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1. GIRIS

Isletmeler mal ve hizmet iiretmek iizere kurulmus orgiitlerdir. Isletmelerin
belirlenen hedeflerine ulasabilmesi i¢in, iiretim faktorlerinin verimli ve etkin bir sekilde
kullanilmas1 gerekmektedir. Bu durum, giiniimiizdeki yogun rekabet ortaminda daha da
bir 6nem arz etmektedir. Uretim faktdrlerinin en dnemli bir unsuru da insandir. Bu
nedenle, isletmelerde insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde kullanimi bagarili
bir insan kaynaklari yonetiminden gecer. Insan kaynaklari yonetimi genel olarak
orgiitiin belirlenen amaglara ulagabilmesi i¢in insan kaynaklariin etkin ve verimli
sekilde kullanilmasina yonelik yapilmasi gereken faaliyetleri kapsamaktadir. Bu
kapsamda yoneticilerin ister hat ister kurmay pozisyonda olsun oOrgiit amaglarmm
gerceklesmesinde insan  kaynaklarinin - yonetimi  agisindan  biiyiik  sorumluluklari
bulunmaktadir. Bu sorumluluklardan is gorenlerin fiziksel ve ruhsal sagliginin korunmasi
ve ig gorenlerin moral ve motivasyonunun yiiksek tutulmasi ile ilgili sorumluluklar:
¢aligmanin konusu olan igyerinde cinsel taciz ile direkt ilgilidir. Fiziksel ve ruhsal yonden
saglikli, moral ve motivasyonu yiiksek is gorenlerin olusturdugu orgiitler amaglara daha
kolay ulasabilirler. Yoneticilerin konuyla ilgili diger bir sorumlulugu da isletmenin
finanssal agidan zarar gérmemesi i¢in gerekli tedbirleri almasidir. Giinlimiizde bir ¢ok
iilkede isletmeler igyerinde cinsel taciz olaylar ile ilgili konularda gerekli tedbirleri
almadigindan dolayr mahkemelerde suclu bulunmakta ve biiyiik miktarlarda tazminat
6demek zorunda kalmaktadirlar. Bu ¢alismada cinsel tacizin isletme tizerinde etkileri ve
yoneticilerin bu konuda almasi gereken tedbirler tartisilacaktir.

2. ISYERINDE CINSEL TACiZ KAVRAMI

Cinsel taciz her yerde ve sekilde karsimiza g¢ikabilmektedir. Aile i¢i bireyler
arasinda, komsular arasinda, birbirini taniyan veya tanimayan insanlar arasinda, yolda,
otobiiste yani insanin oldugu her yerde degisik sekillerde goriilebilmektedir. Cinsel taciz
sadece bir millete bir topluma veya kiiltiire has bir olay da degildir. Diinyada ister
gelismis, ister gelismekte olsun tiim devletlerde goriilmektedir. Calisma konusu geregi
sadece isyerinde cinsel taciz kavramu {izerinde durulacaktir.

Isyerinde cinsel taciz her tiirlii orgiitte goriilebilmektedir. Ornegin, askeriyede
(Fitzgerald vd, 1999), kilisede (Chibnal vd, 1998), hastahanede (Robbins vd. 1997,
Romito vd, 2004), otelde (Guerrier ve Adib, 2000), Giniversitede (Mecca ve Rubin,
1999), yani her tiirlii orgiitte olabilmektedir. Cinsel taciz is yasamini etkileyen dnemli
bir sorundur (Fitzgerald, 1993, Gruber, 1990) ve igletme ydnetiminin ilgilenmesi
gereken bir konudur.

Isyerinde cinsel taciz ile ilgili herkesin aym fikirde oldugu ortak bir tanimdan
bahsetmek miimkiin degildir. Bunun nedeni, cinsel taciz kavramimin ¢ok genis bir
icerigi olmasindan ve cinsel taciz olarak nltelendlrllebllecek davraniglarin herkes
tarafindan farkli algilanmasindandir. Ornegin, igyerinizdeki bir arkadasiniza ‘bugiin ne
kadar giizelsiniz’ seklinde sdyleyebileceginiz bir sdz bazilari tarafindan bir iltifat olarak
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algilanabilirken bazilan tarafindan ise cinsel taciz olarak algilanabilecektir. Her ne
kadar cinsel taciz olarak kabul edilebilecek davraniglar kisiden kisiye degismekle
beraber, cinsel taciz yasal metinlerde ve literatiirde ¢esitli sekillerde tanimlanmistir.

Isyerinde cinsel taciz kisaca medeni haklari ihlal eden bir ayrimecilik tiirii olarak
tanimlanmaktadir J//'www.websters-online-dictionary.org/definition/english/on/online.html).
Husbands (1992) calismasinda 23 endiistrilesmis iilkenin kanunlarinda cinsel tacizin
yerini arastirmig ve bu konuda iilkelerde farkli yaklasimlar oldugunu tespit etmistir.
Genel olarak 4 tip hukukta cinsel taciz konusuna deginildigini belirtmistir. Bunlar, (1)
Firsat esitligi kanunu, (2) Is kanunu, (3) Iskence kanunu, ve (4) Ceza kanunu.

Bakirci (2000) ¢alismasinda, isyerinde cinsel tacizi bazi iilkelerin ve uluslararasi
kuruluslarin cinsiyet ayrimciligi olarak, bazilarinin kisilik haklari ihlali ve bazilarinin da
cinsel c¢ikar saglamak i¢in yetkinin kotiiye kullanilmasi olarak nitelendirdiklerini
belirtmektedir.

2004 yilinda kabul edilen 5237 sayili yeni ceza kanunumuzda madde 105te cinsel
taciz ile ilgili hiikkimler bulunmaktadir (Resmi Gazete, say1 256111, 12 Ekim 2004).
Buna gore:

(1) Bir kimseyi cinsel amaglh olarak taciz eden kisi hakkinda, magdurun sikayeti
iizerine, ii¢ aydan iki yila kadar hapis cezasina veya adli para cezasina hiikmolunur. (2)
Bu fiiller, hiyerarsi veya hizmet iliskisinden kaynaklanan niifuz koétiiye kullanilmak
suretiyle ya da ayni isyerinde ¢aligmanin sagladig1 kolayliktan yararlanilarak islendigi
takdirde, yukaridaki fikraya gore verilecek ceza yar1 oraninda artirilir. Bu fiil nedeniyle
magdur isi terk etmek mecburiyetinde kalmus ise, verilecek ceza bir yildan az olamaz.

Literatiirde genel olarak igyerinde cinsel taciz genellikle 2 gruba ayrilmaktadir
(Brase ve Miller, 2001). Birincisi Latince ‘quid pro quo’ olarak isimlendirilmektedir.
Tiikgeye ‘bir seyin karsiliginda bir sey’ olarak cevirebiliriz. Bu tarz cinsel taciz genellikle
yetkiyi elinde bulunduranlarin isgdrenlerinden cinsel isteklerini yerine getirmesi
karsiliginda onlara bir seyler sunmasi veya tehdit etmesidir. Ornegin, bir patronun
sekreterinden cinsel isteklerini karsilamasi durumunda maasina zam yapacagini veya
karsilamamasi durumunda ise isten atmakla tehdit etmesi gibi. Ikincisi diigmanca bir is
ortaminin olusturulmasi. Kisinin ¢alismasini engelleyici ve is verimini diisiiriicii bir isyeri
ortamina neden olabilecek cinsel igerikli her tiirlii davraniglar bu kapsama girmektedir.

Amerika Birlesik Devletleri'nde Istihdamda Firsat Esitligi Komisyonu (Equal
Employment Opportunity Commission) isyerinde cinsel tacizi su sekilde degerlendir-
mistir: Kabulii veya reddi agikga veya dolayli olarak kisinin ig basarisina etki eden veya
diismanca bir is ortaminin olusmasina neden olan hos olmayan cinsel hareketler, cinsel
istekler veya cinsel icerikli sozlii veya fiziksel uygulamalar cinsel tacizdir (Brase ve
Miller, 2001: 242).

Hem erkek, hem de kadin is yerinde cinsel tacize ugrayabilir. Cinsel tacizin ille de
kars1 cinsten olmasi gerekmez. Cinsel taciz erkek ile kadin, kadin ile kadin ve erkek ile
erkek arasinda da gerceklesebilir. Fakat, yapilan arastirmalarda (Charney ve Russell,
1994; Fitzgerald vd, 1988; Giuffre ve Williams, 1994; Marin ve Guadagno, 1999)
genellikle cinsel tacize ugrayanlarin biyikk bir c¢ogunlugunun kadin oldugu
goriilmektedir ve genellikle de karsi cinsten yani erkekten kadina yoneliktir.

Yine igyeri ortamina baktigimizda cinsel taciz sadece isletme i¢inde calisanlarin
kendi arasinda meydana gelmez. Diger yandan miisterilerden personele (Hughes ve
Tadic, 1998) veya personelden miisterilere yonelik bir cinsel taciz durumu s6z konusu
olabilir.
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3. CINSEL TACiZ OLARAK DEGERLENDIRILEBILECEK DAVRANISLAR

Son 30 yildir cinsel taciz cesitli acilardan arastirilmaktadir. Arastirma konularindan
birisi de hangi davraniglarin cinsel taciz kapsamina girdigi veya cinsel taciz olarak
algilandigidir. Arastirmalarda deneklere gesitli davraniglar sunularak bu davranislarin
hangisini ve hangi diizeyde cinsel taciz olarak algiladiklari tespit edilmeye calisilmustir.
Powel’in (1983) calismasinda, dikkatlice bakis, kur yapmak, miistehcen el kol hareketleri,
dokunmalar, seks Onerileri denekler tarafindan cinsel taciz olarak algilanmiglardir.

Cinsel taciz fiziksel, sozel, sdzel olmayan veya gorsel davramiglar seklinde
gerceklesebilir. Birisinin yanindan siirtiinerek gegmek fiziksel davranisa, cinsel icerikli
konusmalar sdzel davraniga, dikkatlice veya sehvetle birisinin viicuduna bakmak sézel
olmayan davranisa, bilgisayardaki miistehcen ekran koruyucusu program: gorsel
davranisa 6rnek olarak verilebilir. Cinsel taciz en hafif sekliyle hos karsilanmayan
cinsel igerikli bir saka olabilecegi gibi, en agir sekillerinden birisi olan tecaviiz
bi¢ciminde de meydana gelebilir. Cinsel tacizin en énemli 6zelligi kars: taraf tarafindan
istenmeyen seylerin yapilmasidir. Yoksa cinsel taciz ile ilgili yasalar kisilerin bir arada
yasarken sosyal iligkilerini kisitlamak veya engellemek i¢in konulmus degildir.

Bir davranigin igyerinde cinsel taciz olarak kabul edilebilmesi i¢in birtakim unsurla-
rin olusmast lazimdir. Bir davranisin igyerinde cinsel taciz olarak degerlendirilmesi igin
ille de asagida bahsedilen unsurlarin tamamini igermesi gerektigi anlagilmamalidir. Bunlar:

_a) Davranisin isyerinde veya isle ilgili bir ortamda meydana gelmesi gerekir.
Ornegin, egitim kurumlar1 acgisindan baktigimizda dershanede, konferans salonunda,
kiitiiphanede, okul binalarinda verilen partilerde, okul diginda da olsa okulun duzenled1g1
gezilerinde olabilecek cinsel tacizler igyerinde cinsel taciz olarak degerlendirilir.

b) Davranisin kisinin cinsiyeti, cinsellik veya cinsellik ¢agristiran konularda olmasi
gerekir. Ornegin, kadinlarin daha az zekali oldugunu belirten bir s6z, veya cinsellik
iceren fikralar bu kapsamda degerlendirilebilir.

¢) Davranisin istenmeden veya karsisindakinin onay1 olmadan yapilmasi gerekir.
Istemedigi halde birisine masaj yapmaya kalkmak &rnek olarak verilebilir.

d) Kisinin ¢aligma sartlarini veya caligma ortamini etkilemesi gerekir. Kendisinin
cinsel beraberlik teklini kabul etmeyen isgoreni isten ¢ikaran veya terfi ettirmeyen bir
yoneticinin davranist veya yapilan davranislardan dolayr bir iggérenin is veriminin
diismesi bu konularda 6rnek olarak verilebilir.

e) Siireklilik gdsteren bir davranis olmasi. Bazen tek bir davranis cinsel taciz olarak
kabul edilebilecegi gibi bazi davramslarin cinsel taciz olarak degerlendirilebilmesi igin
tekrar eden bir davranis olmasi gerekir. Ornegin, igyerindeki bir arkadagmiza ilk seferinde
reddetmesine ragmen 1srarla yemege ¢ikma teklifi yapmak cinsel taciz kapsamina girebilir.

4. ISVERENLERIN VEYA YONETICILERIN CINSEL TACIZ
KONUSUNDA DUYARLI OLMASINI GEREKTIREN NEDENLER

Isverenler veya ydneticiler nigin cinsel taciz konusunda duyarli olmalidir? Tabi bu
soruya uygar bir insan olmanin sart1 veya geregi oldugu i¢in duyarli olmalidirlar cevabi
verilebilir, ama konuya isletmeler agisindan baktigimizdan dolay: bu sorunun en kisa
cevabi igletmenin zarar gérmemesi i¢indir. Isyerinde cinsel taciz calisanlar iizerinde,
isletmede ve isletmeyi olusturan cevrede bir takim olumsuz etkiler yaratir. Bu
olumsuzluklar isletmenin amaglarina ulagsmasini engelleyebilecektir.

Isyerinde cinsel tacizin ortaya cikaracagi en &nemli olumsuz etkilerden birisi
isletmede verimsizlige neden olmasidir. Bu verimsizlik hem cinsel tacizi yapanda, hem
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de cinsel tacize ugrayanda goriiliir. Bir kisi cinsel tacizlerde bulunuyorsa bu o kisinin
zamanini verimli bir sekilde kullanmadigini géstermektedir. Yani igletmedeki gorevlerini
yerine getirmek icin harcayacagi zamaninin bir kismini ¢evresindekilere cinsel tacizde
bulunarak bosa harcamis olacaktir. Cinsel tacizde bulunulan kisi agisindan olaya
baktigimizda ise, magdur tacizcinin yarattigi olumsuz ortamdan dolayr verimli
calisamayacaktir. Verim diisiikliigli isletme yonetiminin personelinden yeterince
yararlanamadig1 anlamina gelmektedir. Giiniimiiz rekabet ortaminda verim diisikligi
yoneticilerin asla kabul edemeyecegi ve diizeltilmesi gereken bir durumdur.

Isyerinde cinsel tacizin konusunda yapilan arastirmalarda cinsel tacizin magdurlar
iizerinde bir takim olumsuz etkiler yarattig1r gézlemlenmistir. Bu etkilerden bazilari is
tatminsizligi ve ise gelmeme veya ge¢ gelmeler, isten ayrilmalar, sinirlilik, 6fke ve
kizgmlik, kendine giivensizlik, stres, uykusuzluk, mide problemleri, kilo kaybidir (Loy
ve Stewart, 1984; Kauppinen-Toropainen ve Gruber, 1993; Fitzgerald vd, 1997;
Schneider vd, 1997). Thacker ve Gohmann’in (1996) arastirmasina gore eger cinsel
taciz magdurun amiri tarafindan yapiliyorsa etkinin derecesi daha da artmaktadir.

Yukarida belirtildigi gibi cinsel taciz, magdurlarin isten ayrilmasi sebebiyet
verebilmektedir. Isten ayrilmalar da o igyerinde isgiicli devir hizinin yiiksek olmasina
yol agar. Eger bir igletmede cinsel taciz basarili bir personelin isyerinden ayrilmasina
neden olmus ise, bu durum hem isletmenin rekabet giiciinii diisiirecek, hem de o
personele yapilan egitim masraflarinin bosa gitmesine sebebiyet verecektir. Cinsel taciz
sadece taciz yapilan iizerinde etki yaratmaz ayni zamanda diger caliganlari da
etkileyebilir. Siranin ne zaman kendisine gelecegini veya kendisinin de cinsel tacize
ugrayabilecegini diisiinen diger personelde de verim diisiikligi olabilir. Akilli bir
igveren veya yonetici ig gorenlerinin isletmesinin en 6nemli bir degeri oldugunu
unutmamali ve onlara iglerini verimli bir sekilde yapabilmeleri i¢in cinsel tacizden uzak
olumlu bir ¢aligma ortami1 yaratmalidir.

Isyerinde cinsel tacizin ortaya gikaracagi diger olumsuz bir etki de cinsel tacizin
isletmeye tazminat 6demeleri dolayisi ile maliyet unsuru olarak yansimasidir. Isverenler
isletmelerinde meydana gelebilecek cinsel tacizle ilgili durumlarda mahkemelere
diisebilir ve 6nemli miktarlarda tazminat 6demek zorunda kalabilir. Bu konuda bazi
iilkelerdeki davalara baktigimizda isletmelerin milyon dolarhik tazminatlarla karsi
karstya kaldiklarini goriiriiz. Ornegin, 1996 yilinda ABD’de Astra isimli bir sirket,
yoneticilerinin bazi kadin isgérenlerine cinsel tacizde bulunmalarindan dolay1 10
milyon dolarlik bir tazminat ddemesi ile karsi karsiya kalmigtir (Wallis, 2000). Baska
bir drnek vermek gerekirse, yine ABD’de TWA isimli hava yolu sirketi Newyork’taki
Kennedy havaalaninda calisan kadinlara yonelik cinsel taciz uygulamalarimi ortadan
kaldirmaya yonelik ¢aligma yapamadiklarindan dolay1 sorumlu tutulmustur (Berman,
2001). Cinsel tacizin isletmeye maliyet olarak yansimasiyla ilgili diger bir husus ta
cinsel taciz nedeniyle isletmenin imajmin zedelenmesidir. Imaj zedelenmesi nedeniyle
olugsacak pazar kayiplart ve bunun isletmenin karliligina etkisi unutulmamalidir.
Bozulan imajin diizeltilmesi i¢in yapilacak fazladan reklam ve tanitim harcamalari
igsletme i¢in 6nemli bir maliyet unsurudur.

5. CINSEL TACiZ KONUSUNDA ISVERENLERIN VE YONETICILERIN
ALMASI GEREKEN ONLEMLER

Isyerinde cinsel tacizin yukarida da belirttigimiz nedenlerden dolay: isletmelerin
amagclarina ulagsmasina engel teskil etmemesi i¢in yoneticilerin veya igverenlerin gerekli
tedbirleri almas1 6nem arz etmektedir.
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flk 6nce isletmenin cinsel tacizle ilgili bir politika belitlemesi gerekmektedir.
Yoneticiler igyerlerinde cinsel tacizin olmadigi bir ortam yaratmak igin bir politika
belirlemeli ve bunu uygulamalidirlar. Bu politika is gorenlere cinsel tacizden uzak,
insan1 kiiciik diisiiren ve sayginhigmi zedeleyen durumlarin olmadigi bir caligma
ortaminin yaratilmasina yonelik olmalidir. Bunun bir insan hakki oldugu ve yasalarin da
bunu emrettigi unutulmamalidir. Cinsel tacizin isletme icin bir giivenlik ve saglik
sorunu olarak ta degerlendirilmesi politikanin daha iyi olusturulmasini saglar.

Politika belirlendikten sonra bunun yazili hale getirilmesi gerekmektedir. Ciinkii bu
hem ydneticiler hem de diger isgérenler i¢in cinsel taciz konusunda bir rehber olacaktir.
Gruber ve Smith (1995) resmi politikalarin potansiyel tacizcileri taciz yapmaktan
vazgecmesine ve tacize ugrayanlarin konuyu rapor etmesine yani sikayette bulunmasina
tegvik edecegini savunmaktadir. Bu yazili metinde belirlenen politikanin isyerinde
calisan herkese cinsiyet, etnik kdken ve cinsel tercihlerine bakilmaksizin ayrimcilik
yapilmadan uygulanacagi vurgulanmalidir. Cinsel tacizin tanimi ve hangi davranislarin
cinsel taciz kapsaminda degerlendirilecegi bu yazili metinde yer almasi gereken diger
bir konudur. Bunlardan baska, cinsel tacizin dnemli bir konu oldugu, bunun hem
isletmeye hem de cinsel tacize ugrayana zarar verdigi ve bu nedenle bu konuda higbir
tolerans gosterilmeyecegi belirtilmelidir. Politikanin bagarilt olabilmesi i¢in Cinsel
tacizin yasal sonuclarmin oldugu vurgulanmalidir. Sikayetlerin ciddi ¢abuk ve tarafsiz
olarak ele alinip arastirilacagt ve sonuglandirilacagi da vurgulanmahdir. Sikayet
mekanizmasinin nasil isleyecegi belirtilmelidir.

Isletmenin politikasinin belirlenmesi ve yazili hale getirilmesi yeterli degildir.
Biitiin personelin isletmenin cinsel taciz politikasi konusunda bilgilendirilmesi gerekir.
Isletmenin cinsel tacizle ilgili politikasinin bagarilt olabilmesi is gorenlerin bu
politikadan haberdar olmasina ve isletmenin bu konudaki politikasini iyi anlamasina
baglidir. Bunu saglamak i¢in her yeni ise giren ¢alisana isletmenin cinsel tacizle ilgili
politikasini anlatilmali bir yazili kopyasini verilmelidir (Hoffspiegel, 2002).

Is gorenlerin politikadan haberdar edilmesi ve ellerine bu politikay1 iceren dokiimanla-
rin verilmesi yeterli degildir. Biitiin personelin cinsel tacizden nasil korunacagi konusunda
egitilmesi gereklidir. Egitim bir defaya mahsus olarak yapilip birakilmamali, periyodik
olarak tekrarlanmalidir (Bell vd, 2002). Isletmenin bu konudaki politikasini igeren
kitapcik veya yazili biiltenler biitlin personelin rahatlikla ulasabilecegi yerlerde bulundu-
rulmalidir. Politikalarda meydan gelebilecek degismelerden personel haberdar edilmelidir.

Isverenlerin veya yoneticilerin dikkat etmesi gereken diger bir nokta da cinsel
tacize ugrayan personeline tibbi ve sosyal destek vermesidir. Daha &nce yoneticilerin en
onemli sorumluluklarindan birisinin is gorenlerin fiziksel ve ruhsal sagligimni korumak
oldugu belirtilmisti. Cinsel taciz, tacize ugrayanlarin fiziksel ve ruhsal sagligi iizerinde
ciddi bir etki yapar. Be nedenle cinsel tacizin bir saglik ve giivenlik sorunu olarak ele
almmast gerekmektedir. Igyerinde cinsel tacize ugrayan magdurlara eger var ise
isletmenin doktorlar1 veya bu alanlardaki uzmanlari eger yok ise digsaridan gerekli tibbi
ve sosyal destek saglanmalidir.

Isletmenin cinsel taciz politikasinin isleyebilmesinde ve isgorenler tarafindan
kabullenilmesinde igverenlerin ve yoneticilerin bu konuda gosterecegi drnek davranislar
olumlu bir etki_yapacaktir. Kiiltiirimiizdeki ‘imam-cemaat’ iliskisinin etkisi
unutulmamalidir. Ust yonetim orgiitsel kiiltiiriin olusturulmasinda ve yerlestirilmesinde
onemli bir liderlik rolii iistlenmektedir.

Yoneticiler politikalarin uygulanip uygulanmadigini ve cinsel tacizin olmadigi
olumlu bir g¢alisma ortamiin saglanip saglanmadigini diizenli araliklarla kontrol
etmelidir. Unutulmamalidir ki cinsel tacizle ilgili bir sikayetin olmamasi o isyerinde
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cinsel tacizin olmadigi anlamina gelmez. Yapilan arastirmalarda cinsel tacize ugrayan
kadmlarin ¢ok kiigiik bir boliimiiniin yapilan cinsel tacizlerle ilgili sikayette bulunduklarim
gostermektedir (Livingston, 1982; Loy ve Stewart, 1984). Ozellikle cinsel taciz
amirden geliyorsa magdur igini kaybetme korkusuyla sikayette bulunmaya pek istekli
olmayacaktir.

6. SONUC

Yukarida isyerinde cinsel taciz ile ilgili yapilan degerlendirmeler ve bu konudaki
arastirmalardan ¢ikan sonuglar gostermistir ki, isyerinde cinsel taciz ¢alisanlar iizerinde
olumsuz etkiler yaratarak isletmenin amaglarma ulagsmasini engelleyen ve isletme
yoneticilerinin tizerinde dikkatle egilmesi gereken 6nemli bir husustur. Isyerinde cinsel
tacizden uzak bir ortamin olusturulmasi hem yasal bir zorunluluk hem de yoneticilerin
en onemli sorumluluklart arasindadir. Is gorenlerden etkin ve verimli bir sekilde
yararlanabilmek ve tazminat 6demeleri ile kars1 karsiya kalmamak icin isletmeler insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili faaliyetlerinde cinsel taciz konusuna Onemli bir yer
vermelidir.
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