyorsa bunlarin risk deger-
lendirmesinin ele alinmasiyla da bir kurumda, bir bolimde hastalik izinlerinin, devam-
sizlik oranlarinin, isten ayrilma oranlarinin izlenmesi o birimlerde nerelerde daha fazla
sorun yasandigina yonelik tanimlayabilecegimiz belirtilerdir. Mobbingle ilgili olarak
uluslararasi veya ulusal ¢calismalarda kullanilan bazi mobbing 6lcekleri bulunmaktadir.
Olcek calismalari yapildiginda verileri toplarken “mahremiyet” cok 6nemlidir. Sikayetler
g6z ardi edilmemelidir. Yanlis yonlere ¢ekilmemesi icin iyi teshis edilmesi cok onemlidir.
Bunun yaninda tabii ki bireysel etkilerin de izlenmesi 6nemlidir. Magdur teshis edildik-
ten sonra kendisine psikolojik destek verilmesi gerekli olabilir.

Saglik sektord ile ilgili yapilan ¢alismalarda, kisilerin ciddi depresyon belirtile-
ri gosterdigi ama tabii bu belirtileri kendilerinde gormezden geldikleri igin psikolojik
destek almadiklari gorilmektedir. Bu da cok ciddi bir risk olusturmaktadir.

Eger en tepedeki yonetici mobbing yapiyorsa, bunu teshis etmek veya engellemek,
oyle pek kolay degildir. Ancak orta kademe veya alt kademe yoneticilerin uyguladigi
mobbing s6z konusuysa bunun engellenmesi icin tepe yoneticiye ¢ok gorev diismekte-
dir. Mobbing, kurumun verimliligini olumsuz yonde etkileyen bir olgu oldugu igin yone-
ticinin, olayi objektif bir sekilde degerlendirmesi; bir diger deyisle tamamen orta kade-
me veya alt kademe yoneticiden taraf olmamasi, objektif bir sekilde degerlendirmesi
kurumsal verimliligi saglamasi agisindan onemlidir.

En cok karsilasilan mobbing davranislari, ise ve mesleki statuye yonelik davranis-
lardir. Magdurun kisiligine yonelik saldirilar ise hemen arkasindan gelmektedir.

Bunun yaninda orgutsel faktorlerde eger rekabete dayali bir performans degerlen-
dirme sistemi varsa mobbinge ciddi zemin hazirlanmaktadir. Ozellikle Saglik Bakanli-
grnin son cikarttigi “Performansa Dayali Dederlendirme” sistemi direkt indeks yontemi-
ne gore bir performans degerlendirme sistemi olmasi nedeniyle ciddi rekabete yonelik
bir degerlendirme sekli soz konusudur. Bu da belki de doktorlar arasinda mobbingin
gorilmesindeki sikliga, dogrudan etki eden faktorlerden biri olarak tanimlanabilir.

Diger bir konu ise, asiri is yiikiidiir. Is yiikii denildigi zaman sadece calisan sayisinin
yetersizligini degil, yapilmasi gereken is sayisinin fazlaligini, zaman baskisi gibi farkli
boyutlari da ele almak gerekmektedir.

Yoneticilerde liyakat esas alinmalidir. Yonetici olacak kisiler bir cesit psikolojik
testten gecirilmelidir. Yoneticilerde sorumluluk ve yetki paralel olmalidir. Yoneticiler
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dahil tim calisanlar, isyerinde psikolojik taciz egitiminden gecirilmelidir. isyerlerinde
tim calisanlarin net bir sekilde gorev tanimlari yapilmalidir, aksi takdirde zorbaliklar
baslamaktadir.

Ulke bazinda merkezi “isyerinde psikolojik taciz egitim merkezi” ya da birimi olus-
turulmalidir. Tum il merkezlerinde ihtisaslasmis basvuru, sikayet merkezleri kurulmali-
dir. Bu merkezler, gerekli yasal destegdi de vermeli; ayrica sikayetleri en hizli bir sekilde
¢ozime kavusturmalidir.

Yazili ve gorsel iletisim araglariyla ve basin yoluyla kamuoyu hizli bir sekilde bil-
gilendirilerek; isyerinde psikolojik tacizin biylk Ol¢tide engellenmesi, tacize ugrayan
kisi sayisinda azalma ve magdurlarin haklarini nasil arayacaklarini 6grenmeleri sagla-
nacaktir.

Kamuda ve 6zel sektorde cezai yaptirim uygulanmalidir. Bu sayede yoneticiler ceza
almamak adina bu tur davranislardan vazge¢meye yonelecektir. Ayrica; yoneticinin so-
rumlulugunda bulunan birimde mobbing gibi bir sorunun olmamasinin yoneticiye sag-
layacagi katkilar ortaya konularak yoneticilerin bu konuda ikna edilmeleri gereklidir.
is veriminin yiikselmesi, siireclerin hizlanmasi, anlasmazlik yasanmamasi dolayisiyla
rakip kurumlara gegis olmamasi, bu konudan kaynaklanan zararlara ugranmamasi yo-
neticiyi ikna olmasinda etki edecek hususlardandir. Mobbingle Micadele Kurulunun
hedeflerinden biri kurumlarin bunu sahiplenmesini saglamak olacaktir. Zorla ya da te-
menni yoluyla degil, mobbing olgusunun ortadan kalkmasinin sadece magdura degil
kuruma yararli olacagi hususunda da ikna gerekmektedir. Bu saglandiginda yasalar da
daha kolay uygulanacaktir.

Egitim bu konuda en 6nemli etkendir. Meclis Komisyonu'nun da 6ngorisu ve te-
mennisi Milli Egitim Bakanligrnin, Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligrnin, Saglik Ba-
kanligrnin, Gniversitelerin, ilgili kurum ve kuruluslarin bir araya gelip egitim program-
lari olusturmalari yonundedir.

5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu'nun 14.maddesinde
meslek hastaligi, “sigortalinin galistigi veya yaptidi isin niteliinden dolayi tekrarla-
yan bir sebeple veya isin rutin sartlari ylizinden ugradigi gegici ve strekli hastalik,
bedensel veya ruhsal ozurluluk halidir” seklinde tanimlanmaktadir. Yani mobbing bir
kisinin ruhuna zarar veren ozurluluk hali yaratan bir durumdur. Bunun akabinde de
ilgili meslek hastaligi listeleri arasinda psiko-sosyal etmenler yer almamakta ve tabii
ki mobbingin adi gegmemektedir. Belki adinin gegmesi icin ugrasilmasi ve mobbingin
bireyin sagligina verdigi zararlar, bir meslek hastaligi kategorisinde degerlendirilip bir
araya getirilerek kanunun teminati altina alinmasi gerekmektedir.

Daha agik bir deyisle mesela yasanan strese bagli birtakim ciddi kalp rahatsizlik-
lar gelisebilir. Bu stresin ve sonuglarinin mobbing ile ilgili oldugu ispat edilebildiginde
maddur agisindan bu durum teminat altina alinmis olacaktir.

Ayrica mobbinge ugrayan kisilerin bilinglendirilmesi ve cesaretlendirilmesi adina
bir “kamu spotu” olusturulmasi da, baslangic adina yararli olabilecek bir girisim olarak
onerilebilir.

336



1.2. MOBBING SURECINDE BIiREYSEL VE KURUMSAL MUCADELE
KATILIMCILAR
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OTURUM BASKANI : Prof. Dr. inayet PEHLIVAN AYDIN (Ankara Unv.)
RAPORTOR : Berna YAZAR, Derya ATMACA CASGEM Uzman Yrd.
Doc. Dr. Sibel GOK Akademisyen (Marmara Unv.)

Doc. Dr. Necati CEMALOGLU Akademisyen (Gazi Unv.)

Ali GULER Devlet Personel Bagskanligi Temsilcisi

Rahime BEDER SEN Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi Temsilcisi
Selami ACAN Diyanet Isleri Baskanligi Temsilcisi

Hanefi TERZI Milli Egitim Bakanligi Temsilcisi

Kemal OZCELIK icisleri Bakanligi Temsilcisi

. Mehmet YILDIRIM CSGB s Teftis Kurulu Temsilcisi

. Muhammet T.GEDIKKAYA CSGB s Teftis Kurulu Temsilcisi

. Tuba KARAMUSTAFAOGLU GSGB Calisma Genel Midirliigi
13.

Mehmet Volkan ALTUG BOTAS Genel Miidiirligi

YER: CASGEM EGITIM SALONU 2- KAT:2
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CALISMA GRUBU: 2

isyeri calisanlarin emek harcadigi; yasamlarinin biiyiik bir bélimiinii vakfettikle-
ri; kendilerinin se¢medigi baska insanlarla birlikte ortak amaclarda birlesip birlikte is
urettikleri bir yerdir. “Yetki” ve “gli¢” is yasaminda énemli iki kavramdir. Gliclin, bazen
iyi 6zumlenmemis yoneticiler tarafindan asiri derecede somdurildugu gorulebilir. Yu-
karidan asagiya mobbing, bu gui¢ somurdsinidn bir driinidur. Ama mobbing sadece
yukaridan asagiya dedgil, asttan Uste dogru ya da esit dlizeyde calisanlar arasinda da bu
tdr yanlis giic uygulama durumlari gorilmektedir.

Genellikle bireyin mobbing sureci icerisinde oldugunun bilincine varmasi, mob-
bingin ilerlemis bir asamasi olan, ikinci asamada gergeklesmektedir. Clinku ilk etapta
birey kendisine yoneltilen olumsuz davranislari fark etmekte ve bu durumun yarattigi
gerginlik bireyin kendisini zayif ve gli¢siiz hissetmesine neden olmaktadir. Mobbing
sureci ciddi stres kaynaklarinin yer aldigr bir strectir. Bu nedenle yapilacak ilk sey bu
kaynaklarla bireysel olarak micadele etmektir.

Ornegin isyerinde bir catisma ortami ve calisanlara yonelik sézLi saldiri varsa bu-
nun gercekten bir saldiri mi yoksa kisinin yanlis algilamasi mi oldugunun idrak edilmesi
gerekmektedir. Cunki iletisim siibjektif algiya dayalidir. Dolayisiyla diger ¢alisanlarin
dusuincelerini 6grenmek adina kisinin kendisini rahatsiz eden boyle bir durumu diger
calisanlarla paylagmasi 6nemlidir. Elbette diger ¢alisanlarin rahatsiz olmamasi kisinin
mobbing davranisiyla karsilasmamis oldugunu gostermemektedir. Yapilanlar yalnizca
bir kisiyi bile psikolojik ve fizyolojik olarak etkiliyorsa o konunun ciddi bir sekilde ele
alinip incelenmesi gerekmektedir. Ancak bu nokta goz onlinde bulundurulup ilk etapta
alginin yanlis olup olmadigini 6lgmek adina diger ¢alisanlarla sikintinin paylasilmasi
gereklidir.

Bireysel miicadelede “giinliik tutmak” bir ¢ok agidan 6nem arz etmektedir. Kisinin
rahatsiz oldugu davranislari, nasil gelistiklerini ve surecin icindeki olaylari tarihleriyle
tek tek yazmak, ileride yasal sireg icerisinde gerektiginde delil olusturacak ve kisinin
karsilastiklarini ayrintili bir sekilde ortaya koymasini saglayacaktir.

GCalisanin kendisine verilen gorevleri, yoneltilen talepleri ve sorulari mimkun ol-
dugunca yazili olarak almasi gerekmektedir. Bu sayede calisan, kendisine yoneltilen
haysiyetini, onurunu zedeleyici etik disi talepleri somut olarak ortaya koyma imkani
bulacaktir.

Dikkat edilmesi gereken diger bir konu da sorunlari tacizci ile paylasirken onunla
yalniz kalmamak, birebir konusmalardan kacinmaktir. Bir sorun yasandiginda ortamda
mutlaka bir sahit bulunmalidir. Bu onlem iki sebeple onemlidir: ilki; aradaki sorunu
¢ozmeye yonelik davranislarin kavgaya donismesi ve kavganin buyimesi durumunda
ortamin sakinlestirilmesi gerekebilir. ikincisi ise; ileride kisinin mobbing magduru ol-
dugunu kanitlamasi gerektiginde yaninda bulunan diger kisinin “sahit”lik yapmasidir.

Bireysel muicadelede bu konuda uzmanlasmis bir psikologdan yardim almak yarar-
Li olabilir. ALO 170 hattina durumu iletmek de miicadele yontemleri arasindadir.
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Her konuda oldugu gibi mobbing konusunda da insanlarin bilinglendirilmesi adina
egitim, cok 6nemlidir. “Kurum igi iletisim "in acik hale getirilmesi, herkes fikrini rahatlik-
la s6yleyebilmesi gereklidir. “Odiillendirme sisteminde” de yine, ayni sekilde esit davra-
nilmali,adam kayirma yasanmamalidir.“Yetki ve sorumluluklar” denk hale getirilmelidir.
Bunun yaninda “kamusal adaletin” de saglanmasi énemlidir. Ayni konumdaki calisanlar-
dan birine daha fazla is yuku verildiginde ya da galisanlardan biri geg kaldiginda uyari
yapilmayip da geg kalan bir digerine uyari yapildiginda, adalet bozulmus olur. Adil bir is
ortami olusturmak cok énemli bir faktorddar.

Mobbinge dair bilgi eksikligi ve bilgi kirliligi, yasanan en onemli sikintilardir.
Bireylerin mobbing konusundaki bilgi diizeyleri dustk oldugu igin sikinti yasanmasi ka-
cinilmazdir. Ornegin bir kisi, ‘midiirim bana mobbing uyguluyor, benim tayin dilekcemi
bana tebligi etmedi” tarzinda bir dilekceyle bile sikayet gelmektedir. Hem yasananin,
“tek” defaya mahsus bir olay olmasi hem de mobbingin temelinde de var olan kisiyi
isyerinden uzaklastirilmasi niyetine ters bir durum s6z konusu. Onun diginda is yuku
ile ilgili sikintilar var. Genelde memur statlslinde ¢alisanlar,-kendisinden az ¢alisanlari
ornek aldiklarr i¢in- kendilerinin daha ¢ok is yaptiklarini ve bunun da, bir mobbing uy-
gulamasi oldugu yonunde fikirler ileri sirmekteler. Dolayisiyla somut olayin mobbing
olup olmadigi her kisi ve her durum igin degisebilmektedir. Konunun hangi asamasinda
oldugunuz ¢ok onemli. Yapilan sorusturmalarda mufettisler, bir yerinden olaya mudahil
oluyorlar. Ancak son asamalara gelindigi icin minferit olaylar gogu zaman mobbingin
sinirlarii asmis, disiplin yontinden ceza gerektirici durumlara zaten gelmis oluyor.

Mobbinge ugrayan bireyin yapmasi gereken ilk sey is mufettisini, isyerine davet
etmektir. [kincisi, durumu Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligr'nin Alo 170 hattina bil-
dirmektir. Psikolojik tacize maruz kalan bir kisinin haklarini 6grenmesi gerekmektedir.

Bir is Miifettisi isyerine geldiginde ya is Kanununun 5.maddesine gére ya 77.ve
78.maddelerine gor hareket edebilir. Eger psikolojik tacizin Bagbakanlik Genelgesi di-
sinda resmi bir tanimi yapilabilirse, detaylandirilirsa hem miufettisler hem de disiplin-
ciler daha kolay bu konulari inceleyebilecekler, raporlarini daha resmi, hukuki bir boyu-
ta kavusturabileceklerdir. Cunkl su anda psikolojik taciz uygulandiginda verilebilecek
resmi olarak tanimlanmis bir ceza olmadigindan dolayl kamuysa 657 sayili kanundaki,
zelse 4857 sayili Is Kanunu'ndaki hukuki tanimlar cercevesinde disiplin boyutuyla ya-
hut idari para cezasi boyutuyla degerlendirilebilmektedir.

Mobbing ¢ok boyutlu bir olaydir. Bu olayin icinde muhatap olunan karsi taraf, amir,
ast, ayni seviyede olan kisiler bulunmaktadir. Mobbing olayinin incelenmesi sonucun-
da gorevden alinma veya farkli bir géreve verilme gibi bir durum gerceklesmediginde
kurum icinde ayni kisilerle muhatap olmaya devam edilecektir.

Bir de bu isin sosyolojik boyutu bulunmaktadir: “Sikayet eden, cok sevilmez”. Bu
boyledir, cocuga ilkokuldan beri boyle ogretilir. “Bu boyle yapiyor, bu da béyle yapiyor”
denildiginde, “ya hep mi sana oluyor, hep sen mi haksizsin veya niye hep senin basina
geliyor” seklinde bir algi olustugu icin problemli kisi olarak gorulir,yani daha cocukken
kendisine, “problem cocuk” yaftasi yapistirilir. “ileride bdyle olursan seni kimse sevmez”
gibi 6gutler verilir. Dolayisiyla toplumsal 6gretilerin de payi blyuktar.
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Sikayetlerin ve onerilerin, elden geldikge “yazismalara dokilmesi” gereklidir. Bu-
nun disinda her isyeri ¢alisanlarinin,mobbing egitiminden gecirilmesi zorunlu hale ge-
tirilmelidir.

Mobbing olayinin manevi boyutunu da ele almak 6nemlidir. Mobbing vicdana ve
inanclara ters bir durumdur. Mobbing olusmadan dnce bireylere,adalet dlculeri icerisin-
islam inancinda, Kuran tefsirlerinde konuyla ilgili ayetler, sureler bulunmaktadir. insan-
larin vicdanlari egitildiginde ahlakli olmanin gerekliligi ve manevi agidan insanlara
kazandiracaklari 6gretildiginde, bu tip haksizliklar yasanmayacaktir.

Bir hadiste “sizden biriniz, kendisi icin istedigini, sevdigini miimin kardesi igin de
sevmedikge, istemedikce gercek miimin olamaz” denmektedir. Yine islam inancina gore
kul hakki yemek kesinlikle yasaktir. Bu bilince sahip bir insanin bir bagkasina haksizlik
yapmasi, mobbing uygulamasina girmesi mumkin degildir. Bu anlayisin yerlesebilmesi
icin manevi agidan egitim de oldukca dnemlidir.

Calisma ortamlarinda genellikle “tek yonlu iletisim” olmaktadir. Bu da, cift yon-
LU iletisim eksikligine yol agmaktadir. Kisinin kendisini savunabilmesi anlaminda da
hem tacizci hem magdur, cogu zaman bir mobbing vakasinin iginde yasadiklarini fark
etmemektedir. Mobbing uygulayan kisinin neden mobbinge basvurdugunun, mobbing
magdurunun ise neden mobbinge ugradiginin arastirilmasi gerekmektedir. Oncelikle
birey, kisisel ve mesleki olarak kendini gelistirmelidir. Mesleki olarak kisinin kendisini
gelistirmesi, mobbinge ugrama diizeyinde ¢ok 6nemlidir. Kisinin mesleki yeterlilige sa-
hip olup hukuksal boyutta haklarini bilmesi mobbing olaylarini azaltacaktir.

is géren orglite geldigi giin, oryantasyon siirecinde kendisine mobbing konusun-
da net bilgi vermek gerekmektedir. Mobbingin, hangi davranislari kapsadiginin tek tek
davranis olarak ifade edilmesi gereklidir. Boylelikle mobbing magduru olmasi halinde
yasadigi seyin mobbing olup olmadigini daha kolay ayirt edebilir.. Sorunu en iyi ¢cozme
yolu; sorun ortaya ¢itkmadan once engellemektir. Pro- aktif bir tutuma gereksinme var.
Bu baglamda birey, maruz kaldigi mobbing uygulamasinda eder yon yukaridan asagiya
ise ve tamamen 06zluk haklarini yok eden ve bireye de psikolojik travma yasatan bir
durum ise oncelikle sendikal destek saglamaya galismalidir. Clnku agilip kapanmayan
dosyalar, bireylerde zihinsel “gevis getirmeye” neden oluyor ve bir atilan ok, bircok prob-
lemin de yeniden yasanmasinda etkili rol oynuyor.

Eder esdederler arasinda bir mobbing var ise, ilk asamada onlarin davranislarini
tanimlamamak, yokmus gibi davranmak, insan iliskilerini sirdirmek hatta dargin ol-
mamak ¢ok isabetli bir yaklasimdir. Davranis¢i yaklasima gore olumsuz davranisi fark
etmek ama gormezlikten gelmek, sonme surecini beklemek sagliklidir. Buna ragmen
eder problem ¢ozllmemis ise o zaman proseddurleri kullanmakta fayda vardir.

Astlar tarafindan uygulanan asagidan yukari mobbing ise, belki biraz daha formel
gug kullanilarak ¢ozulebilir. Ancak alt grup orgitlu ise o zaman ¢6zium ¢ikmaza girebilir.

Diger bir konu, is goren calisacagl kurum hakkinda 6n bilgiyle bu ise baslamalidir.
Mesela, bu orgutte kultur nasil, liderlik becerileri var mi, kurumda ¢atisma nasil yone-
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tiliyor, kurumda daha énce mobbing magduru var mi ya da bu kurumda personel ha-
reketliligi ne diizeyde ve bunlarin nedenleri nedir gibi konularda 6n bir enformasyona
sahip olmak, o isyerinde dogru adimlarla hareket edebilmekte etkili olmaktadir. Zira is
goren, psikolojik taciz davranisinin Uzerine yapismasina musaade ettikten sonra mob-
bing uygulamasi, tamamen kontroliini kaybetmis bir mermi gibi olmaktadir. Bireyin 6z
saygisini, dzglivenini ve bireysel degerlerini yok etmeye baslamaktadir. is géren kendisi-
ne psikolojik tacizde bulunan kisilerle sorununu, ttim (;abalara ragmen ¢ozemediginde
ylzlesmesi gerekmektedir. Bunu da “sen” dili degil de “ben” dili kullanarak yapmalldlr
0z saygly! yok eden dil yerine 6z saygiyi gelistirici dil kullanmak gerekir. Ornegin, “sizin
bu davranislarinizdan ben olumsuz yonde etkileniyorum”, “siz bu sekilde olumsuz dav-
ranislar sergilediginizde benim ruh sagligim bozuluyor” gibi. Sonrasinda bir middet
daha beklemekte fayda var. Clinkl birisi, yliksek ses ile konustugunda hedef kitlede
rahatsizlik yaratiyorsa ve hedef kitle kisiye kendisinde rahatsizlik yarattigini soyliyorsa
yapilmasi gereken sey, bu davranisi tekrarlamamaktir. Buna ragmen bu davranislarin
katsayisinda artis meydana gelmis ise muhtemelen olayin ¢ikmaza dogru gittigi ve bir
mobbing sureci yasandigi, bu surecin de agir agir isledigi dusunulmelidir. Bu asamada
mobbing eger esitler ve alttan geliyorsa ve birey tim cabalara ragmen problemi ¢oze-
memigse Ust yonetimin bilgilendirilmesi gerekiyor. Bireyin, gligli olabilmesi igin 6rgu-
tdn psikologu varsa psikologdan, orgultiin psikologu yoksa bu alanda yeterliligine gi-
vendigi bir yerden danisma hizmeti almasi gerekmektedir. Bu asamada tabii ki, sadece
bireye ne yapabilecedi sdylenebiliyor, sinirli anlamda bir etki yaratilabiliyor. Bu asama-
da bireyin, daha dik durabilmesi i¢in yeni ilgi alanlari ve hobiler gelistirmesi gerekiyor.

Bireyin bu konuyu aile bireylerine acmasi gerekiyor. Genellikle magdurlar, eger
erkekse karisinin yaninda mahcup hale gelmemek icin magduriyetini karisiyla pay-
lasmiyor. Ancak bu noktada Psikolojide, “yonlendirme” denilen davranis ortaya cikiyor.
isyerinde psikolojik taciz magduru evde karisi ve cocuklarina karsi s6z ya da fiziksel
siddete kadar yonelebiliyor. Bu baglamda aile bireylerine olayi anlatmasi gerekiyor. Aile
bireyleri cogu zaman bu konuda istikrarsiz tavir sergiliyorlar. iLk zamanlar esine destek
oluyor, sonra ikisi kavga ettigi zaman, “sen de zaten bir sorun var” diyor, “isyerinde de
kimse seni sevmiyor” diye birden bunu bir koz olarak kullanmaya basliyor. Bu agidan ba-
kildiginda danigsma hizmetlerinde eslere de bu konuda ek bilgilendirme sunulmasinda
fayda oldugu aciktir.

Bu noktadan sonra blrey,swll toplum orgutlerine girmek gibi, 6rgut disinda kendi-
sine farkli bir ortam yaratarak “yasam alani” bulmak durumundadir. is gérenin, 6zgiiven
gelistirici faaliyetlere yonelmesi gerekiyor. Bu, bir nevi direksiyon hakimiyetini yok et-
mek gibi bir davranis, bunu da ¢6zdigli zaman daha dik durabiliyor.

Formel yollara basvurmadan, sikayet etmeden once kisinin insan kaynaklari de-
partmanina rahatsizliklarini iletmesi, eger bunu yapan Ustse onun en Ustune formel
yolla bu rahatsizliklari iletmesi gerekmektedir.

Onemli olan bir baska husus da sudur: Mobbing davranisi ile karsilasmak baska,
mobbing magduru olmak baska bir seydir. Davranislarla karsilasilabilir ama magduriyet
noktasi, arastirilmasi, incelenmesi gereken bir durumdur.
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Kisinin isten ¢ikarilmasi amaci daha ¢ok rekabet durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir
ve bu mobbingin yalnizca bir seklidir. Amacin isten ¢ikartmak olmadigr durumlarda da
mobbing uygulamasi gorulmektedir. Kisinin kendisinden kaynaklanan, yasadigi hayal
kirikliklari, bir seylerin acisini ¢ikarma ya da savunma mekanizmasi, saldirganligi yan-
sitma bi¢imi de mobbing olabilir.

Ozet olarak; kisinin, 6ncelikle isyerinde yasadigi olayin mobbing olup olmadigini
anlamasi gerekir. Bir mobbing davranisina mi maruz kaldigini yoksa gercek anlamda
bir mobbing magduru mu oldugunu saglikli bir sekilde degerlendirip algilayabilmelidir.
Olusan zararlari tanimladiktan sonra ikinci evrede olayi, insani iliskilerle ¢cozmeye ¢a-
Lismak ve biraz zamana biraz yaymak gerekir. Olayin tirmanmaya devam ettigini gordu-
gumduz an aktif mucadele yollari aranmalidir. Bu noktada kisinin cesareti, buyuk dnem
tasir. Zira cogu insan yasadiklari karsisinda cesaretini yitirip olayi sineye ¢cekme yolunu
tercih etmektedir. Cesaret ve destek bulmak cok onemlidir.

Her orgutte” isyerinde psikolojik tacizle micadele kurulu” kurulmalidir. Her orgut-
te formel, bu olay! takip eden, Bu kurul, kurumda mobbing olayinin ortaya ¢ikmasini
onleyici calismalar yaparken yasanmakta olan bir mobbing vakasinda da uzlastirici bir
gorev Ustlenmelidir. Hatta mobbing yapan kisiyi de fark ederek onu bu yaptigi davra-
nislar konusunda da bilgilendirmelidir. s gérenlerin ise alim ve istihdam siirecinde
sadece mesleki yeterlilik degil kisilik bazinda da degerlendirme yapilmasi gereklidir.
Ozellikle “duygusal zekd puani yiiksek olan” kisilerin ise alinmasi tercih edilmelidir.
GUnku arastirmalar mobbing uygulayanlarin duygusal zeka dizeylerinin dislk oldugu-
nu, kiskang, basariya yonelimli fakat basarisiz kisiler oldugunu ortaya koyuyor. Bu ytiz-
den ise alimlarda saglikli bireylerin segilebilmesi icin kisilik testi uygulanmasi onerilir.
isyerinde psikolojik taciz konusunda bilgilendirici brosiirler, érgiitler tarafindan basilip
calisanlara dagititmalidir.

“Erken uyari sistemi” kurulmasi da énemlidir. Orgiit biinyesindeki rahatsizlik za-
maninda saptanmak suretiyle isyerinde psikolojik tacizi onlemek mumkin olabilir. Her
orgut, psikolojik tacize neden olan orgitsel faktorleri arastirmali, tanimlamali ve bu
faktorlerin etkisini yok edecek stratejiler belirlemelidir.

Kurumlarda yoneticilerin, mobbing konusunda mutlaka bilgilendirilmeleri gerekir.
Astlarin da bilgilendirilmeleri igin oncelikle yoneticilerin, mobbing konusunda bilgi sa-
hibi olmalari 6nemlidir.

Kurumlar, 6zellikle yonetim sistemlerinde yikici, tamamen gozu kararmis bir re-
kabet ortamindan ziyade daha net bir yonetim tarzi ortaya koymalidir. Kisiler, kuruma
glivenebilmelidir. ise yeni baslayan bir kisi, hangi egitim siireclerinden gectikten ve ne
kadar sire galistiktan sonra hangi kademelere gelebilecedi noktasinda az ¢cok 6ninu
gorebilmelidir. Eger bir kurumda bunlar net olarak belli degil ise, siyasi iktidarin degis-
mesiyle ya da kurumsal anlamda birtakim kisilerin degisikligi ile hemserilik ya da ya-
kinlik iliskileri, mesleki veya baska tarz dayanismalar temel alinarak birtakim gorevler,
anlik gelismelerle elde edilebilen unvanlar haline gelirse yikici rekabetin yasanmasi
kaginilmazdir. Boyle bir durumun sonucu olarak o kurumun calisanlari da mobbing ha-
disesiyle karsilasirlar.
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Diger taraftan, isyerlerinde “liyakate” 6nem verilmelidir. Liyakate 6nem verilmedigi
takdirde, yoneticiler eksikliklerini baski yoluyla kapatmak isteyecek ve bu da mobbinge
sebep olacaktir.

Kurumlarin kendi personeline yonelik birtakim programlari vardir. Hizmet ici egi-
tim programlarindan tutun da aday memurlarin yetistirilmesi ile baslayan egitimler
bulunmaktadir. Mobbing konusu, tim diinyada oldugu gibi Glkemizde de insan haklari
kapsaminda ki egitimlerde yer almalidir. Alaninin uzmanlari tarafindan bu isin ortaya
konmasiyla birlikte, kurumsal programlarda da tanimlanarak, davranis tarzlari 6rnekle-
nerek ¢alisanlara anlatilmasi gerekir.

Bunun disinda “iletisime” son derece 6nem vermek gerekiyor. Ayda bir kere muhak-
kak, personel ile bir araya gelinmeli ve sikintilarini agikca dile getirecekleri bir ortam
saglanmalidir. Ornegin Diyanet isleri Baskanligi Hac sebebiyle vatandasa sunmus ol-
dugumuz hizmetlerde gorevlilerimizden memnuniyetleri 6l¢ulur. Degerlendirme sonu-
cunda memnuniyetin yapilan hizmetle paralel oldugu gériilmektedir. Ornegin 50 kisilik
bir grubun basindaki gorevli her glin herkesle birebir gorusuyor, hasta olmasalar bile
hal hatir soruyorsa bir siire sonra rahatsizligi olan bir kisi bile iyi oldugunu séyluyor.
Tersi durumda ilgi gormeyen kisiler en ufak bir rahatsizlikta durumu buyutuyorlar. Ku-
rumlarda, cok yonlu bir iletisim kurulabildigi taktirde mobbing olaylari da azalacaktir.

Mobbing konusuna kurumsal mevzuatta da yer verilmelidir. Kurum iginde isbirlikgi
bir yonetim anlayisinin varligi, mobbingin dnlenmesinde yarar saglayicidir.

Ne yazik ki Tiirkiye’de yoneticilik hala bir profesyonel bir is olarak algilanmiyor. Yo-
neticiligin %90'1 insan iliskisidir; insanla ¢alismanin % 90’1 da “deger sistemidir”. Adalet,
esitlik,saygi gibi degerlerin olmadigi yerde ne verim olur ne is olur Her sey, kisisel anla-
yisa kalir. Her yoneticinin mutlaka,- hangi okuldan mezun olursa olsun- bir “yoneticilik”
hatta “liderlik” egitimi alip ondan sonra koltuga oturmasi ¢cok dnemlidir.

ise alimlarda ve isyerlerinde cinsiyet, irk, etnik koken, din veya inanis bicimi, 6ziir-
Laluik, yakumlilik sebebiyle yapilan ayrimciligin da ortadan kaldirilmasi gereklidir.

657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 125.maddesine mobbingin girmesi, yani
ceza maddesi olarak girmesi cok onemlidir.

Bircok kurumda is barisi bulunmamaktadir. Calisma barisinin olmadigi yerde de ve-
rimli bir hizmet dretmek mumkiin degildir. Bu noktada galisma barisini tesis edebilmek
icin calisanlar arasinda iyi bir uyumun, iyi bir isbirliginin olmasi gerekmektedir.

Kamu kurumlarinin denetim kurullarina, mobbing konusunda egitim verilmesi
sarttir. Bir baska konu; “Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Yonetmeligi”, Bakan-
lar Kurulu karariyla ¢ikan bir yonetmeliktir. Tum kamu kurumlari personelinin, belli bir
egitim almasi ve akabinde sinavdan ge¢mesi sonucunda terfi etmesi miumkiinddr. Bu
yonetmelikle iliskili ortak egitim konulari arasina, mobbing konusunun da konmasi
uygun ve yararli olacaktir.

Yine, ‘aday memurlarin yetistirilmesi”ile ilgili Yonetmelikte de mobbing konusuna
yer verilmelidir.
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Her kurumda, Etik Kurullari Komisyonlari bulunmaktadir. Ayri bir mobbing komis-
yonu kurmak yerine etik ve mobbing komisyonu olarak tek bir ¢ati altinda bir komisyo-
nun olusturulmasi uygun olabilir.

Kurumlarda mobbingin onlenmesi ve mobbinge maruz kalanlarin sikintilarinin
paylasilabilmesi, ¢cozim getirilebilmesi icin en dnemli hususlardan birisi, seffaflik ve
iletisimin cok giiclii olmasidir. BIMER gibi basvuru merkezlerine burada gérev diisiiyor.
Bunlarin mobbing ile ilgili iliskilendirilmesi noktasinda da belki bir adim atilabilir. 657
Sayili Devlet Memurlari Kanun’un disiplin hiikiimlerine mobbingi icerecek daha detayli
bilgi yazilmasi da faydali olabilir.

Egitimin cok onemli oldugunu vurguladik. Ancak bu noktada esas dnemli olan
egitimin nasil verilecegidir. Bu konuda egitimin, aslinda ti¢ boyutlu olmasi gerekir. On-
celikle, “mobbingi 6nlemeye yonelik olmasina dikkat edilmelidir. Burada 6nemli olan,
mobbingin, birden bire ortaya ¢ikan bir vaka olmadigidir. Aslinda 6rglt icinde mobbingi
hazirlayan birtakim faktorler vardir ve her drgutin bu yondeki faktorleri de kendine
hastir. Oncelikli olarak érgiitte mobbingi destekleyen, besleyen, tetikleyen problemler
tespit edilmelidir. Bu bir liderlik sorunu mu, bu bir iletisim problemi mi, bir cesit catisma
mi yoksa rekabetci bir ortam miya da isletmenin fiziksel kosullart mi? Bunun tespit edi-
lip ona yonelik egitim verilmesi onerilmektedir. Eger liderlik sorunuyla karsilasildiysa
o zaman demek ki, o isletmedeki yoneticilere yoneticilik becerileri, liderlik becerileri
konusunda egitim verilecek.

ikinci nokta, “siirecin yonetilmesidir”. Mobbing sikayeti oldugu takdirde nasil bir
strateji izlenmelidir? Kurum calisani, boyle bir durumla karsilastiginda kime ve nereye
basvuracagini bilmelidir. Bununla ilgili olarak da onerilen, 6zel sektorde kurumlarin
mesela, insan kaynaklari departmaninda bu konuda sertifikasi olan, egitim almis bir
uzmanin bulundurulmasi; kamu kurumlarinda da yine ayni nitelikte bir uzmanin gorev-
lendirilmesidir.

Mobbing magduru olup travma yasamis kisilere destek verilmelidir. Ayrica mob-
bingin orgultte yarattigi yikimin onarilmasina calisanlarin birbirlerine guven duygulari-
nin yeniden kazandirilmasina yonelik olarak da tigiincii bir egitim diizenlenmelidir. Isin
orgutlenme bicimi de 6nemli bir mobbing faktori olabilir. Mesela kurumda 50 yil, 30 yil
veya 20 yil dnce bir 6rgutlenme yapilmis ve bu orglitlenme bicimi, potansiyel mobbing
uretim merkezine donlismus olabilir. Yani bireylerin birbirine bagli olmamasi ya da is-
levsel baglilik veya birimler arasindaki herhangi fonksiyonel olmayan bir durum, diger
birimde ciddi anlamda ¢atisma kaynagi olur. Dolayisiyla isin 6rgltlenme biciminin ye-
niden tanimlanmasi ve yeniden yapilandirilmasi etkili olacaktir.

Her kurumda is psikologu, istihdam edilmelidir. Mesela, belli kurumlarda psikolo-
jik danisma ve rehberlik hizmetleri, kurumsal olarak 6zel sektorden alinabilecegi gibi
istihdam da edilebilir. Boylelikle calisan bireyin, kendisini ¢cok daha rahat ifade edebil-
mesi mumkdun olur..

Bir yanlisligi bildirme konusunda bizim toplumumuz, hicbir sekilde kendini sorum-
Lu hissetmiyor.

344



Diyanet isleri Baskanliginin mevzuatinda ‘ortak nitelik” diye bir tanim var, bu cogu
kurumda olmayan veya iste, yargida, askeride degisik uygulamalari belki olan bir mev-
zuat parcasidir. Ortak Nitelik, tanimi su; itikat, ibadet, tavir ve hareketleriyle islam to-
relerine aykirniligi gevresinde bilinen kisilerle alakali birtakim islemler yapilmasi. 657,
98/b’ye gbre de hatta “gérevine son verilecek” sekline gidebilecek bir uygulamasi var
bu kavramin. Eger itikat, ibadet, tavir ve hareketleriyle toplumun bir din adami, bir din
gorevlisi boyle yapmamali tarzinda bir yaklasimi varsa veya kendi gorevlilerine karsi,
personele karsi, personelin birbiri arasindaki diyaloglarinda bu ilkeye aykiri birtakim fa-
aliyetlerde bulunuyorsa kisi sorusturma ile tespitler tzerine, birtakim yaptirimlara tabi
tutulabiliyor. Kurumlarda mobbinge yonelik olarak da benzer yonetmelikler cikarilabilir.

Sonug olarak;

Mobbing konusunda 6zellikle kurumsal, yonetsel boyutta,yogun egitim ihtiyaci
oldugu saptanmistir. Bu konuda egitimler verilmelidir.

Mevzuatla desteklenmeyen uygulamalar ciliz kalmaktadir. Bu nedenle mevzu-
atin ok iyi diizenlenmesi gerekir.

Bu isin ¢cozumu, Onlemek, streci iyi yonetmek ve iyilestirmek adina yoneti-
cilerdedir. Be nedenle yoneticiler, dogru secilmeli, dogru atanmali ve ¢ok iyi
yetistirilmeli, liyakatli insanlara ancak bu isi teslim edebiliriz.

Bu arada birtakim 6rgut icinde de, kurumlarin i¢cinde de bu isin dillendirilerek,
kurallarin belirlenmesi gibi, kisilerin bu konuda bilinglendirilmesi gibi bir kil-
tlr yaratilmalidir.

Ve son olarak da gerek Ustten gelsin gerek asttan, gerek esitlerden gelsin her-
kesin yaptiginin ne anlama geldigini ¢ok iyi 6grenmesi, bilmesi ve bu konuda
butin etik duyarliligini devreye koymasi gereklidir.

345






N ; -y 3 i
W ; i . : [ ,.

\ 1 & !

1. CALISMA HAYATINDA PSIKOLOJIK TACiZ (MOBBING) CALISTAYI

1.3. MOBBINGLE MUCADELEDE YASAL COZUM ARAYISLARI
KATILIMCILAR

OTURUM BASKANI : Prof. Dr. Nuri Tankut CENTEL (Kog Unv.)
RAPORTOR : Ozge AKANER, Onur ERDOGAN CASGEM Uzman Yrd.
Doc. Dr. Hediye ERGIN Akademisyen (Marmara Unv.)
Sitireyya KAVAKLI Basbakanlik insan Haklari Kurulu Temsilcisi
Fuat PEMBECICEK Adalet Bakanligi Temsilcisi
Emine Gilnihal SENER Adalet Bakanligi Temsilcisi
Dr. Resul KURT is ve Sosyal Giivenlik Uzmani
Arif TEMIR CSGB Is Teftis Kurulu Baskanligi Bagsmiifettisi
Aras. Gor. Emre ERTAN (Marmara Unv.)
. Mustafa KAYA Devlet Personel Baskanligi Temsilcisi
. Adnan AGIR CSGB is Sagligi ve Giivenligi Genel Midiirligi Sube Miidiri
. Harun AYDOGMUS CSGB Calisma Genel Miidiirliigii, Uzman Yardimcisi
. Tugba Yigit YILMAZ CSGB is Teftis Kurulu Baskanligi, Is Miifettisi Yardimcis
. Merve ORUC CSGB s Teftis Kurulu Baskanligi, is Miifettisi Yardimcisi
. Av. Derya KARADEMIR TiSK Temsilcisi
. Av. Ahmet GONENC MEMUR-SEN Temsilcisi
17. Ozgiin MILLIOGULLARI KAYA DiSK Temsilcisi
YER: CASGEM EGITIM SALONU 3- KAT:2

0 0 N oA R

e e
o U1 A NN R O

347



CALISMA GRUBU: 3

Mobbing (isyerinde psikolojik taciz) konusunda agik bir yasal dlizenlemenin bu-
lunmamasi mobbing olaylarinin ¢éziimiinde verimsizlige neden olmaktadir. Ulkemizde
calisma iliskilerini diizenleyen yasalarin basinda 4857 sayili is Kanunu ve 1 Temmuz
2012'de yiiriirliige giren yeni Tiirk Borclar Kanunu gelmektedir. isyerinde psikolojik taciz
konusu ile ilgili olarak is Kanunu'nun Borclar Kanunu'na gére biraz daha geride kaldig
goriilmektedir. Is Kanunu'nda belirtilen cinsel tacizle ilgili hilkme ek olarak psikolojik
taciz ifadesinin de eklenmesi onerilmektedir. Yargiya intikal etmis mobbing davalarinda
bilirkisi seciminde sorunlar bulunmaktadir. Mobbing Dava dosyalarinin konuyla ilgili
uzmanligr bulunmayan Kkisilere, alanla ilgili olmayan hukukgusuna gitmesi, bunlardan
biridir. Hukuki siirecte 6nemli olan, s6z konusu olaylarin isyerinde psikolojik taciz olup
olmadiklarinin dogru tespit edilmesidir. Mobbing Ulkemizde son yillarda ortaya cikan
ve ge¢misi kisa olan bir konudur. Bu nedenle tiim calisanlar, yoneticiler,uzmanlar, hatta
hukukcular bile mobbing konusu hakkinda dogru ve ayrintili bilgiye sahip olmadikla-
ri gibi kullanabilecekleri haklarin da farkinda degillerdir. Bu biling eksikligi, mobbing
tespitinde sorun teskil etmektedir. Tespitin dogru ve zamaninda yapilmamasi, slirecin
sonugsuz kalmasina yol acacaktir. Bu nedenle de konu hakkinda biling uyandirilmasi
sart olarak gortilmektedir. Bu baglamda Adalet Bakanligrnin ¢alismalar yapmasi ve bu
konuda uzman yetistirmesi onerilmektedir.

Mobbing konusunda yasanan problemlerin bir digeri ise; isyerinde psikolojik ta-
cize ugradigini iddia eden kisinin, gercekten boyle bir olaya maruz kalip kalmadigimnin
ispatinin zorlugudur. Denetimlerde, is Kanunu'nun esit davranma ilkesini diizenleyen
5. maddesi cercevesinde inceleme yapilmaktadir. 5.maddeye gére, “Is iliskisinde dil, irk,
cinsiyet, siyasal duslince, felseff inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim
yapilamaz. isveren, esasli sebepler olmadikca tam siireli calisan isci karsisinda kismi sii-
reli calisan isciye, belirsiz sureli calisan isci karsisinda belirli sureli calisan isciye farkli
islem yapamaz. isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikgca,
bir is¢iye, is sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasin-
da ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli
islem yapamaz. Ayni veya esit degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha dusuk ucret
kararlastirilamaz. iscinin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi,
daha dusik bir tGcretin uygulanmasini hakli kilmaz. Is iliskisinde veya sona ermesin-
de bu fikra hikimlerine aykiri davranildiginda isci, dort aya kadar ucreti tutarindaki
uygun bir tazminattan baska yoksun birakildigi haklarini da talep edebilir. isverenin
bu fikra hikiimlerine aykiri davrandigini isci ispat etmekle yukimlidir. Ancak, is¢i bir
ihlalin varligi ihtimalini gugli bir bicimde gosteren bir durumu ortaya koydugunda,
isveren boyle bir ihlalin mevcut olmadigini ispat etmekle yukumli olur” seklindedir.
Denetim elemanlari sorusturma yaparken maddedeki somut gostergelerin olup olma-
digina bakmaktadir. Bunun yaninda calisanin, isverenin ve is arkadaslarinin ifadelerine
basvurulmaktadir. Fakat isten ¢ikarilma ya da ceza alma korkusu nedeniyle ifadelerden
verimli sonug alinamamakta, yapilan denetleme ya da sorgulama sonugsuz kalmakta-
dir. Bu durumu onleyebilmek acisindan sadece denetim elemanlarinin degil, ¢calisma
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psikologlarinin da siirece dahil olmalari saglanmalidir. Calisma psikologlarinin siiregte
olmasi, yasanan olaylarin bireyin psikolojisini etkileyip etkilemediginin saptanmasi ve
bilimsel bir raporun hazirlanmasi ve denetim elemanlarinin bu raporun sonucuna gore
islem yapmalari mobbingin kanitlanmasi ve cezai hukimlerin belirlenmesi acisindan
buyuk 6nem tagimaktadir.

Katilimcilar tarafindan “Mobbing, icerisinde tanimi, uygulama alani ve yaptirimi
olan ayri ve ozel bir yasayla mi dizenlenmeli, yoksa glinimiizde mevcut olan 4857 sa-
yili is Kanunu, Temmuz 2012de yiiriirliige giren Borclar Kanunu, Tiirk Ceza Kanunu gibi
kanunlarda mi diizenlenmelidir?” sorusu degerlendirilmistir.

Mevcut yasal duruma bakildiginda, 1 Temmuz 2012’de yirirlige giren yeni Borg-
lar Kanununun 417. maddesi dogrudan psikolojik tacizi diizenlemektedir. Ancak bunun
yeterli olmadigini savunan gorusler bulunmaktadir. 417. maddeye gore; isveren, hizmet
iliskisinde iscinin kisiligini korumak, saygl gostermek ve isyerinde dirustlik ilkelerine
uygun bir duzeni saglamakla, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari
ve bu tlr tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri icin gerekli onlem-
leri almakla yukimludur. Ayrica bu maddede isveren,isyerinde is sagligi ve guivenliginin
saglanmasi icin gerekli her tirli 6nlemi almakla da yukimlu tutulmaktadir. Psikolojik
tacizin, is sagligi ve glivenligi meselesi oldugu gorust de bulunmaktadir. Bu goruse
gore, psikolojik taciz meslek hastaligina neden olan zarar verici bir etmen olarak go-
rilmektedir. Nasil asbest tozu bir meslek hastaligi olmayip, ancak meslek hastaligina
neden olan bir etmense psikolojik taciz de o sekildedir. Cinku isyerinde psikolojik taciz
ruhsal bozukluklara ve sonrasinda da fiziksel rahatsizliklara donusebilen bir olgudur.
Diinya Saglik Orgiiti’niin saglik tanimlamasinda oldugu gibi, saglik sadece fiziksel degil
ayni zamanda psikolojik ve sosyal olarak da tam iyi olma halidir. Bu nedenle is sagligi
ve guvenligi denildiginde sadece isginin fiziksel sagliginin korunmasi degil, ayni za-
manda ruhsal sagliginin da korunmasi gerekmektedir. Avrupa Birligi Uyesi Ulkelerden
biri olan Belcikanin is Sagligi ve Giivenligi Yasasinda psikolojik taciz, cinsel taciz ve
isyerinde siddet konulari ayri bir baslik altinda son derece kapsamli bir sekilde dizen-
lenmistir. Bu yasanin 32. maddesinde mobbing, “iscilere veya bu yasaya tabii olan diger
kisilere islerini ifa ederken zarar veren, calisma hayatlarini tehlikeye atan korkutucu,
dismanca, asagilayici, kiiglik dusuriicu veya rencide edici bir ortam yaratan ve bilhas-
sa sozlu olarak tehditlerle, eylemlerle, el-kol hareketleriyle veya yaziyla ortaya ¢ikarak
kisiliklerine, onurlarina, fiziksel veya ruhsal bitunliklerine zarar veren veya vermeyi
amaglayan veyahut bu sonucu doguran isletmenin veya kurulusun iginde veya disinda
meydana gelen ve belli suire devamlilik gosteren birden fazla benzer veya farkli, hukuka
aykiri davranislar” olarak sistematik bir sekilde tanimlanmistir. Psikolojik tacizin is Sag-
lig1 ve Guvenligi Kanunu'nda yer almasi 6nerilmektedir.

Prof.Dr.Ali Guzel'in Avrupa Birligi normlarindan da yararlanarak ve konuyu ayrim-
cilik temelinde ele alarak yaptigi tanimda “Iscinin onurunu zedelemeyi amaclayan veya
bu sonucu doguran yildirici,dlismanca, asagilayici, rencide edici veya dislayici bir ortam
yaratmayi amaglayan veya bu sonucu doguran ve istenmeyen sistematik tim davranis-
lari ifade eden psikolojik taciz de ayrimciliktir” denilmektedir. Burada ayrimcilik oldugu
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vurgulaniyor ve tanimi yapiliyor. Tanimlarda agirlikli olan unsurlar insan onuruna aykiri
olmasi, sureklilik gostermesi, sistematiklik arz etmesi, ¢esitli sekillerde ortaya ¢ikabil-
mesidir.

Ayrica Basbakanlik Genelgesi’'nde mobbing tanimi bulunmaktadir. Buna gére mob-
bing, “kasitli ve sistematik olarak belirli bir siire calisanin asagilanmasi, kicimsenmesi,
dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin zedelenmesi, kotu muameleye tabi tutulmasi,
yildirilmasi ve benzeri sekillerde ortaya gikan psikolojik taciz” seklinde tanimlanmak-
tadir. Bu tanima bakildiginda, eylemin kasitli ve sistematik olarak belli bir stire kosulu
konuldugu gorilmektedir. Bu tanim ilk bakista ihtiyaci karsilayacak gibi gorilmektedir.

Mobbingle miicadele konusunda Ulkemizdeki yasal diizenleme eksikliginin gide-
rilmesi acisindan, 4857 sayili Is Kanunu'nun 5. maddesine ek yapilmasi 6nerilmektedir.
Bu sekilde, psikolojik taciz ayrimcilik olarak kabul edilip, ayrimciligin bir tiird olarak
0 maddenin icinde diizenlenmis olacaktir. Boylece herhangi bir yaptirimi heniz s6z
konusu olmayan psikolojik taciz konusuna 5. maddede duzenlenen ve dort aya kadar
Ucreti iceren esit davranma ilkesine aykirilik tazminati ile bir yaptirim getirilebilecektir.
Madde ayrica bu tazminattan baska yoksun birakilan diger haklarin talep edilmesine
de imkan vermektedir. Ancak bu sadece isveren tarafini kapsayan bir yaptirimdir. Fakat
mobbing sadece isverenin calisanlarina uyguladigi bir olgu olarak degil, calisanlarin
birbirlerine ve ayni zamanda calisanlarin isverene uygulayabilecedi bir olgu olarak da
karsimiza ¢itkmaktadir. Bu nedenle yapilacak olan yasal diizenlemenin sadece bir kesimi
kapsamasindan ziyade geneli kapsamasi gerekmektedir.

Is Kanunu cercevesinde yapilabilecek bir baska diizenlemenin de 24.ve 25. mad-
delerde yapilabilecegi onerilmektedir. Kanunun 24. maddesinin 2. fikrasi ahlak ve iyi
niyet kurallarina uymayan hallerde isginin hakli sebeple fesih hakkini diizenlemektedir.
Buna gore, isveren iscinin veya ailesi Uyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak
sekilde sozler soyler, davranislarda bulunursa veya isciye cinsel tacizde bulunursa, is-
ciye veya ailesi Uyelerinden birine karsi satasmada bulunur veya gozdagi verirse yahut
is¢iyi veya ailesi uyelerinden birini kanuna karsi davranisa 6zendirir, kiskirtir, surtkler,
yahut isciye ve ailesi Uyelerinden birine karsi hapsi gerektiren bir sug islerse yahut
isci hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz agir isnat veya ithamlarda bulunursa, isgi-
nin diger bir isci veya Uglincu kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu
durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli énlemler alinmazsa, is¢i suresi belirli
olsun veya olmasin bu hallerde is sozlesmesini strenin bitiminden dnce veya bildirim
suresini beklemeksizin feshedebilir. Ayni sekilde isverenin hakli sebeple fesih hakki
da 25. maddede diizenlenmistir. Bu maddeye gore, “iscinin, isveren yahut bunlarin aile
Uyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sozler sarf etmesi veya davranislarda
bulunmasi yahut isveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve isnatlarda
bulunmasi,iscinin isverenin baska bir isgisine cinsel tacizde bulunmasi, isginin isverene
yahut onun ailesi Gyelerinden birine yahut isverenin baska isgisine satagsmasi veya isye-
rine alkol, uyusturucu maddeler alarak gelmesi” durumunda suresi belirli olsun veya ol-
masin isveren, belirtilen hallerde is sozlesmesini stirenin bitiminden dnce veya bildirim
suresini beklemeksizin feshedebilir. Bu baglamda isci ve isverenin hakli sebeple derhal
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fesih haklarini diizenleyen s6z konusu maddelerde bulunan cinsel taciz ibaresinin yani-
na psikolojik taciz ibaresinin eklenmesi mimkin olabilir.

4857 sayili is Kanunu'nun 5.,24.ve 25. maddelerine ek olarak diizenleme yapilmasi
ongorulen bir diger madde de 22. maddedir. Bu madde calisma kosullarinda degisiklik
ve is sozlesmesinin feshini dlizenlemektedir. Bu maddeye gore isveren, is sozlesmesiyle
veya is sozlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya
da isyeri uygulamasiyla olusan calisma kosullarinda esasli bir degisikligi ancak duru-
mu isciye yazili olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Yazili olarak yapilmayan bildirim
gecersiz sayllmaktadir. Ornegin, bir isveren vekilinin astina psikolojik taciz uyguladig
isveren tarafindan fark edilmistir. Bu durumda maddeye gore tacizde bulunan kisinin
yerinin degistirilmesi gerekmektedir. Fakat bu durumda tacizde bulunan kisinin yazili
rizasi alinmali mi, yoksa alinmamali mi? Sorusu karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda
bu sorunlarin ¢ozulebilmesi igin 22. maddenin kapsaminin genisletilmesi ve psikolojik
taciz konusunun 22. maddeye girmesi onerilmektedir.

Mobbing konusunun hukuki olarak diizenlenmesi tartismasi cercevesinde, AB Uye-
si lilkeler ile lilkemiz arasinda pek cok fark oldugu gériilmektedir. Ulkemizde kamu cali-
sanlari ile isciler arasinda tabi olduklari hukuk kurallari itibariyle farkliliklar bulunmak-
tadir. AB Uyesi ulkelerle bu konuda ortak bir noktamiz olmadigi icin, tek kanunla bir du-
zenleme yapmak miimkiin gériinmemektedir. Ancak torba kanunla, is Kanunu, is Sagligi
ve Guvenligi Kanunu ve Borglar Kanunu'nda diizenleme yapilabilecedi onerilmektedir.
Fakat 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu g6z ardi edilerek mobbing duzenlemesinin
yapilmasi eksik bir caba olarak gériilmektedir. Ulkemizde 2 milyon civarinda devlet
memuru istihdam edilmekte ve belki de en ¢ok diizenleme yapilmasi gereken kesim
memurlar olarak gorilmektedir. Memuriyette is glivencesinin olmasi bu grubu isciler-
den ayirmaktadir. Bu nedenle her iki grup icin ayri dizenlemenin yapilmasinin daha
saglikli olacagr disunulmektedir. Devlet Memurlari Kanunu'nun disiplin hikiimlerine
bakildiginda, bir devlet memuru kendisine mobbing yapildigi gerekgesiyle sikayette bu-
lundugunda kinama, uyarma ve ayliktan kesme cezalari gibi yaptirimlar s6z konusu ol-
maktadir. Ancak bu cezalar mobbingin alt davranislarini, diger bir deyisle kotu davranis,
kotl muamele, asagilayici fiil ve hareketler, sozler, satasmalar gibi birka¢ davranisi esas
alan hafif yaptirimlardir. Mobbingi bir bltlin olarak yaptirima baglayan dizenlemeler
mevcut degildir. Bu anlamda yaptirimin guglendirilmesi gerektigi ve Devlet Memurlari
Kanunu disiplin hikimlerinin yeniden diizenlenmesi dnerilmektedir. Mobbing seviyesi
degisen bir durum olarak literattre gegmis olup, kendi iginde farkli kategorilere ayril-
mis bulunmaktadir. Buna gére, mobbing birinci, ikinci ve Gcuncl derece mobbing olarak
Uce ayrilmaktadir. Birinci derece mobbing, uyku bozuklugu, sinir, stres gibi hafif rahat-
sizliklara sebep olurken; ikinci derece mobbing, direng dusukligine, gegici veya uzun
suren zihinsel veya fiziksel rahatsizliklara sebep olmaktadir. Son olarak tclincu derece
mobbing ise, intihar ve saldirganlik gibi daha agir sonuglara yol agmaktadir. Bu nedenle
mobbingin yaptirimi belirlenirken bu asamalara dikkat edilmesi ve bir sistematiginin
olusturulmasi gerekmektedir. Bu baglamda yaptiriminin belirlenmesi igin Turk Ceza Ka-
nunu'nun da kapsanarak sistematik bir dizenleme yapilmasi onerilmektedir.
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Mobbingle ilgili yapilacak diizenlemelerin ¢alisma hayatinin olagan akisina ve
isyerlerinin yapisina uygun duzenlemeler olmasina dikkate edilmesi gerekmektedir.
ilk asamada psikolojik tacizin taniminin, kapsaminin ve iceriginin belirlenmesi 6nem
tasimaktadir. Hukuk diizeninin belirsizlik yaratmamasi, hukuk giivenliginin saglanmasi
acisindan bu gerekli gorilmektedir. Yeterli yasal dizenleme olmadigina yonelik gorus-
lere ragmen Yargitay tarafindan mobbingle ilgili cok sayida karar verilmektedir. Ben-
zer kararlar idari yargi tarafindan da verilmeye baslanmistir. Yargitay kararlarinda is-
pat ylUki konusunda isci lehine yorumlar benimsenmektedir. Calisanlarin, yoneticilerin,
isverenlerin, sendikalarin, sivil toplum kuruluslarinin bilgi eksikliklerinin giderilmesi
icin koordineli olarak galismasi gerekmektedir. Bu baglamda is¢i ve isveren sendikala-
rinin isveren ve calisanlari mobbing konusunda bilgilendirmek icin ¢aba sarfetmeleri
gerekmektedir. Bunun yaninda sivil toplum kuruluslarinin, toplumda mobbinge karsi
farkindalik olusturulabilmesi icin calismalar yapmasi onerilmektedir. Calisanlarin bu
konudaki farkindaliklarinin artirilmasi agisindan Calisma ve Sosyal Glvenlik Egitim ve
Arastirma Merkezi 6nemli bir kurum olarak one ¢ikmaktadir. CASGEM'in, illerde, isyer-
lerinde mobbingle ilgili paneller, sdylesiler ve seminerler diizenleyerek; sendikalarla
isbirligi yaparak, afisler, brosirler vb. tanitici araglarla bilinglendirmenin desteklenmesi
konusunda calismalar yapmasi onerilmektedir. Bireylerin biling seviyesinin artisina pa-
ralel, bu alanda yapilacak ¢alismalarda da o ol¢ude basari saglanabilecektir. Yasal di-
zenlemelerin, sendikalarin ve sivil toplum kuruluslarinin bilin¢lendirilmelerinin yanin-
da, isyerinde psikolojik tacizle miicadelede etkili olabilecegdi diistintlen bir ¢ozim yolu
olarak, her ilde olan Rehberlik Arastirma Merkezleri gibi devletin ve kamu kesiminin
de destekleyecegi bir “isyerinde psikolojik taciz merkezi"nin kurulmasi 6nerilmektedir.

insan haklari agisindan olaya bakildiginda, mobbing, kisinin sahsiyet ve onurlu ya-
sama hakkindan yasam hakkinin ihlaline kadar gidebilecek boyutta sonuglari olabilen,
sinsice ve sureklilik arz eden bir eylem olarak goriilmektedir. Bu nedenle, isyerinde psi-
kolojik tacizin uluslararasi hukuk normlari, AB direktifleri ve AB ulke uygulamalarindan
orneklerden yararlanarak bir taniminin yapilmasi gerekmektedir. Ayrica tanimin yapilir-
ken, tilkemiz igin blytk dneme sahip olan normlar hiyerarsisine gore en tepede yer alan
T.CAnayasasi’ndan baslanmasi 6nerilmektedir. Clinkii mobbing insanlarin yasam kalite-
sini dusuren, hem fiziksel hem de ruhsal olarak sagligini olumsuz etkileyen bir olgudur.
Bu nedenle istihdam alaninda bir sorun varsa sadece birkag yasada diizenlemeyle degil,
olaya butlincil bir yaklasim icinde bakilmasi gerekmektedir.

Mobbing’'in taniminin yapilmasi ve yaptirimlarinin belirlenmesi elbette ki ¢ok
onemli gortulmektedir. Ancak 6nemli olan bir konu da mobbingi yaratan unsurlarin ne-
ler oldugunun saptanmasi ve buna yénelik 6nlemler alinmasidir. is¢i sendikalari bu
konuda, calisma kosullari, glivencesiz ¢alisma, gunimuzun esnek istihdam bicimleri,
taseronlastirma vb. unsurlarin mobbingi tetikleyen unsurlar olup olmadiginin arastiril-
masi ve gozlemlenmesi gerektigini nermektedir. Ayni zamanda mobbing bir ayrimci-
Lik olarak nitelendirilmektedir. Mobbingi yapani cezalandirmanin yaninda, onu yaratan
etmenlerin ve calisanlar arasindaki her tirlu din, dil, irk, cinsiyet, renk, inang, felsefi ve
siyasi gorus, sosyal statli, medeni hal, saglik durumu, engellilik,yas vb. unsurlari dikkate
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alarak yapilan sistemsel ayrimciligin ortadan kaldirilmasi igin diizenlemeler yapilmasi-
na onem verilmesi onerilmektedir.

Yasal duzenleme yapilirken dikkat edilmesi gereken ¢ok onemli bir diger husus,
olaya sadece magdur odakli bakilmamasi gerektigidir. Mobbing siirecinde Uglu bir ya-
pinin oldugunu, magdurun korunmasi kadar, tacizi yapanla ilgili yaptirimlarin belirlen-
mesi ve bu slirecten isverenin de magdur olabilecegini ve bununla ilgili diizenlemelere
de ihtiyac oldugunu dikkate almak gerekmektedir. Yagsanan herhangi bir mobbing olayi,
o kurum ya da isletmede calisma ortamini, Gretimdeki verimi, calisanlar arasindaki ilis-
kileri dogrudan dogruya olumsuz etkilemektedir. Isverenin yasadigi magduriyet, sade-
ce kurumsal yapidaki kasitli davranislar nedeniyle is iliskilerinin bozulmasindan ya da
uretimin dismesinden kaynaklanmamakta, ayni zamanda kotu niyetli ve gercek olma-
yan psikolojik taciz iddialarindan da kaynaklanabilmektedir. Bu da kurum ya da islet-
menin marka degerine ve orgiitsel itibarina blyik zararlar verebilmektedir. Ulkemizde
bugiin varilan noktada mobbingin medyatik bir kavram olarak algilanmasi ve kamuoyu
tarafindan yakindan izlenmesi, ‘gercek disi mobbing Iddialari”’ni cesaretlendirmektedir.

Mobbing ve cinsel taciz gibi aslinda isletme icinde ¢6zimlenmesi gereken kisilik
haklarini ilgilendiren is iliskisi sorunlarini, hukuki asamalara tasinmadan 6nce isletme
icinde ¢ozlimleyebilecek mekanizmalarin gelistirilmesi ve bu hususta isyerlerinin bil-
gilendirilmesi 6nem tasimaktadir.

Mobbingle miicadelede Arabuluculuk Kanunu’nun bir firsat olabileceg@i distincesi
mevcuttur. isyerinde psikolojik taciz ve cinsel taciz, ticiincii kisilerle paylasilmamasi
gereken ve hassasiyet gerektiren konular olarak degerlendirilmektedir. Ozellikle bu
tdr uyusmazliklarin ¢oziminde arabuluculuk, bir ¢ozim olarak gorilmektedir. Genel
degerlendirmeler sonucunda, isyerinde psikolojik taciz konusunda ayri 6zel bir yasa
¢ikarilmasi yerine bir paket diizenleme icerisinde 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu,
is Kanunu, Tiirk Borglar Kanunu, Tiirk Ceza Kanunu gibi mevzuatta diizenleme yapilabi-
lecegi; yasal bir tanimin genel cizgileriyle diizenlenmesinin uygun olacagi; Tirk Ceza
Kanunu agisindan kanunilik ilkesi geregi daha ayrintili tanimlamalara ihtiyac oldugu;
ispat yiikii acisindan Is Kanunu'nun 5.maddesinde yer alan ihlalin varligi ihtimalini gic-
LU bir bigcimde gosteren bir durum ortaya konuldugunda yargicin artik mobbingin mev-
cudiyetini varsayabilecegine iliskin bir ispat dizenlemesinin yapilabilecegij; bilirkisi ko-
nusunda uzman ve yetkinligi sertifikalandirilmis kisilerin bilirkisiligine itibar edilmesi
gerektigi; calisanlara,isverenlere, mufettislere, kisacasi ¢alisma yasaminda yer alan tim
aktorlerin surekli bir mobbing egitimine ve bilgilendirme sireclerine ihtiyaci oldugu;
yasal duzenlemelerin egitim, bilgilendirme, bilinglendirme siirecinin sonrasinda ve ve-
riler elde edildikten sonra saglikli bicimde ele alinabilecegi yoniinde goruslerde ortak
kanaat olugsmustur.
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CALISMA GRUBU: 4

Mobbing gittikce yayginlasan ve artan bir olgu olarak gorulmektedir. Bu nedenle
mobbingi onlemek igin ¢calismalar yapilmalidir.

Mobbingle mucadelede sivil toplum kuruluslarinin rold konusu oldukga spesifik
bir alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. “Sivil toplum kuruluslari bu konuda neler yapa-
bilir?” Sorusunun tartisilmasi bu anlamda 6nem kazanmaktadir. Buna gore ilk olarak
onerilen, oncelikle mobbingle ilgili bir kamuoyu farkindaligi yaratmak igin proje ger-
gevesinde Avrupa Birligi’nde oldugu gibi sivil toplum kuruluslarinin bir ag kurmasi-
dir. Eger sivil toplum kuruluslarinin amaclarinda psikolojik taciz kelimesi geciyorsa bir
Turkiye agi kurulmasi konusunda kamuoyu farkindaligi yaratmasi soz konusu olabilir.
Sivil toplum kuruluslarinin bu ag yapisini tamamlayabilecek bir anlasma yapmasi 6n-
goriilmektedir. Birlesmis Milletler yillardir,“Global Compact” girisiminde bulunmaktadir.
Bu girisimde gonulluluk bazinda isletmeler, belirli bir taahhutname imzalamaktadir. Bu
taahhitname cercevesinde isletmeler Grnegin, “benim isyerimde insan haklarina aykiri
duzenleme yapilmayacaktir, benim isyerimde ¢ocuk isgiligiyle miicadele edilecektir ya
da benim isyerimde ¢alisanlarin toplu sozlesme haklarina saygi duyulacaktir” gibi bir-
takim taahhutler altina girmektedir. Bunun benzeri bir yapilanmanin mobbingle ilgili
olarak da Uretilebilecegi ongorilmektedir.

ikinci olarak 6énerilen, mobbing konusunda bilincin artirilmasi olarak gérilmekte-
dir. Milli Egitim Bakanliginda Hayat Boyu Ogrenme Genel Midiirligi bulunmaktadir.
Bu merkezlerin, belediyelerin Sosyal isler Daireleriyle isbirligi yapmalari 6ngdriilmek-
tedir. Boylece kamuoyunun farkindaliginin artirilmasina katki saglamis olur. Sivil top-
lum kuruluslari hangi konularda isbirligi yapabilir, farkindalik artirma egitimlerini nasil
yayginlastirabilir, gelistirebilir vb. konularda etkin ¢alismalar yapilmasi gerekmektedir.
Mobbingle ilgili farkindalik yaratma konusunda en énemli konunun egitim oldugundan
hep bahsedilmektedir. Bu nedenle verilecek olan egitimin modiillerinin dikkatlice ha-
zirlanarak sunulmasi 6nem kazanmaktadir. Bazen egitim slrecinde anlatilanlarin isye-
rinde olumlu olaylara sebep olmasi beklenirken, tam tersine o yerdeki ¢calisma barisini
bozma gibi olumsuz sonuclara neden oldugu gériilmektedir. Ornegdin, her hareket mob-
bing olarak algilanmakta ve siirekli sikayetlerin geldigi gozlemlenmektedir. Bu nedenle
egitimin sistematik ve yanlis anlasilmalara sebep vermeyecek sekilde ortak moddller
halinde hazirlanmasi éngérilmektedir. Onemli olan bir baska konu ise, egiticilerin egi-
timi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Her seyden 6nce mobbing egitimini verecek olan egi-
ticinin bu konuya ¢ok hakim olmasi gerekmektedir. Deneyimsiz bir egiticinin verecegi
editimin hicbir yarari olmayacaktir. Mobbing ciddi anlamda popiiler bir kavram olmasi-
na ragmen tanimi, surekli karistirilmaktadir. Bu nedenle kavramin dogru tanimlanmasi
ve dogru yerde kullanabilmesi icin, egitim verecek olan egitimcilerin, cok iyi ve dogru
egitilmeleri gerekmektedir. Ancak bu saglandiktan sonra isveren ve ¢alisanlarin egitil-
mesinin daha saglikli olacagi ongoriilmektedir. EGitim konusunda siniri genis tutmak
gerekir. Sendikalar, meslek odalari, dernekler ve vakiflar gibi sivil toplum kuruluglariin
otesinde belediyelerin de bu kapsamda yer almasi onerilmektedir.
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Farkindalik yaratma ve mucadele hakkinda bazi 6rnek ulke uygulamalarinin bize
fikir verebilecegi gorusu mevcuttur. Bu baglamda ilk olarak Sirbistan 6rnegi verilmek-
tedir. Sirbistan’da bir sivil toplum kurulusu olan DUGA, “Isyerinde Psikolojik Taciz Kar-
sisinda Vatandas Is Basinda” diye bir program yiriitmistir. Amag, ilgili bir kanunun
hazirlanmasi olarak belirlenmistir. Bununla ilgili ilk olarak isyerinde psikolojik tacizi
tanitan seminerler ve destekleyici faaliyetler dizenlenmistir. Kurumlarda 6rgut temsil-
cileri, isyeri tacizinin psikolojik, sosyolojik ve politik yonlerini ele alarak bir vaka ¢alis-
masi yapmislardir. Diger 6rnek ise, “anti mobbing danisma agi”dir. Bu ag, sendikalar ile
sivil toplum kuruluslari arasinda anti mobbing politikalarini koordineli bir bicimde ge-
listirmek icin bolgesel diizeyde kurulmus bir ortakliktir. Makedonya, Karadag, Avusturya,
Hirvatistan isveren sendikalari, Bagimsiz isci Sendikalari devreye girmis ve 2011’de bit-
mistir. Makedonya’da anti mobbing danismanlari icin egitimi programi diizenlenmis; bu
cercevede mobbing konusu ile ilgili egitimler, s6z konusu egiticinin egitimi programini
tamamlayip egitici sertifikasi alan kisilerce, gergeklestirilmistir. Daha sonra bu kisiler de
84 katilimciyr egitmislerdir. Bosna-Hersek’te Yeni Yol Dernegi, 6rgutiin temel amaglari
olarak, insan ticareti, cocuk istismari, akran siddeti, aile ici siddet ve mobbingi ele al-
mistir. Makedonya’da alti sivil kadin girisimi ile “psikolojik taciz karsisinda dur” slogani
ile mobbingle mucadele baslatilmistir. Bu girisim ile Makedonya’da sivil toplum kuru-
luslari agi kurulmasi amaglanmistir. Bu gergevede sivil toplum kuruluslari dogrudan
isyerinde psikolojik tacizin taninmasi, onlenmesi ve ilgili taraflarin bilgilendirilmesini
amaclayan bir proje ortaya koymuslardir. isciler, isveren, issizler, gencler, sivil toplum
kuruluslar, psikologlar, psikiyatristler, doktorlar, avukatlar, bakanlik temsilcileri, siyasi
partiler, yerel ve ulusal ilgili olabilecek tiim taraflari bu farkindalik programina dahil
etmislerdir. isyerinde psikolojik tacize maruz kalan, maruz kalma ihtimali olan ve bizzat
psikolojik taciz uygulayan kisilere bilgilendirici ve egitici materyallerin basili sekli da-
gitilmistir. Ayrica internet ve TV lizerinde de bir medya kampanyasi baslatilmistir. Dort
adet danisma amacli telefon hatti baglanmistir. Ulkemizde de danisma amacli olarak
ALO 170 hizmet vermektedir. Bunun yaninda sivil toplum kuruluslarinin da ayri ayri bir
danisma hatti kurmalarinin yararli olabilecegi 6ngorilmektedir. Verilen Ulke 6rnekleri-
ne bakildiginda, Turkiye icin en uygulanabilir olan projenin anti mobbing danigma agi
olabilecegi belirtilmektedir. Bu ¢ercevede bir kamuoyu farkindaligi yaratilabilir. Kamu-
oyuna ulasabilmek icin de Halk Egitim ya da Milli Egitim Bakanligi ve belediyelerin
meslek edindirme ve beceri kurslari merkezlerinden, meslek odalarindan, sendikalardan
yararlanilabilir. Boylece ¢ocuklara, genclere, kadinlara, ailelere, ¢alisanlara ve isverene
ulasmak mumkiin olabilir.

Tum bu calismalar yapilirken isyerinde psikolojik taciz konusunun, dogrulugu tar-
tismali ve yetersiz kisiler tarafindan ileri sirilen bilgilerle magazinlesmesine izin ve-
rilmemesi gerekir. EGer konu, baz kisiler ve taraflarca magazin haline getirilirse gegek
anlam ve oneminden uzaklasip basitlesme tehlikesiyle karsi karsiya kalacaktir.

Ulkemizde mobbingle miicadele yolunda eksik ve derhal diizeltilmesi gereken
durum, mobbingin nedenini teshis etmeden egitim verilmeye baslanmasi olarak go-
rilmektedir. Mobbingin her kurumdaki nedeni ve ortaya ¢ikis sekli farklidir. Bu nedenle
problemi teshis etmeden sonuclarini ya da olayin kendisini anlamak mumkiin olma-
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maktadir. Bu baglamda sorunla miicadele etmede etkin olabilecek uygulama, kurumlar-
da bulunan tum gorevlerin tanimlarinin net olarak ortaya konulmasi olarak gortlmek-
tedir. Clinkl sikayetlerin genelinin buradan kaynaklandigi gorilmektedir. Calisanlara
cok sayida gereksiz isler verilmektedir. Universiteler de dahil olmak iizere her kurumda
birtakim problemle karsilasilmakta ve bu da psikolojik tacizi tetiklemektedir. Bu durum
sadece kamu sektdrii bazinda disiiniilmemelidir. Ozel sektérde de pek cok durumla kar-
s karsiya kalinmaktadir. Ozel sektdr bazinda ve teshis noktasinda ele alinan konu, kadin
calisanlarin ne kadarinin evlilik ya da annelik durumlarina gore isten ayrildiginin tespit
edilmesidir. Istihdamin yapisina gore, kayit disi istihdam da g6z éniine alinirsa, bunlarin
ne kadarinin 6zellikle kadin calisanlar agisindan evlendigi i¢in mi,hamile oldugu igin mi
ya da cocuk sahibi oldugu icin mi istihdamin disina itildigi bilinmemektedir. Bu itilme
surecinin icinde de mobbingin ¢ok belirgin bir sekilde yer aldigi da 6ngdrilmektedir. Bu
nedenle bu konu ile ilgili gostergelere bakilmasi ve bu alanlarda arastirma yapilmasi
éngérillmektedir. Kayit disilik cok 6nemli bir nokta olarak goriilmektedir. Ulkemizde
issizlik oranlari ve kayit disi istihdam oranlari o kadar yuksek ki, bununla ilgili sorunlar
¢ozulmemisken bir de mobbing gibi ¢calisma psikolojisiyle alakali konularin da patlak
vermesi calisma yasamini daha da zor bir duruma getirmektedir. Bu nedenle TiSK, Hak-
is, Tuirk-Is, DISK ve diger sivil toplum kuruluslarinin, lilkemizdeki temel birtakim calisma
hayatindaki sorunlari halletme yonunde azimli olmasi ve isyerinde psikolojik taciz gibi
sosyal konulari da es gegmemesi gerektigi ongoriilmektedir.

Mobbing her seyden 6nce insan onur ve sayginligina yapilan bir saldiri olarak go-
rulmektedir. Bu sebeple mobbing insan merkezli bir olgu olarak gorilmektedir. Ancak
sevgi,saygl,merhamet, sefkat,adalet, hak, hukuk gibi degerleri kaybetmis insanlar,baska
kisilerin onur ve sayginligina saldirida bulunabilirler. Bu nedenle yapilmasi gereken ilk
sey, toplumda insani degerlerin, diger bir deyisle insanin degerinin ortaya konulmasidir.
Son ylzyilda insanligin ciddi anlamda geriledigi 6ngortlmektedir. Biz ve 6tekiler ayrimi
cok ciddi yasanmakta; maddiyatcilik, menfaatcilik, rekabet ve onyargili fikirlerin ortaya
¢iktigi gorilmektedir. Bu nedenle insan ve degerleri ikinci plana atilmis ve ideolojilerin
on plana ¢ikmis oldugu dusuincesi mevcuttur. Bunun oniine gecebilmek igin insanin
¢ok degerli oldugunu toplumlara izah etmek, insanlarin empati kurmalarini saglamak
gerekmektedir. insanin genel olarak yasami dusiniildiigiinde, insan hayatinin biiyiik
bir cogunlugunu evinde ve isyerinde gegirmektedir. Bu nedenle insanin evinde ve isye-
rinde gecirdigi zamani dengelemesinde onun ruhsal yapisini dizenlemesine yardimci
olan kuruluslar olarak sivil toplum kuruluslari gorulmektedir. Bir tilkede, bir toplumda
insanlar ne derece evlerinin ve islerinin disinda hayatlarinin geri kalan bolumlerini si-
vil toplum kuruluslarinda gegirirlerse hem aile iliskilerinin hem de is iliskilerinin daha
dengeli olacagl ongorulmektedir. Bu nedenle sivil toplum kuruluslarinin etkinliklerini
arttirmalari gerekmektedir.

Mobbingle miicadelenin yasal boyuta ¢ekilememesinde etkili olan faktor insanla-
rin isten gikarilma korkusu olarak gorilmektedir. Magdur, bu nedenle kendisini on plana
¢ikartmayi kabul etmemektedir. Clinkli mahkemeye basvuruldugunda, mahkemede bir
karar verildiginde, bu artik her zaman o kisinin 6ntine c¢ikacaktir. Mevcut calistigi isye-
rinden ayrilip, baska bir isyerine girdiginde o isveren de sanki isyerinde onun huzurunu
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bozan bagka bir kisinin oldugunu diistiinerek en bastan beri o kisiyle dnyargili gorlse-
cek ve belki ise alma kararini bu dustnceler olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle hukuki
destegdin sendikalar tarafindan saglanabilecegi ya da kurum icinde disiplin kurullarinda
veya isyerlerindeki endustriyel kurullar mekanizmasiyla sorunlara midahale edilebile-
cegi ongorilmektedir. Ancak soyle bir durum da mevcuttur, bazi isletmelerde sendikal
orgiitliiliikle ilgili olarak da sikintilar yasamaktadir. Orgiitlenmenin oldugu isyerlerinde
sendika uyelerinin ¢ok ciddi bir sekilde mobbingle karsi karsiya kaldiklari ve bunun
sonucunda isten ¢ikarmalarin oldugu gériilmektedir. Bununla ilgili olarak Toplu is ilis-
kileri Kanununun ¢ikmasi gerektigi diistincesi mevcuttur.

Tiirkiye Isveren Sendikalari Konfederasyonu'nun (TISK) isverene yonelik hazirlamis
oldugu rehber bulunmaktadir. Psikolojik taciz vakalari kiiciik ve orta olcekli isletmeler-
de daha fazla gérilmektedir. Ancak TiSK daha ¢ok kurumsal ve biiylk isletmeleri temsil
etmektedir. Hazirlanan rehberin kilicuk ve orta blyuklikteki isletmelere de yol gosterici
olabilecek nitelikte oldugu belirtilmektedir. Oncelikle rehberde her seyin basi mevzuat
oldugu igin, mevzuatla ilgili birtakim bilgilere yer verilmektedir. Mevzuatla ilgili diizen-
lemelerden sonra uluslararasi alandaki bu tur duzenlemelerden bahsedilmektedir. Ar-
dindan da isletme icinde uygulama asamasinda neler yapilabilecegine yonelik birtakim
bilgiler verilmektedir. Burada genel nitelikli birtakim énlemler mevcuttur. Daha once
de deginilen toplu sozlesmelere hukim konulmasi, isletme ici egitimler, bilgilendirme
faaliyetleri, is sagligi ve guvenligi boyutu, ortak saglik glivenlik birimlerinden hizmet
alinmasi meselesinin bu rehbere dahil edilebilecedi 6ngorilmektedir. is giivenligi uz-
manlarinin,isyeri hekimlerinin bu konuda egitilmesi, egitimlerden gegirilmesi, egiticile-
rin egitimi formasyonu seklinde duzenlemelerin yapilmasi ve bu tip yapilar ile isletme
icinde birtakim sikayet mercilerinin kurulmasi 6nerilmektedir. Daha spesifik dneriler ise
su sekildedir: Isletme politikasinin belirlenmesi, liretimin artirilmasi ya da kar maksimi-
zasyonu gibi bazi politikalarin yaninda mobbingle miicadele ve diger insani boyutlarin
gozetilmesi ile ilgili politika unsurlarinin eklenmesi gerekmektedir. Ayrica isyeri perso-
nel yonetmeliklerinin, insani degerler ve psikolojik tacizi de icerecek sekilde yeniden
duzenlenmesi ve gorev tanimlarinin da buna gore belirlenmesi 6ngorulmektedir. Mob-
bing konusunda iddialarin arastirilmasi meselesi ispat konusunda cok kritik bir konu
olarak gériilmektedir. Ozellikle bireylerin 6zliik haklari yoniinden ¢cok énemli oldugu
goriilmekte ve insan kaynaklari yéneticilerine biiyiik sorumluluk yiiklemektedir. ince-
lemeyi yaparken yetkililerin bireylerin onur ve haysiyetlerine buyuk saygi gostermeleri
ve gizlilik kurallarina uymalari gerekmektedir. Tahkikat agamasinda kisileri kirmayacak
sekilde hareket edilmelidir. Clinku isletme igi kirilmalar ¢alisma barisini olumsuz yonde
etkileyen olaylardir. Bu nedenle dikkatli olunmasi gerekmektedir.

Mobbingle miicadelede sikayet yollarinin belirlenmesi ve sikayetlerin incelenmesi
asamasi ¢ok onemlidir. Bu nedenle sikayet yollari ile ilgili birtakim gelismelere ihtiyac
duyulmaktadir. Daha 6nce bahsedildigi gibi destek mekanizmalari olmadan bunu haya-
ta gecirmek pek olasi gozikmemektedir. Disiplin sug ve cezalari belirlenirken isyerinde
psikolojik tacizin 6nemli bir unsur olarak dikkate alinmasi gerekmektedir. Biz genel-
de klasik ihlallere, klasik is hukuku kaynakli veya isletme diizenini bozan hareketlere
ceza verme edilimindeyiz. Ancak bunun kisilerin hassasiyetlerini, insani degerlerini de
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dikkate alan bir sekilde formiile edilmesi gerekmektedir. TISK'in hazirladigi rehberde
bu tip dneriler de yer almaktadir. Onerilerin ardindan da ayaklari yere basan bir takim
kararlara, uygulamada neler olabildigini, ne gibi unsurlarla, hukuki araglarla hareket
edilecegini ortaya koyan bir takim Yargitay kararlarina ve uluslararasi mahkemelerin
Alman Federal Mahkemesinin, Eyalet Mahkemelerinin kararlarina yer verilmektedir. Son
olarak da Avrupa sosyal ortaklarinin isyerlerinde taciz ve siddetle micadele konulu
gerceve anlagmasi goriilmektedir. Bu anlasmaya bakilarak, calismalarda sivil toplum 6r-
gutlerinin nasil bir isbirligine gidecegi ve nasil bir kurguyla hareket edeceklerine iliskin
bir ilham alinabilecegi 6ngorulmektedir.

TiSK, CASGEM ile birtakim projeler yapmaktadir. CASGEM ile yapilan projelerde
isveren masaya oturdugunda sosyal ortaklari (Hak-is DISK Tiirk-is) ile siirekli olarak
o kurgu Uzerinde ¢alismaktadir. Kurgu ve uygulama asamasinda esgidumlu hareket
etmek mimkin gozikmektedir. Bu baglamda dogru adreste bulunuldugu soylenebil-
mektedir. CASGEM Uzmani ismail AKGUN'lin hazirladigi ve ybneticilerin de destekledigi
bu proje ¢ok onemli bir baslangictir. Ayrica kitap basimi, brosir ve egitim programi
calismalarinin da olacagini 6grenmek isyerinde psikolojik taciz sorununa elbirligiyle
¢6zUm uretebilecegimiz kanaati olusturmaktadir.

isyerinde psikolojik tacizde giic iliskileri dnem arz etmektedir. Literatiire bakildi-
ginda blyuk balik kuguk balik iliskisi temelinde sekillenen davranig drnekleri gorual-
mektedir. Kamu sektortinde ve ozel sektorde bu glig iliskilerini belirleyen kurgularin ok
farkli oldugu gorulmektedir. Kamu sektorinde memur olumsuz davranislar sergiledigi
zaman uyarma, kinama gibi ve bunu izleyen bir takim disiplin cezalari ile karsilasmakta-
dir.Kisi bu yaptirimlarla karsilagsa dahi maruz kalacagi durum, kendini baska bir bolim-
de bulmak, licra bir noktaya siiriilmek veya isten cikarilmak seklinde olabilir. insanlar is-
sizlik tehdidi karsisinda eger ekonomik kosullari da onu ¢alisamaya zorluyorsa yasadigi
olayi sineye cekip kendini ikincil ya da farkli bir sekilde gortip bunu kabullenebilmekte-
dir. Bu nedenle sivil toplum orgutleri bu anlamda Uretecekleri projelerde, calismalarda
kamu sektorinun kendi icindeki gug iliskileri ile 6zel sektordeki gug iliskilerini ayri ayri
degerlendirecek bir bakis acisina sahip olmalidir.

Mobbing sadece ¢alisanin sorunu olarak gorulmektedir. Calisanin ailesi de bundan
olumsuz etkilenmektedir. Ornegin, isyerinde mobbinge ugrayan kisi, aksam eve gelip
gocuguna sebepsiz yere bagirabilmektedir. Bu agidan mobbing o kisinin yakin cevre-
sini ve ozellikle ¢cocuklarini da son derece etkileyen bir durumdur. Mobbing aslinda
toplumun ¢ok 6nemli bolimuni etkileyen bir sorun olarak gorulmektedir. Clinki cocuk
da annesinin ya da babasinin 6fkesini anlamlandiramayip bunu kisisellestirebilmekte,
kendisini istenmeyen, ailesini stirekli tzen bir cocuk gibi algilayabilmektedir.

Mobbinge maruz kalan bir kisinin yasadigi zorluklar, psikolojik ¢okiinti, ailesine
olan etkisi ve mobbingle mucadelenin ne kadar zor oldugunu ¢ok iyi bir sekilde gozler
online seren olay, mobbing magduru tarafindan su sekilde anlatilmistir. “O okulda alti
yildir gorev yapmaktayim. Bu psikolojik tacizi yapan, ayni brans arkadasim ve biz yakla-
stk 10-15 yildir ayni okuldayiz. Benim gibi 6gretmen hatta benden daha alt kademede
derece olarak ve ben bazi seylerde ¢ok aktif bir 6gretmenim. Diizenliyim, ben bunu
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ovunerek soyluyorum cunki seviyorum calismayi, pasif kalmak istemiyorum calisma
hayatinda. Surekli ¢alisan, her turlu goreve seve seve giden bir 6gretmenim. Cocugum
bes yasindayken onu gece 12.00°de uyutuyordum ki sabah erken kalkmasin, Ustlinden
kapryr kilitleyip okulda ilk saat verilen derse girip 8.30-9.00’da eve gelip cocugumu
uyandiriyordum. Yani o kadar gorevine bagliyim ve her seyi de yapardim. Bunu idare-
cilere; “hocam bakin kiigiik cocugum var, her seye kosturamiyorum biraz azatlasaniz
is yikim{” dedigimde, “sen yaparsin Nurhan Hanim, sen yaparsin biz onun igin sana
veriyoruz bunlar” derlerdi. Tamam, kabul ettim, ettim ama bir baktim bu arkadaslari
zamanla izlemeye basladim, hicbir gorev almiyorlar. Bu sekilde ve benim aktif olmami
da engellemeye calisiyorlar, pasifize etmeye calisiyorlar, yani basarili olmami... Sinav-
lara girip uzman 6gretmen falan oldum, iste niye olmusum, sanki onlari engellemisim
gibi Uzerime geliyorlardi. Kiskanglik mi yoksa psikolojik bir sorunlari mi vardi bilmi-
yorum. Ayni atolyeyi paylasiyoruz, ayni sinifa giriyoruz ve onlar hicbir zaman ortalikta
gozukmeyen tipler orada tembellik yapmak istedikleri i¢in ben de calistigim igin onlari
gordugimu fark ettiler. Ben giriyorum, onlar uyuyor orada! Kendileri kamu kurumunu
ozel mulk haline getirmisler. 10-15 yildir o okulda ¢alisiyorlar, neredeyse ve hicbir yere
de gitmemisler. Ben bunlari soyledikce idarecilere, “hocam, niye rahatsiz oluyorsun?”
diyorlar."Ama bu sekilde ayrimcilik yapiyorsunuz, onlarin programi soyle benimki boyle,
bakin kiigcuk gocugum var” diyordum. Her seye ragmen ben yine katlandim, hasta oldum
yattim arkadaslar bir gun telefon agcmadilar... Bir gun aradilar dediler ki bana: Ben de
gecmis olsun demek icin aradilar zannettim, ‘okula gelmeyecekseniz sizin derslerinizi
biz alalim!” Amaglari ders Ucreti almak maksadiyla oradan bir 6gretmenin eksilmesidir.
Yeter ki bu hoca hanim gitsin! Erkek erkege s6z gegiremiyor, egitim kurumlarinda da
ayni isyerlerinde de. Bayansaniz, gorevinize bagliysaniz, biraz da hassassaniz bu konu-
larda aranizda belli bir mesafeyi de koruyorsaniz, eger dikkatliyseniz, diizenliyseniz siz
goze batiyorsunuz o meslektaslariniz arasinda. Bu olayi ben iki senedir sineye ¢ektim
ve en sonunda bu sikayetler yazili mesajlar birakildi dolabimin Ustline, ‘eksik akilli” gibi.
Mudir Bey de ayni sekilde ben bunu ilettim ama hi¢bir zaman gelip de yazilari gor-
medi, odadaki yazilari. Bakmadi, ilgilenmedi. “Siz basinizin caresine bakin” dedi. Kendi
aramizdaki sorun gibi gordii bunu ama okulda olan bir olaydi. Anons ediyor, gliya beni
tehdit ediyor sorusturma agtiracagim senin hakkinda diye, bunu okul mifettisleri dene-
timlerinde ortaya cikarttilar. Birinci donem denetimimiz oldu. En sonunda okulun ortak
kullanim anahtari, atolyenin anahtari o kisiye verildi midir tarafindan. Onun disinda
hi¢ kimse kullanamiyor ben dahil, oraya giremiyoruz. Anahtarlar kimsede yok. Herkesin
anahtari olsa oraya girip ders yapariz, fakat bize baska alanlar gosteriliyor, hizmetli-
nin yani gosteriliyor mesela. Ayrimcilik yapiliyor. Bunlarin hepsi gitmem icin yapiliyor,
“rahatsizsan git tayin iste git” Ben 20 saat derse giriyorum ben, 20 saat onlara paylas-
tirilirsa saati 7 liradan fazladan derse girilecek. Yani bu kadar menfaat ve basit seyler
de var aslinda ama insani bu sekilde psikolojik tacize ugratabiliyor. Durdurmaya cali-
siyorlar, géndermeye calisiyorlar. S6yle diyeyim ben, kamu kurumundaki hicbir anahtar,
okullar dahil bir kisiye tahsis edilemez. Yani agiksa herkese aciktir. Bunu miifettis ortaya
cikartti ve okula bir rapor yazdi, “bu anahtarin ¢ogaltilip herkese verilmesini talep edi-
yorum” diye. Miifettise sozlu olarak “kullanamiyoruz” dedim. Okul midiirii sonra cagirdi
ve ondan sonra anonslar basladi. Odasina g¢agiriyor ve yaninda da bir idareci midur
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yardimcisi, “ben odaniza girmek istemiyorum hocam” diyorum, ‘gireceksin yoksa senin
hakkinda sorusturma actiririm” diyor. “Yalniz girmek istemiyorum” diyorum, o zaman “bir
mudur yardimcisini ¢agiralim” diyor ama o da onun arkadasi sonucta. Giriyoruz iceri, her
turlt asagilamayi yapiyor, hakareti yapiyor, “tamam” diyor, “gikabilirsin” diyor. Ertesi glin
yeniden ¢agiriyor,yeniden gidiyorum ayni sekilde yine asagiliyor hakaret dolu ama ben
bunlari kanitlayamiyorum su anda. Sorusturma acildi, bana diyorlar ki: “géren birisi var
mi? Kimin yaninda soyledi bunlari?” Ama ben ispat edemiyorum.

Sonug olarak butlin belgeleri topladim,. O hakaret dolu yazilari yazdim, bana en
sonunda gelen egditim denetmeni, “hocam, tamam haklisiniz, ama sahit gésteremiyor-
sunuz, Uc¢ tane sahit olursa yeter; diyor. Ama ben de dedim ki: “Bu insan bu odalara
yaziyi yazarken, benim dolabimin Uzerine yaziyi koyarken ben bunlari ¢ope atmadim.
iki senedir biriktirdim ama o kisi biriktirdigimin farkinda degil. Yazilan yazilar iste eksik
akilli, geri zekali gibi insani asagilayici sézler. EL yazisi onun yazisi ve sinif defterlerinde
bizim yazdigimiz yazilar var. En basitinden sinif defterinden o kisiye ait olup olmadigi
tespit edilir.“ Bu kisi, “iyi de” diyor “bu yaziyi yazarken géren var mi?”“Hocam; dedim, “bir
adam birisini 6ldurirken cevresine toplayip da mi dlduriyor? Ama 10 yil sonra, 20 yil
sonra delillerle o kisinin katil oldugu anlasiliyor” dedim. Su anda benden (i¢ tane sahit
istiyorlar ve (g sahit bulamiyorum. 130 6gretmentlik bir okulda galisiyorum ve (¢ sahit
bulamam! icerde clinkii onu yazarken géren kimse yok! Gecen sene tayin istedim fakat
¢ikmadi. Bu sene de mucadele etmeye karar verdim, sorusturma baslatildi. Ben sendika-
Liyim, sorusturma asamasinda sendikam bana destek vermisti’”

Goruldigu tzere mobbing karmasik, yipratici ve ispati zor olan bir olaydir. Bu ne-
denle bahsi gecen tum onerilerin 6zenle dikkate alinmasi ve uygun bir sekilde muca-
dele yéntemlerinin belirlenmesi gerekmektedir. Oncelikle insan merkezli diisiinmek,
ayrimciligr 6nlemek icin caba harcamak gerekmektedir. syerlerinde sivil toplum kuru-
luslari “insan unsurunu” éne ¢ikarmak icin calismalar yapmalidir. insan, her seyden énce
sosyal bir varlik. insan, deger verilmek ister. isyerlerinde dogum giinlerinin kutlanmasi,
birlikte piknikler, gezintiler duzenlemek, cesitli yardimlasma faaliyetleri yapmak, he-
diyelesmek, selamlasmayi ve sohbetleri artirmak, calisanlar olarak cesitli vakiflar ve
dernekler kurulmasini saglamak, birlikte kitap okumak, sinemaya, tiyatroya gitmek, ai-
leler arasinda ev ziyaretlerinde bulunmak gibi etkinlikler insanlari birbirlerine yakin-
lastirmaktadir. Bu tarz insani uygulamalar mobbingle miicadelede etkili olabilir. Bunun
yaninda daha somut bir dnlem olarak; toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik tacizi
onleyici tedbirlerin konulmasi olabilir. Sendikalarin sisteminde ya da toplu is sozlesme-
lerinde mobbingi onleyici maddeler ve tedbirler mutlaka yer almalidir. Cok sayida per-
sonelin ¢alistigi kuruluslarda ya da kurumlarda mobbingle muicadele kurulu olusturula-
bilir. Bu kurulda endistri psikologu ya da sosyal hizmet uzmani gorev alirsa en azindan
sikayet yolu agilmis olur. Toplu sozlesmelere bu konuda da hiikiim konabilir. Sendikalar
kurum ve kuruluslarda sikayet ve miracaat kanallarinin agik tutulmasina yonelik de
calisma yapabilirler. Sikayet eden insanlar hem taniklar hem mobbing uygulayan taraf
kapsaminda yalniz birakilmakta, yalniz birakildikga da sikayet yollari kapanmaktadir. Bu
nedenle sendikalarin bu kisilere destek olmasi gerekmektedir.
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“1. CALISMA HAYATINDA PSIiKOLOJIK TACIZ (MOBBING) PANEL
VE CALISTAYI” SONUC BILDIRGESI

23 Mayis 2012’de Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi Egitim ve Arastirma Mer-
kezi (CASGEM) tarafindan dizenlenen 1. Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing)
Panel ve Calistayl yapildi. Akademisyenler, kamu otoritelerinin temsilcileri ve sosyal
taraflarin temsilcilerinin yer aldigi dort farkli gruptan olusan calistayda “Calisma psiko-
lojisi boyutuyla mobbinge yaklasim ve oneriler”,“Mobbing siirecinde bireysel ve kurum-
sal micadele”, “Mobbingle miicadelede yasal ¢6ziim arayislari”,“ Mobbingle miicadele-
de sivil toplum kuruluslarinin roli” konulari tartisildi. Prof. Dr. Pinar Tinaz tarafindan
okunan Calistay kapanis sonug bildirgesinde vurgulanan hususlar, 6zetle asagida yer
almaktadir:

* Mobbing, cinsiyet, hiyerarsi, kidem vb. farkliliklar gozetmeksizin herkesin basi-
na gelebilecek bir ¢calisma hayati sorunudur.

* Mobbing,imtina ederek kullanilmasi gereken bir kavramdir (imtina etmek fiili ile
anlatilmak istenen kavramin gelisigtizel ve yanlis kullanilmamasidir).

e Konunun asiri magazinlestirilmesi, bilgi kirliligine neden olmaktadir. Bu konu-
ya ayrica ozel dikkat gosterilmelidir.

* Mobbing kavrami, buglin ulkemizde is ortaminda yasanan her turli olumsuzli-
da ve baskiya genel bir ad olma tehlikesiyle karsi karsiyadir.

e Turkiye’de mobbing algisindaki eksik yonler ve mevcut problemler ¢ok iyi de-
gerlendirilmelidir.
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CASGEM tarafindan diizenlenen 1. Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mob-
bing) Calistayrnin ilk hedefi, mobbing ile miicadelede kurumlarin konuyu sa-
hiplenmesine iliskin ¢alismalar yapmaktir.

Mobbingin énlenmesinde risk degerlendirmesi 6nemlidir.
Mobbingin onlenmesi icin erken uyari sistemleri kurulmalidir.

Bireysel micadeleden ziyade kurumsal mucadele, mobbingin 6nlenmesinde
onem arz etmektedir.

Kurumsal yonetmelikler kapsaminda konuya iligskin yaptirimlar konmalidir.
Mobbinge izin verilmeyen bir kurum kiltirinin olusturulmasi saglanmalidir.
Kurum galisanlari, tepe yoneticilerden baslamak lizere bilgilendirilmelidir.

Tum calisanlara egitim verilmek suretiyle kurumun da gereksiz yere suclanma-
sina sebebiyet verilmemelidir.

Kurumlarda, muhtemel bir mobbing surecinde personelin nasil hareket ede-
cedi, ne yapacagl ve nasil bir yol izlemesi gerektigi belirlenerek yazili olarak
¢alisanlara duyurulmalidir.

Aday personele ve gorevde yukseleceklere mobbingin 6nlenmesi, surecin yo-
netimi ve sonrasinda yapilmasi gerekenlere iliskin egitim verilmelidir.

Saglik Bakanligrnin mobbing konusunda heniiz bir calismasi bulunmadigi; an-
cak konuya iliskin yapilan akademik ¢alismalarda saglik sektoru ¢alisanlarinin
mobbinge en fazla ugrayanlar oldugu dusunildugunde ilgili bakanligin, konu-
ya 6nem vermesi ve farkindaligi arttirici ve bilgilendirici ¢alismalar yapmasi
gerektigi vurgulanmalidir.

Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi ALO 170 hattinda ¢alisanlarin mobbing
konusunda mutlak surette bir sertifikasyon programina tabi olmalari gereklidir.

ALO 170 Hattina gelen mobbing sikayetleri, ilgili kurumlara bildirildikten son-
ra kurum ici gelismelerin takip edilecegi bir sistem gelistirilmelidir.

Toplumsal farkindaligin artirilmasi ¢alismalari sirasinda sivil toplum kurulusla-
rinin da cesitli aktivitelere katilmalari onemlidir.

Mobbing konusunda ayri 0zel yasaya gerek yoktur. Bu hususta yasal eksiklik
yoktur. Uygulamada ortaya ¢ikan tereddiitleri giderecek ve denetimi etkinlesti-
rici ve cesaretlendirici tesviklere ve egitime ihtiyac vardir.

Mobbing konusunda CASGEM tarafindan sertifikasyon egitimleri verilerek egi-
ticilerin yetistirilmesi saglanmalidir.

Turk Ceza Kanunu disinda tanim yapilirken genel gerceve gizilmelidir.



Mobbing davalarinda bilirkisilik, mutlak surette mobbing konusunu akademik
¢alismis veya bu konuda bir sertifikasyon programina katilmis ve ilgili meslek-
lerin mensubu kisiler tarafindan yapilmasi icin gerekli duzenlemeler gercek-
lestirilmelidir.

Mobbing inceleme uzmani yetistirecek bir sertifikasyon programinin, Calisma
ve Sosyal Glvenlik Bakanligi biinyesinde kurulmasi onemlidir.

Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanliginca 22 Mayis 2012 tarihi itibariyle Mob-
bing komisyonu kurulmustur. Calistay c¢iktilarindan faydalanilarak mobbingi
onleyici politikalar olusturulmasi hedeflenmektedir.

Prof. Dr. Pinar TINAZ /s Psikologu
ismail AKGUN Egitimci Uzman - Proje Sorumlusu

ismail AKBIYIK
CASGEM Bagkani
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