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CALISMA YASAMINDA PSIKOSOSYAL RiISKLERE PROAKTIF BiR YAKLA-
SIM: ORGUTSEL OMBUDSMANLIK MODELIJ*

Omer L. Met!
Oz
Gilinliimiiz is yasaminda, psikososyal riskler, calisanlarin saglik, giivenlik ve refah durumu iizerinde 6nemli tehdit-
ler olusturmaktadir. AB Ts sagh1 ve Giivenligi ajansinin aragtirmasina gore, i ortamlarinda bu tiir riskler, kronik

stres, depresyon, titkenmislik gibi durumlara yol agtig1 gibi, isletmeler ve toplum i¢in de 6nemli maliyetlere neden
olabilmektedir.

Kavramsal arastirmaya dayanan bu ¢alisma, psikososyal risklere karsi ¢oziimler gelistirmek i¢in 6nleyici bir yak-
lagim olarak orgiitsel ombudsmanlik modelini incelemeyi amaglamaktadir. Konu, kamu hizmeti sunan kurumlar
kadar sanayi ve turizm sektoriindeki tiim isletmeleri kapsamaktadir.

Son bes y1l icinde psikososyal riskleri 6nlemeye yonelik yasal girisimler yapilmistir. Mobing genelgesi, Psikolojik
taciz ve siddetle miicadele kurulu, “Alo 170 hatt1” gibi girisimler bu tiir riskleri 6nlemeye yoneliktirler. “Alo 170”
hattina gelen en ¢ok sikayet konulari, kotii muameleye maruz kalma, sozlIii taciz, ayrimeilik, hakaret gibi nedenlere
dayanmaktadir, Tiirkiye’ de saglik sektoriinde yapilan kapsamli bir arastirmada da, bu tiir davranislarin bireysel
faktorler yaninda kotii yoneticilik ve kurum kiiltiirii gibi kurumsal faktorlere bagli oldugunu ortaya koymaktadir.
Ancak, s6z konusu riskler, her zaman gozlemlenebilir ve kanitlanabilir olmadigindan, maruz kalanlar agisindan tam
bir ¢dziim bulunmas! ve siirdiiriilebilirligi zordur. Sadece, resmi yontem ve prosediirlere dayali ¢dziim yaklagimlart
da tek basina yeterli olmamaktadir. Bu nedenle, bu tiir riskleri minimuma indirmek i¢in onleyici bir yaklagim
olarak, orgiitsel ombudsmanlik islevinin gelistirilmesi koruyucu bir sistem saglayacaktir.

Anahtar kelimeler: s saglig1 ve giivenligi, Psikososyal faktorler, Orgiitsel ombudsmanlik

ORGANIZATIONAL OMBUDSMAN MODEL AS A PROACTIVE APPROACH
TO PSYCHOSOCIAL RISKS IN WORKING LIFE

Abstract

Psychosocial risks are important threats for the safety and health of employees in contemporary business life. Re-
searches show that these kind of risks in business environment lead to chronic stress, depression, exhaustion and
they may cause significant costs to society

This study based on conceptual research, aims to examine the organizational ombudsman model as a preventive
approach to developing solutions against psychosocial risks. Subject covers all business in industry and tourism
sector as well as institutions providing public services.

In the last five years, legislative initiatives such as “Mobbing circular”, Psychological harassment struggle com-
mittee and “Alo 170 line” has made for the prevention of psychosocial risks. Most common complaints receeived
by “Alo170 line”, has been ill-treatment, verbal abuse, discrimination and insults. A comprehensive survey in the
health sector in Turkey also reveals that such behaviors are due to institutional factors, such as management and
corporate culture, alongside individual factors

These risks are not always observable and demonstrable for people who are exposed. For this reason, only formal
methods and procedures are not enough to solve the problems, so in order to minimize these kind of risks, develop-
ment of organizational ombudsman model as preventive approach is going to provide a protective system..
Keywords: Occupational health and safety, Psychosocial factors, Organizational ombudsman,
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Giris

Gilinlimiizde, 15 ve calisma kavrami, genel olarak insan yasaminda ruh sagligi ve kisisel
refah i¢in ¢ok dnemli role sahiptir. Ayn1 zamanda ¢alisma, bireylere bir amag¢ ve kimlik
duygusu vermekte; Kisilerin yeteneklerinin kullanmasina ve gelistirmesine, sosyal iligkiler
kurmasina ve 6zdeger duygularinin artirmasina katkida bulunmaktadir.

Buna karsin, Is, organizasyonlarda ¢alisan kisilerin saglk ve giivenligi iizerinde etkiler
yapmaktadir. Organizasyonlar, sosyo-politik ortamdan etkilenirler ve maddi riskler oldugu
kadar psikososyal riskleri de i¢cinde barindirirlar. Ciinkii, kurumlar, isletmeler, toplum ve
paydaslar arasinda karsilikli iliskiler, Sosyo-politik degerler tarafindan bi¢cimlendirilen etik
ve moral davranislar tizerinde karmasa, giivensizlik ve huzursuzlugu artirarak sorunlara
yol agmaktadir. (Nivarthi vd., 2013 s.1) Dolayisiyla, Organizasyonlar, risklerin minimize
edilmesi i¢in kontrol altinda tutulmak zorunda olan tehlikeleri i¢ceren bir sistem olarak go-
rilebilir. (Kirsten, 2012 s.6)

Aragtirmalar gosteriyor ki, AB’de calisanlar, gittikce artan bicimde psikososyal risklere
maruz kalmakta ve ise iliskin stresten etkilenmektedir. Psikososyal tehlikelerden korunma
ve Onleme, is saghig1 ve gilivenligi uzmanlar i¢in en 6nemli sorunlardan biridir. Birgok
yasal diizenlemeler ve yonetmelikler olsa da, bu konuda birgok politikalar gelistirilse de
esas problem politikalar ve uygulama arasindaki agikligin olmasidir.( EU-OSHA ,2012 )

AB iilkelerinin ¢ogunda, Is saglig1 ve giivenligi mevzuat ve ydnetmeliklerde kural koyucu
olmaktan ziyade kendi kendini yénetme modeline gecilmis, ISG’nin korunmasi konusunda
sorumluluk almasi zorunlu kilinmis, ancak bu sorumlulugu nasil yiiklenecekleri konusunda
daha az talimat verilmistir. Kendi kendine yonetme gerekliligine bir cevap olarak birbirin-
den farkli sistematik ISG ydnetim sistemleri gelistirilmistir. (CSGB, 2011 s.6) Tiirkiye’de
2012 yilinda ¢ikarilan ISG yasasi ve ydnetmeliklerde de sorumluluklar belirlenmis kendi
kendine yonetme gerekliligi onemli hale gelmistir. Dolayisiyla, Tiirkiye’de gelistirilen po-
litikalar ve uygulamalar arasindaki ac¢ikligi minimuma indirebilmek amaciyla Tirkiye’de
de kendi kendine ydnetme gerekliligine uygun, ISG yonetim sistemleri gelistirilmesine ih-
tiyac vardir.

1. Calisma Yasaminda Psikososyal Tehlikelerinin Ortaya Cikmasi

Endiistrilesmis tilkelerde, is diinyasindaki 6nemli degismelere ii¢ neden yol agmistir: Bun-
lar; demografik degismeler, artan ekonomik kiiresellesme ve hizli teknolojik degismelerdir.
Demografik gelismeler, 6zellikle isgiicii kompozisyonunda yas, cinsiyet ve etnik yonden
degismelere yol agcmistir.Bunun yanida, artan ekonomik kiiresellesme ve endiistrilesme,
onceleri rekabetten uzak olarak faaliyet gosteren is alanlarini etkilemistir

S6zkonusu faktorler, is diinyasinda yeni istthdam bi¢imlerinin ortaya ¢ikmasina, is gliven-
cesinin zayiflamasina, is yogunlugunun artmasina, daha fazla esnek ve diizensiz ¢alisma
siirelerine yol agmistir.(EU-OSHA, 2012) Is diinyasindaki bu gelismeler, is yasam kalite-
sinde bozulmaya iligkin genel kaygiya neden olmustur. Bu durum, sadece iiretim islerinde
degil, ayn1 zamanda, gelismekte olan iilkelerde, daha yiiksek vasifli, beyaz yakali hizmet
sektoriindeki bilisim teknolojilerinde de s6z konusu olmustur. Dolayisiyla, bu gii¢ler, is
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organizasyonlarini daha da yerinden yonetime tagimis, sirketlerin sadece kendi temel isle-
rine odaklanmasi, dis kaynak kullanimi vb. yeni uygulamalar, siirekli yasam boyu islerden,
daha az siirekli, hatta standart olmayan istihdam iliskilerini(gegici istthdam, diizensiz, es-
nek ¢alisma gibi) ve calisma modellerini ortaya ¢ikarmistir. (EU-OSHA ,2012)

AB Is saghg1 ve Giivenligi 6rgiitii (EU-OSHA,2012) yeni gelismekte olan tehlike ve risk-
leri dngorebilmek icin bir ¢alisma ekibi olusturulmus, ILO ve ABD den uzman kisilerin
analizleri sonucunda 5 ana grupta 10 temel yeni tehlike tanimlanmistir:

Tablo.1. Secilen Alaninda uzman kisiler tarafindan belirlenmis psikososyal tehlike’
alanlart

Tehlike Alanlar1 En onemli goriilen tehlikeler

Degisken is giicii piyasasi baglaminda giivencesiz is sozles- S? Sy|a|
meleri fim ,er

Dergisi
Kiiresellesme baglaminda ¢alisanlarin kirilganlasmasi Say:49

1. Yeni nesil is sozlesmeleri ve is glivence-
sinin olmamast Yeni nesil ig sdzlesmeleri

Is giivencesinden yoksun olma duygusu

Yalin tiretim ve dis kaynak kullanimi

2. Yaglanan isgiicii Yaglanan iggiicii

3. Isin yogunlasmasi Uzun ¢alisma saatleri

Isin yogunlagmasi

4. Isin duygusal yiikiiniin agir olmasi

5. 1s ve is dis1 yasam dengesizligi

Kaynak: Vatansever, 2014;120; Van Stolk ve dig., 2012,15. EU-OSHA,2007

Tablo 1°de goriildiigii gibi, yeni nesil is sdzlesmeleri ve is giivencesinin olmayisi, dnemli
tehlike kaynaklarindan biri olarak goriilmektedir. Bunun yaninda, gittik¢e yaslanan isgiicii-
niin kendilerinden beklenen zihinsel ve duygusal talepleri yerine getirmekte zorlanmalari,

2 Tehlike, Isyerinde var olan ya da disaridan gelebilecek, ¢alisan1 veya isyerini etkileyebilecek zarar veya
hasar verme potansiyelini; Risk, tehlikeden kaynaklanacak kay1p, yaralanma ya da baska zararli sonu¢ meydana gelme
ihtimalini ifade etmektedir.(ISG risk degerlendirme yonetmeligi,(Resmi gazete,29 aralik 2012)
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bunun da is stresini artirdigidir. Is yogunlugu olarak, bireyler iizerinde artan is yiikii ve
baskisi stresi artirdigi gibi, islerin sonuglarina gore degerlendirilmesi; Buna karsilik, yeteri
kadar sosyal destek gormemeleri, bu baskinin daha c¢ok hissedilmesine neden olmakta-
dir. Isin duygusal yoniiyle ilgili olarak, duygusal emek ve mobing bu grupta sayilmaktadir.
ozellikle hizmet sektdriinde, bu durum rekabetin artmasiyla birlikte bir risk olarak gortil-
mektedir.

Tiirkiye’de saglik sektoriinde yapilan aragtirmada, duygusal emegin baz1 boyutlarinin tii-
kenmisligi artirdigin1 gostermektedir. (Vatansever, Kose ve Ark, 2011) Bu nedenle eskiden
geleneksel olarak giivenli kabul edilen hizmet, finans ve saglik sektorleri ve kamu sektor-
leri artik yiiksek risk grubuna girmektedirler (ILO, 2011)

2. Psikososyal Risk Faktorleri

Is ortaminda psikososyal faktorler, isyerinde calisanlarin huzurunu (wellbeing) etkilemek-
te, ise iliskin sonuglar ve saglik {izerinde giiclii risk faktorleri olusturabilmektedir. (Go-
etz, 2015:2) Avrupa Is Sagligi ve Giivenligi ajansi, “psikososyal riskleri, isin ekonomik
ve sosyal sartlariyla birlikte, isin tasarlanmasi, diizenlenmesi ve yonetilmesine bagli stres
diizeyinin artmasina neden olan, fiziksel ve ruh sagliginda zamanla ciddi bozulmalara yol
acan riskler” olarak tanimlamaktadir. (EU-OSHA, 2007, s. 1)

Tablo 2. Psikososyal risklerin siniflandiriimasi

Is OzellikleriT ammlanan Psikososya
i;iniperi.ﬁimilialnnmkler
15iceri§;i Is'te degiskanlik voklugn, pargalammus,
o W&wﬂmﬁht;lw
Isyiikiji veis hm (iiksek derecads zaman baskis,
i Siirs Llu;ttamam]amahuk‘l:l
Cabsma Program Vardivaliijler, gscz vardivas, 2snek olmayan
S galisma propram, Ongirilmaven, uzun siisk
sosvallibtenuzak ¢ahgmalar,

Yatersiz ve uveun olmavan skinman Kiti

Kontrol I witkil, iz fizerinds kontrol voldugu,

kararlars katlamams vh.
ﬁrgﬁtKﬁlrﬁrﬁ Zayif Tatizim, Organizmsyon hedafler fizarnnds
walasma voklubn,

Is'te Kisileraras: iliskiler Sosyalve fiziksel izolasvon Ustladas zawf
iliskiler, Kigilemmran gatiymalaer, Sosval dastak
voklugu, Psikolejik tacizve jiddst, Kaba

davramglar
Organizasyondaki roleiliskin Fol balirsizlisi, Fol gansmas va sommiuuk
baskis

Eariver durmmlugu vebelirsizlik asin tarfi
veva terfialemams YVetersiz 6dams, i3
sitvencesi voklufu It “diisilk s osval dafer”
I3 we v gareklerinin gatiymast, Evdenyetersiz,
dastak almams

Kariyer gelistirme

Evvels dengesi

Kaynak: ESENER,2012:20
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Besinci Avrupa galisma kosullari arastirmasinda (EWCS) psikososyal riskleri alti boyut
icinde gruplamistir. Bunlar, Isin yogunlugu ve Is yiikii, duygusal cabalar, Is’teki otonomi
derecesi, Etik catismalar, Zayif sosyal iliskiler, Is giivencesinin yoklugudur (Eurofound,
2010)

2012 yilinda EU OSHA tarafindan yaymlanan ESENER raporuna gore, Tablo 3 de goriil-
digii gibi, psikososyal risklerin siniflandirilmasiyla ilgili 10 madde siralamistir. Bu madde-
ler, isin igerigi ve i ortami ilgili faktorler olarak iki grupta ele alinmaktadir. Bu maddeler,
yukaridaki, EWCS deki faktorlerle benzer 6zellikler tasimaktadir.

2.1. isin icerigine iliskin Riskler

Strese neden olan veya zarar verme potansiyeli olan isin igerigiyle ilgili bir¢ok 6zellik bu-
lunmaktadir. Ornegin, yeteneklerini kullanamama, is’te degiskenlik yoklugu, anlamsiz ve
parcalanmis isler bunlardan birkagidir. Bir¢ok arastirmada, Is igeriginin, is stresiyle iliskisi
arastirilmistir. Soyle ki,

Judge vd. (2000), objektif caligma kosullar1 olarak isyiikii, tekrara dayali veya degisken
isler ve subjektif ¢alisma kosullari olarak da monotonluk, is tatmini, psikolojik stresi ince-
leyerek Isin karmasiklik derecesiyle is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulmuslardr.

Lee ve Ashforth (1996) tarafindan meta-analiz ¢alismasinda, daha yiiksek yetenek kullani-
minin daha az duygusal tiikenme ve yabancilagmayla iliskili oldugu sonucuna varilmstir.

Eurofound (2010) tarafindan bes yilda bir yapilan Avrupa Calisma kosullar1 anketine gore,
Tekdiize isler, 1995-2010 yillar1 arasinda % 40 dan 45 e yiikselmistir. Is’te yeni seyler 63-
rendiklerini sdyleyenlerin sayis1 2000-2010 arasinda degisme gostermemekle birlikte, AB
iilkelerinde tekrara dayali isler 6nemini korumaktadir.

Is yiikii, bir kisinin isini basarmak i¢in is hacmi, hiz1 ve niteligine iliskin (fiziksel ve zi-
hinsel) gostermek zorunda oldugu ¢abadir. Cok az is ylikii problem kaynagi olsa da asir1 is
yiikiiniin olumsuz saglik etkileri daha ¢ok goriilmektedir. Calisanlarin, asir1 is yiikiiyle bas
edebilmeleri i¢in, destekleyici bir ¢alisma ortaminin olmasi 6nemlidir.

Is hiz1 ve temposu dnemli bir is yiikii faktoriidiir, is stresiyle eslik eder. Yiiksek is temposu
is stresini negatif olarak etkileyebilmektedir. (Conti vd. 2006)

Eurofound(2010), Avrupa Calisma kosullar1 arastirmasi, isin yogunluguyla c¢alisanlarin
saglik ve iyilik durumu arasinda énemli iliskiyi vurgulamaktadir, Is yogunlugunda artigin,
ozellikle, serbestligin diisiik oldugu ve calisma arkadaslarindan destek gérmedigi durum-
larda, saglik ve iyilik durumu iizerinde olumsuz etkisinin arttig1 goriilmektedir.

Besinci EWCS raporu(2010), son 20 yil i¢inde is yogunlugunda genel bir artis oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin % 62 si isi tamamlamak igin kisith siireye sahip olduklarin;
% 59 u yiiksek is temposu i¢inde ¢alismak zorunda kaldiklarini rapor etmektedirler. Ayni
sekilde, ¢calisma hizlar1 digsal faktorler tarafindan(Makina, miisteri, yoneticiler vb.) belirle-
nen islerde, son 20 yilda artis oldugu goriilmektedir.
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Diger bir sorun da, isin karmasiklik derecesi ve zihinsel is ylikiiyle ilgilidir. Zihinsel is
yiikii ve yogunluk, bir problem getirmeyebilir. Problem ¢6zme ve karmasik sorunlarla bas
edebilme, isi daha daha anlaml kilabilir. Ancak, Is, kisinin yetenekleriyle tam ortiismemesi
ve ¢evreden destek alinamadigi durumlarda, zihinsel is ytliki sagliksiz bir stres diizeyine
ulasabilmektedir.

“Duygusal emek” islerin bagarilmasinda duygularini gostermek veya duygularin kullanil-
mas1 durumunu ifade eder. Ornek olarak, miisterilerle, hastalarla, tiiketicilerle temas halin-
de bazi igsgorenler duygularini gizlerler veya duygularini yonetmek zorunda kalirlar. (sinirh
empati, veya yakinlik gostermek gibi) Asir1 duygusal zorlanma, saglik {izerinde olumsuz
etkiye neden olabilmektedir. Saglik, egitim, Kamu yonetimi, bankacilik ve finans hizmet-
lerinde ¢ogu zaman duygular1 gizleme daha siklikla goriilebilmektedir. (Eurofound, 2010)

Fiziksel ¢evrenin bir¢ok 6zellikleri, uygun ekipman yoklugu, alan darligi, yetersiz 1siklan-
dirma, asir1 giiriiltii gibi, zarar verme potansiyeli olan veya stresli olarak hissedilen durum-
lar, psikososyal risk olarak goriilmektedir.

2.2. Isin Cevresiyle Tlgili Riskler

Kararlara katilma diizeyinin isteki baski ve zorlanmayla negatif iligkili oldugunu goriil-
mektedir. Diisiik katilim ve kontrol, yiiksek derecede duygusal tilkenme ve yabancilagsma
duygusuyla birlikte bulunmustur. (Parker vd., 2002).

Asir ig yiiki ile birlikte diisiik otonomi, ruhsal rahatsizliklar kadar kas iskelet sistemi rahat-
sizliklarin1 da beraberinde getirmektedir. Yine, Otonom olmayan islerde calisanlarin, daha
diisiik motivasyon ve is tatminine sahip olduklar1 goriilmiistiir. (Pearson,1992)

2010 EWCS raporuna gore, iste otonomi diizeyi, 2000 ve 2010 yillar1 arasinda degismedi-
gini gostermekte dolayisiyla, bu donemde de risk faktorii olarak kalmaya devam etmekte-
dir. (Eurofound, 2010)

Orgiitsel kiltiirle ilgili risk faktdrleri, zayif iletisim, zayif liderlik, drgiitsel hedefleri tanim-
lama ve uzlagma yoklugu (EU-OSHA,2012, Leka vd., 2004) olarak .goriilmektedir.

Calisma ortamlarinda, kisiler aras1 kotii iligkiler, psikososyal bir risk olarak bilinir, stresli
bir durum olarak yasanir ve potansiyel olarak zarar verme olasilig1 vardir. Bunun i¢ine, fi-
ziksel ve sosyal soyutlama, iistlerin zay1f iligkileri, kisilerarasi ¢atigmalar, destek yoklugu,
iste psikolojik taciz ve siddet, zorbalik ve kaba davranislar girmektedir.

Sektorler arasinda farkliliklar bakimindan saglik sektorii daha yiiksek (%23) goriilmekte
Egitim ve saglik sektoriinde (Her iki sektdrde kadinlar ¢ogunlukta) erkekler, kadinlara gore
daha ¢ok olumsuz sosyal davraniglara maruz kaldiklarini rapor etmektedirler. (.Eurofound,
2010) Tiirkiye’de 2008 yilinda saglik sektoriinde yapilan bir aragtirmada) isyerinde psiko-
lojik tacize maruz kalma ve /veya tanik olma oraninin %23,2 - %46,5 arasinda degistigini
gdstermistir. (Karatuna ve Tinaz, 2010 s.164) Ulkemizde mobbing konusunda yapilan ¢a-
ligmalarda tip, banka ve sigorta ¢alisanlari, satis elemanlar1 ve teknik elemanlarin yiiksek
mobbing riski tagiryan meslekler oldugu gosterilmistir. Mobbing siklig1 da %25-29 arasinda
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degisen bir oranda degismektedir. (Giil, 2009 s. 517)

Psikososyal yonden zayif bir is ortami, psikolojik taciz, siddet, kabalik zorbalik vb. gibi
arzu edilmeyen davranislar1 besledigi gibi, isletmeye de maliyeti artmakta; Saglik gider-
lerinde artis, devamsizlik, isgiicli devir hizi, kazalar, hatalar, sikayet, davalar, tazminat gi-
derleri, azalan performans ve verimlilik gibi, sonuclar da dogurmaktadir. Bunun yaninda
toplumsal maliyetlerde artisa da neden olmaktadir. Kardiyoviskiiler rahatsizliklar ve tedavi

masraflari sosyal glivenlik harcamalarinin %14.4 {inii; i stresinin maliyeti % 24.2 sini olus-
turmaktadir. (EU-OSHA,2012 s.27)

Saglik sektoriinde Psikolojik tacize iliskin yapilan kapsamli bir arastirmada (Karatuna
ve Tinaz, 2010) psikolojik taciz siirecinde bireysel faktdrler yaninda kotii yoneticilik ve
kurum kiiltiirii gibi faktorlerin de rol oynadigini belirlemislerdir.

Kariyer gelistirmeyle ilgili is 6zellikleri, is glivensizligi, terfi beklentisi yoklugu, terfi ede-
meme, asir1 terfi “diisiik sosyal deger” de isler, diisiik {icret, acik olmayan ve adil olma-
yan performans degerlendirme sistemleriyle ilgilidir. (Leka vd.,2003, EU OSHA, 2000) Is
giivensizligi, calisanlarin tutumlari (is tatmini ve ise baglilik vb. gibi) orgiitsel baglilik ve
davranissal iligkiler ilizerinde olumsuz etkilere sahiptir. Eurofound (2010) raporuna gore,
is giivensizligi duygusunda artis 2005de %14 iken, 2010 da %16 ya ¢ikmustr.

Is-Yasam dengesi de bir risk faktorii olarak goriilmiistiir. Calisanlar, islerinin artan yiikiinii
kisisel yagamlariyla dengeleyemedikleri zaman yasadiklar1 baski, problemlere ve rahatsiz-
liklara yol acabilmektedir. Besinci EWCS nin bulgularina gore, ¢alisanlarin %18 1 is-yasam
dengesinden memnun olmadiklarini ifade etmektedirler (Eurofound, 2010).

3. Psikososyal Risklere Karsi Gelistirilen Onlemler

6331 sayili ISG yasasi, (Resmi Gazete, 20.06. 2012) genel anlamda onleyicilik anlayist
iizerine kurulmustur. isveren calisan ve Devlet olarak bir takim yiikiimliiliikkler getirmis;
Isverenleri, ¢alisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini saglamakla yiikiimlii tutmustur. Bu
sorumluluk, risklerin 6nlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi, gerekli organizasyonun yapil-
masi, saglik ve giivenlik 6nlemlerinin degisen sartlara gére uygun hale getirilmesi, mevcut
durumun iyilestirilmesiyle ilgilidir. Yine, riskin degerlendirilmesi ve is saglig1 ve giiven-
ligine uyulup uyulmadigini denetleme konusunda yiikiimliilikleri isverene ve yonetime
vermigtir. (Md. 4)

Isin kigilere uygun hale getirilmesi icin isyerlerinin tasarimu ile is ekipmani, ¢alisma sek-
li ve iliretim metotlarinin se¢iminde 6zen gostermek, ozellikle tekdiize ¢alisma ve iiretim
temposunun saghk ve giivenlige olumsuz etkilerini 6nlemek, onlenemiyor ise en aza
indirmek(Md.5) gerektigini ongormektedir.

6331 sayili ISG yasasi, ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi ve katilimin saglanmasi yoniin-
de goriisler getirmis; Is saghg ve giivenligine iliskin konularda goriislerin alinmasi ve
Oneri getirmeyi hilkkme baglamistir. (Md.18) Ancak, Diigiik katilim kiiltiiriiniin oldugu bir
isletmede calisanlarin is saglig1 ve giivenligi alaninda ne 6l¢iide katilimin saglanacagi ve
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oOnerilerin alinabilecegi sliphelidir.

ISG kanununda saglik ve giivenlik hizmetlerinin daha etkin ve siirdiiriilebilirligini sagla-
mak i¢in sorumluluklar diizenlenmis; kurulan is saglig1 ve giivenligi konsey faaliyetlerinin
yiiriitiilmesinde, politika ve stratejiler belirlemek icin ISG genel miidiirliigiinii sorumlu tut-
mustur. (md.21)

Yasayla birlikte yasanan uyum siireci sonunda is sagligir ve giivenligi alaninda Onemli
gelismeler olmus, bu konuya ilgi artmis, is glivenligi ekipmaninda biiyiik talep artiglar
olmustur. (Safety&Health, Ocak-Subat 2015)

Ancak, maddi riskler alaninda bu olumlu gelismeler yaninda, psikososyal riskler konu-
sunda tam bir degerlendirme yapilamamasindan dolayi, olumlu ilerlemeler kaydedildigi
konusunda agik ve net bilgiler bulunmamaktadir.

2011 yilinda isyerlerinde mobing’in dnlenmesine iligskin yayinlanan genelge dogrultusun-
da, Calisma ve Sosyal Glivenlik Bakanlig1 biinyesinde STK ve ilgili taraflarin katilimiyla,
“psikolojik tacizle miicadele kurulu” olusturulmustur. Kurul ¢alisanlarin ugradigi psiko-
lojik taciz olaylarini, izlemek, degerlendirmek ve Onleyici politikalar iiretmekle gérevlen-
dirilmistir. Bu kurulda Tiirkiye Insan haklari kurumu, Devlet personel baskanligi, tiim
sendikalarin temsilcilerinin katilimiyla yilda 2 defa olagan toplant1 yapmaktadir. Kurul,
iilke capinda politikalar belirleme, egitim ve bilgilendirme ¢alismalari, rehber niteliginde
dokiimanlar hazirlama ve bilin¢glendirme ¢aligmalar1 yapmaktan sorumludurlar. Psikolojik
tacizle miicadele kurulu isyerlerinde psikolojik tacizin dnlenmesi genelgesi uygulama ey-
lem plan1 hazirlamistir.(Bayram, 2011s.323) Ancak, yine yukarida belirtildigi gibi, burada
esas sorun, gelistirilen plan ve politikalar ile uygulama arasinda agikligin olmasidir.

Genelgenin 4 iincii maddesinde psikolojik tacizle miicadeleyi giiclendirmek iizere, Calig-
ma ve Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi olan ALO 170 iizerinden psikologlar vasitastyla
calisanlara yardim ve destek saglanacagi hilkkme baglanmistir. Bu kapsamda 19.03.2011-
06.04.2014 tarihleri arasinda ALO 170’e toplam 11.393 adet isyerinde psikolojik taciz bas-
vurusu yapilmistir (CSGB,2014 s.36-40)

Sikayet basvurularinmn %70i 6zel sektor, %30 kamu sektdr kaynaklidir. Ozel sektdrde
kadin %42, erkek %58; Kamu sektoriinde ise, %50 kadin, %50 erkektir. Kamu sek-
toriinden basvuranlarin, sektor belirtmeyen %37.19, Hastane, %16.64, MEB, %11.53
Universite % 6.85 dir. Ozel sektdrden basvuranlarin, Sektdr Belirtmeyen %42,90,,Sa-
nayi Sektorii 15,42, Magaza, Restoran, Market %9.84, Ozel Saglik Kuruluslart % 4,00
Turizm Isletmeleri %3,86 dir. Calisanlarm kadimlarda % 70 i 24-38 yas aras1; Erkeklerde
%71 1 24-38 yas arasidir. Kamu ve 6zel sektorde oranlar aynidir. Egitim durumu, kamu
sektoriinde %41.23 lisans, %26.10 Lise; Ozel sektorde ise, %38.93 Lise, % 19.44 lisans
diizeyindedir.

Sikayet konulari ise, Istifaya Zorlama %,16,94 K&tii Muameleye Maruz Kalma %, 15,31,
So6zlii Taciz %14,64, Ayrimcilik %11,88, Hakaret % 11,65, Gorev Yeri Degisikligi % 11,34
Tutanak Tutulmast % 6,78, Yasal Haklarin Kullandirilmamasi %35,10, Iftira %3,58, Fiziksel
Siddet % 1,47 Cinsel Taciz % 1,29 olarak goriilmektedir.
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Sikayete doniismesinin nedeni olarak, Is Yiikiiniin Artirlmas1 %22,99, Ceza Verilme-
si % 14,93, Is yapmasima Engel Olma % 13,71, Performans %11,41, iletisim Kesilmesi
%,10,58, Tehdit %,10,18, Is Akdinin Sonlandirilmasi %7,84, Is Verilmemesi %5,94 olarak
gosterilmistir.

Sikayet edilen merci olarak, Amiri % 66,79, diger amirleri % 18,43, Amirleri ve Is Arka-
daslar1 % 6,88, Is Arkadaslar1 %4,63 diir.

Sikayet edilecek bir merciin olmas1 ve bilinmesi, psikolojik yardim alinmasi bu tiir psiko-
sosyal riskleri azaltmak i¢in 6nemli bir adim olabilir. Ancak, yukarida gordiigiimiiz sikayet
konular1 ¢ok cesitlidir. Bireysel olarak ¢oziim saglansa da tekrar etme olasilig1 vardir.
Cilinkt, en ¢ok sikayet edilen merci %85 ile amir ve diger amirlerdir. Bu gdsterge, birinci
derecede kurumlar i¢indeki zay1f iletisimi, zayif liderligi ve kotil sosyal iligkileri goster-
mektedir. Bunlar, dnemli psikososyal risklerdir. Her zaman bu tiir sikayet konularina sebep
olacaklardir. Bunun yaninda, isletme i¢inde bu ¢atigmalarin verimlilik kaybina, saglik gi-
derlerine neden olacagi bir gergektir.

Saglik sektoriinde Psikolojik tacize iliskin yapilan kapsamli bir arastirmada (Karatuna
ve Tiaz, 2010 s. 132) psikolojik taciz siirecinde bireysel faktorler yaninda koétii yonetici-
lik ve kurum kiiltiirii gibi kurumsal faktorlerin yer aldig: belirlenmistir. Yine, s6z konusu
arastirmada ¢dziime iliskin dneriler olarak,“Ugiincii tarafin, bir baska deyisle uzlasma sag-
layacak danigsman, psikolojik taciz konusunda uzman ve tarafsiz olmasi sorunun ¢oziimii
i¢in 6nem tasidigl; Danisman kisinin veya kurum i¢inde psikolojik taciz konusunda uzman
kisiler olmamasi durumunda, magdurun daha biiylik zarar gorecegi ongoriilmektedir. (Ka-
ratuna ve Tinaz, 2010 s. 185)

Bu tiir 6nlemler, toplumda farkindalig1 artirmasi, ¢alisanlarin duygusal olarak giiclendiril-
mesine katki yapmasi bakimindan 6nemlidir. Fakat, kurum ve isletmeler i¢in daha biitiinciil
bakis agis1 i¢ginde pozitif bir isyeri kiiltiirii gelistirmek, daha kalic1 ve siirekli bir ¢6ziim
getirilmesine katki1 yapacaktir. Pozitif bir ISG kiiltiirii gelistirme, riski minimize etmek
i¢in sorunu genis kapsamli etkilerini anlama ve farkindalik i¢in 6nemli bir adimdir.(www.
comcare,au, 2012 s.13)

Yapilan aragtirmalar gosteriyor ki, pozitif bir igyeri giivenligi kiiltiirii is ortamindaki psiko-
lojik taciz ve siddetin etkisini ve goriilme sikli§in1 azaltmaktadir. (Beswick vd. 2006) Do-
layisiyla, onleme girisimlerinin amaci psikolojik taciz ve siddete taviz vermeyen bir kiiltiir
yaratmaktir. Bu nedenle bu tiir davraniglar1 anlamada ilk adim sirketin katilim ve bagliligini
saglamaktir. Karsilikli saygi kiiltiiriinii tesvik eden uygulamalari igeren, isyeri yonetimine
uygun yaklasimlar gelistirmek onemlidir.
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4. Orgiitsel Ombudsmanhk Modeli
4.1. Tanimi, Onemi Ve Gelisimi

Ombudsman sézciigii, bilindigi gibi, Iskandinav dillerine ait temsilci, ya da vekil, anlamina
gelmektedir. Ombudsmanlik farkli bigimlerde kullanilmaktadir: En bilineni klasik ombuds-
manliktir. Bu ombudsmanlik kamu politikalar1 ve siire¢leriyle ilgili sikayet ve kaygilari ele
alir ve sorusturur. Klasik ombudsmanlik resmi dille ifade edilir. Yasama kurumu tarafindan
atanir. Kamu denetgiligi, genellikle sorusturma yapma, uygun bir tazminat veya politika
degisikligi icin Oneriler getirme yetkisine sahiptir.

Orgiitsel ombudsmanlik ise, bir organizasyon i¢inde tarafsiz olarak gorevlendirilmis, orga-
nizasyon tyelerinin ¢atismalar1 ¢éziimleme ve problem ¢ézme siireclerinde yardimei olan
kisi veya birim olarak tanimlanabilir. (www.ombudsassociation.org, 2012) Diger bir tani-
ma gore, orgiitsel ombudsmanlik, sirket veya bir kurum iginde, ¢alisanlarin resmi bir kayit
tutmaksizin ise iligkin sorunlar1 veya konular1 6zel konusabildikleri bagimsiz ve tarafsiz
kisidir. (Holmes, 2012)

Orgiitsel ombudsmanlik, hiikiimet kurumlari, iiniversiteler, sirketler, kar amac1 giitmeyen
sivil toplum kuruluslar1 vb. tiim sektdrlerde uygulanabilmektedir.(www.asianscientist.com,
2011)

Orgiitsel ombudsmanlik fonksiyonun kurumsal anlamda 6nemli hale gelmesinin nedenle-
rini yarim yiizy1l icinde meydana gelen demografik, teknolojik ve goloballesme alanindaki
gelismelere baglamak miimkiindiir. (Singer, 2010)

Bu gelismelere bagli olarak, toplum ve is ortamlarinda degismelerin nedenlerini sdyle si-
ralayabiliriz:

- Demografik degisimler; Ornek olarak kiiltiirel cesitliliklerin artmasi, kusak farkli-
liklar1, kadinlarin roliiniin artmasi,

- Yeni istihdam iligkileri; Daha az kisisel sadakat ve giiven,

- Organizasyon iizerinde baskilar; Ceza yasalari Is yasasi, ISG yasasi, mobbing ve
diger genelgeler, sirket yonetimleri ve kurallari, Standartlar, sorusturma zorunluluklari,

- Direkt hatlar, IThbara dayali yasa ve politikalar,

- Gizli, giivene dayal1 ve informel rehberlerin yoklugu; Resmi kanallar sonugsuz
kalmast durumunda bir alternatife duyulan ihtiyag,

- Yasal ve resmi siireglerin karmasikligi, belirsizlik ve 6¢ alma korkusu,
- Isveren ve isgdren arasinda Algi farkliliklari,

- Kiiltiirel olarak raporlamadan hoslanmama
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- Yasalarin bazi durumlarda, rapor eden bir kisiyi ger¢cekten koruyamamast,

- Mevcut kanal ve kaynaklar gerekli fakat yeterli olmamast, Iyi bir kontrol sistemi-
ne ve dengelemeye duyulan ihtiyag.

Orgiitsel Ombudsman uygulamasi, ilk donemlerde ¢ok farkli iinvanlarla anilmistir. ABD de
bir¢ok iiniversitede ombudsman birimi kurulmus; Fakat ilk zamanlarda ombudsman iinvani
kullanmaktan kacinilmistir. Ancak, ortak payda, tarafsizlik, gizlilik, gayri resmilik ve ba-
gimsizlik olmustur. Daha sonralari, 6rgiitsel ombudsmanlik, genel ombudsmanliga referans
olmaksizin tekrar uygulanmaya baglanmistir. (Howard, 2010 s.14)

[1k sirket ombudsmani konferans1 Massachusetts’de yapilmus, uluslararasi organizasyonlar,
hiikiimet kurumlari, sirketler ve akademik kurumlar katilmis; 1985°de resmi olarak sirket-
lere iligkin ombudsman birligi kurulmustur.(Howard, 2010 s. 16)

Giinlimiizde, ABD de Baz sirketlerin ombudsmanlik birimleri, baz sirketlerin de, etik
ve sosyal uyumluluk adi altinda birimleri bulunmaktadir. S&P 500 sirketlerinin ¢gogunda
etik ve sosyal uyumluluk birimleri bulunmakta, daha az oranda ombudsmanlik birimleri
vardir. Bu birimlerin hepsi de, organizasyon i¢inde kotii ve olumsuz davranislara karsi 6n-
lem almaya c¢aligirlar; Sirket icindeki kotii davranislar: raporlamak icin bir merci sunarlar.
Anacak, Bir ombudsman, etik birimine gore daha c¢ok gizlilik ve giiven temeline dayanir.
(Singer, 2010).

4.2. Orgiitsel Ombudsman’in Rolii Ve Fonksiyonu

Uluslararast ombudsmanlik 6rgiitii, (IOA), global 6rgiitsel ombudsmanlik meslegini des-
teklemek ve uygulayacilara daha yiliksek meslek standartlar1 saglamak. Amaciyla,, 6rgiitsel
ombudsmanlik i¢in etik ilkeler getirmistir. Bu ilkeler: Bagimsizlik, tarafsizlik, Gizlilik ve
gayri resmiliktir.(www.ombudsassociation.org, 2012)

Bir ombudsman, organizasyondaki ¢atigsmalar1 yonetmeye calisir. Oysa, arabuluculuk, ca-
tisma ¢oziimiinde kullanilan 6zel bir siiregtir. Birgok ombudsman arabulucu olarak egiti-
lirler ve genellikle problem ¢6zme ve catisma yonetiminde bir¢ok yaklasimdan biri olarak
arabuluculuk beceri ve tekniklerini kullanabilirler.

Bir orgiitsel ombudsman, bu hizmeti verirken gizliligi koruyacak bi¢imde calisir, ortaya
¢ikan sorunlara gore tarafsiz ve bagimsiz pozisyonunu korur; Tiim orgiitsel sistem ic¢inde
formel organizasyon yapisindan bagimsiz olarak gayri resmi diizeyde ¢alismak zorundadir.

Uluslararas1 ombudsmanlik birimi, bu birincil fonksiyonunu basarili bir bicimde yerine ge-
tirmede uygulama standartlariyla uyumlu bir bigimde, baz1 davraniglar engellenirken bazi
davranislar da gerekli olarak kabul edilmektedir. Bir orgiitsel ombudsmanin en siklikla
iistlenmesi gerektigi aktivite ve fonksiyonlar sunlardir:

- Gergeklerle ilgili olarak tarafsiz kalirken sorunlari dinler ve anlamaya calisir; Yar-
gilamak i¢in veya dogru-yanlis olana karar vermek i¢in dinlemez.
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- Sorunlar tekrar tanimlanmasina, segenekleri degerlendirmede bireylerin sorunlari
farkli yonlerden gérmesine yardim eder.

- Uygun ¢6ziim kaynaklarini bireylere aciklar. Bir ombudsman, potansiyel olarak so-
runu ¢ézmeye yardim edebilecek bir veya daha fazla resmi kaynaklar1 bireylere tavsiye
eder.

- Resmi ¢6ziim kaynaklarina sorunlar1 tagimasina yardim eder. Bir birey, bir sorunu
seslendirme konusunda yetersiz veya isteksiz oldugunda, ombudsman sorunu seslendirme-
ye yardim edebilir ya da organizasyon i¢inde karar vericiler arasinda sorunla ilgili farkin-
dalik yaratmaya yardim edebilir.

- Ombudsmanin 6zel konumundan dolay1, sorunlar ve ¢oziimlere iliskin fikirler tire-
tebilmek i¢in filtresiz bilgi saglamaya hizmet edebilir. Ombudsman yeni sorunlari algilama
ve erken uyari i¢in bir kaynaktir ve mevcut siirecleri gelistirmek ve sistematik degisim igin
oneri kaynagidir. (www.ombudsassociation.org, 2012)

Tablo: 3. Orgﬁtsel ombudsmanlik modeli

BAGI K TARAFSIZLIK GAYRIRESMILIK GIZLILIK
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Ucret ve sosyal haklarla ilgili; ddemelerde gecikme, hastalik, izin kullanma vb
konularda verilen kararlara iliskin;

Degerlendirmeye yonelik iligkiler;(Ast-iist iligkileri) Saygi, kisiler i¢in uygun olmayan
davramglar gosterme, dinlememe, kabalik ve giiveni zedeleyen davraniglar, kisilerin
itibartyla ilgili dedikodular, psikolojik taciz ve siddet, kimlige iliskin ayrimci
davramglar gosterme. ihbarcilia dayali cezalandirma, esit davranmama, departman
icindeki orgiitsel iklim,vb.

Meslektaslarla olan iligkiler; Ayni diizeyde olanlarla ilgili ¢atigmalar. Saygisiz
davramglar, kabalik vb.,iletisimin niteligi ve itibara yonelik dedikodular. Psikolojik
taciz ve siddet, farkliliklara tolerans gostermeme, ayrimci davraniglar

Kariyer gelistirme ile ilgili sorunlar. Istek disinda yer degistirmeler,is gerekleri
iizerinde fazladan gorevler, bireyin pozisyonunun ortadan kaldirilmasi, kariyer
ilerlemelerinde firsat esitligi vb.

Yasal diizenlemelerle ilgili yasal risk yaratabilen konular. Suga egilimli davranislar,
Giivenlik, saglik ve fiziksel g¢evreye iliskin sorunlar, is giivenligi fiziksel caligma
sartlari, ergonomi, temizlik, giivenli ortam, giivenli ekipman, c¢evresel politikalar, ise
iligkin stres, is-yasam dengesi

Hizmet ve idari sorunlar; Hizmetlerin kalitesi, zamaninda cevap verme, idari kararlar,
kurallarin yorumu ve uygulama bi¢imi, servis saglayicilarin davramslari vb.

Orgiitsel, stratejik ve misyonla ilgili, teknik y&netim ve liderlik,otoritenin pozisyon
giiclinii kullanimi, yetkinin kotliye kullanilmasi, iletisim tarzlarinin kalitesi, orgiitsel
iklimle ilgili sorunlar, degisim yonetimi, fonlar ve departmantal dncelikler vb.

Etik ve standartlarla iligkili sorunlar; davranig standartlarma uygunluk davranissal
rehber veya ilkelerin uygulanmamasi, Akademik diiriistliik, ¢ikar c¢atigmalari, Orgiit
kiiltiiri ve degerlere iligskin sorunlar. (104 uniformreporting kategoties,2007)
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Bir orgiitsel ombudsmanlik 6rnegi:

Giiney Carolina Universitesinde 2006 da ombudsmanhk birimi kurulmus ve ayn iiniversiteden bir
profesdr getirilmistir. Universite ombudsmani, {iniversite i¢in resmi siirecleri ve diger resmi
kanallar disinda kalan personel, lisansiistii, ve lisans 6grencilerinin sorunlari iizerinde durmaktadar.
Universite ombudsmani, uygulamada Uluslararass1 Ombudsman birliginin (I0A) etik ilke ve

standartlarina bagl olarak Gizlilik, tarafsizlik, gayri resmilik ve bagimsizlik ilkeleri iginde
kurumun sorunlar1 ve ¢atigmalara ¢oziim bulmaya ¢aligmaktadir.
Her yil yapilan faaliyetler bir rapor seklinde sunulmaktadir. 2012-2013 yillar1 arasinda yapilan
caligsmalar soyledir:
- Universite senato iiyelerine yapilan faaliyet raporlarmin bir kopyasmnin sunulmastyla
birlikte, ofisin rolii hakkinda sunum yapilmasi.
- Fakiiltelerde akademik ortamda psikolojik taciz ve siddet gibi konularda bilgilendirme
yapilmasi.
- Akademik gelistirme programinda katilimcilara akademik nezaketsizlik, liderlik ve
catigmalarin ¢éziimii, ombudsman goérevleri iizerine sunum yapilmasi.
- Akademik liderlik c¢alistayindapsikoljik taciz, siddet ve mobing konularda sunum
yapilmast.
- Is ortaminda cinsiyet ayrimi konulu panele katilma.
- Katilimeilara gelecek yila iligkin yeni yonelimleri tanitan bir sunum yapilmast.
Bu dénem iginde 49 {iniversite mensubu birime bagvurmus, diger bircogu da telefonla goriismeler
gerceklestirmistir. Orgiitsel ombudman, yine algilanan sorunlar1 ve trendleri izlemekte; kurumsal
degisim icin uygun bi¢cimde tavsiyelerde bulunmaktadir.
Universite ombudsmani, gizliligi korumak igin {iniversite mensuplarinin cinsiyet, rk, departman
ve kurumu igeren ve bireysel kimligi ortaya ¢ikaran higbir not, dokiiman ve kayit tutmamaktadir.
Sadece, bilgi, ombudsmanla ziyaretci arasinda tartigilan sorunun niteligine iliskindir..
Universite ombudsmani, Uluslararasi ombudsmanlik birliginin gelistirdigi 9 ana raporlama
bashigina gore,(Bkz.tablo 3) uygun kategoriler altinda bir sorun, kaygi veya bir arastirma iizerinde
durmaktadir..
Bu durumda bir iiniversite ombudsmani, basit¢e dinleme, iiniversite politika ve prosediirlerine
iliskin bilgi verme, bir sorunu veya konuyu aydinlatmak i¢in konusma, problemi ¢dzmek igin
secenekleri belirleme, degerlendirme, ihtiya¢ oldugunda iletisimi kolaylastirmak ig¢in zor bir
konugma ve yaziy1 hazirlama, dogrudan ve dolayli mekik diplomasisi veya anlagsmazlik icine
girenler arasinda isbirligi anlagmasi i¢in ¢aliyma gibi cabalar icine girmektedir. (University
Ombudsman Annual Report — University of South Carolina, 2013)

Etkili bir orgiitsel ombudsmanlik i¢in en O6nemli becerilerin i¢ine aktif dinleme, her
tirli insanla basarili bir bigimde iletisim kurma, 6nyargisiz kalma, organizasyonun iist
diizeyindekilerle problemleri ele alma ve konusma cesareti gésterme, problem ¢ézme ve
analitik beceri ve catismalar1 ¢ozme becerileri ombudsmanlik i¢in 6nemli becerilerdir.
Belirli bir kariyer gecmisi veya akademik dereceye sahip olma, yukarida belirtilen becerilere
sahip olma ve gostermekten daha az 6nemlidir.
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4.3. Yonetimle iliskiler

ABD de biiyiik sirketler, orglitsel ombudsmanlik ofisini gelir getirmeyen gider merkezi
olarak gorme egilimindedir. Orgiitsel Ombudsmanlik kitabinmn yazari Charles L. Howard,
orgiitsel ombudsmanlik birimlerinin biiyiik bir gider merkezi olmadigini ifade etmektedir.
Ciinkii, Ombudsmanlik birimi, biiyiik ekonomik harcamalar1 gerektirmemekte; Hatta, ¢ok
bliyiik sirketlerde yarim diizineden nadiren fazla ombudsmanlik elemani bulunmaktadir.
(Howard,2012)

Ombudsmanlik, insan kaynaklar1 yonetimiyle karsit degil; onlari, bir partner olarak birbi-
riyle etkili bir bigimde ¢aligtiklar1 zaman tamamlayici olarak gérmek gerekir. Calisanlar,
insan kaynaklar1 departmanina tagiyyamadiklar1 birgok sorunu ombudsman birimine geti-
rebilirler. (Singer,2010) Ciinkii, 6rgiitsel ombudsman, kurum i¢inde c¢aligsanlara yardimci
oldugu kadar yoneticilere de yardimci olur. Ciinkii, bir ombudsman, yoneticilerden farkli
bir bakis a¢isina sahiptir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, Insan kaynaklarma iliskin politika ve prosediirleri uygulama
ve izlemede destek olurlar. Onlar, resmi arastirmalar yliriitebilirler; Politikalar olusturur
veya bunlar1 degistirebilirler; Kurum adina bir ihbar s6z konusu oldugunda sorusturma
yapabilirler. Bununla birlikte, IK Yéneticileri, sorunlariyla gelen tiim bireylere her zaman
ulasamazlar. Ayrica, Insan kaynaklarinin rolii tamamen tarafsiz olmak degildir. Ciinkii, on-
lar yonetim yapisinin parcasidirlar; Kurumu dogrudan temsil etme ve kurumun ¢ikarlarini
korumak zorundadirlar.

Buna karsilik, Ombudsman, ydneticilere nazik konularda ve bu sorunlarin olasi etkileri
hakkinda brifingler verir; Sorunlar: ele alirken simdiye kadar yapilanlar1 paylasir gizliligi
korumaya 6zen gdosterir; YoOnetim tarafindan 6ngdriilemeyen ve kii¢iimsenen potansiyel
problemleri belirler. Yoneticiler de baskalariyla konusamadiklar1 konular1 ombudsmanla
konusma firsat1 bulabilirler.

4.4. Orgiitsel Ombudsmanin Organizasyona (Kuruma) Katkisi

Bir orgiitsel ombudsmanin, giivenli ve gayri resmi firsat bilesenleri saglayarak bir kurumu
insancillagtirdigini sdyleyebiliriz. Kaygilar1 yonetme ve ¢dzmede segenekleri belirlemede
yardimci olur. Catisan taraf veya taraflar arasinda iletisimi kolaylastirir. Kurumsal kiiltii-
riin 6grenilmesine katkida bulunur. Catismalar i¢in gayri resmi ¢oziim saglar, yukaridan
asag1 degil, asagidan yukariya isler (Holmes, 2012) Sirket yoneticilerine, ¢atisma ¢6zme
becerilerinin egitimi, acil sorunlar, diger ortaya ¢ikabilecek sorunlar ve ¢atisma egilimleri
hakkinda geri bildirim saglarlar.

Orgiitsel ombudsman, organizasyonda ¢atismalar1 gayri resmi yonde ¢dzmeye ¢alismasiy-
la maliyetleri diisiirmeye yardim eder; Kaynak israfindan, resmi sikayet prosediirleri ve
davalarla ugragarak zaman, enerji ve kaynak kaybindan ka¢inmada yardime1 olur. Colom-
bia Universitesi ombudsmani Marsha Wagner’a gére,” Bir ombudsman biriminin olmast,
en azindan calisanlara su mesaji1 verir: “Sizi rahatsiz eden seyleri duymak istiyoruz, bize
gelebilirsiniz ve giiven iginde konugsabilirsiniz. Gergekte, bu durum, saglikli bir isyerinin
gostergesidir. "(Holmes 2012 s.4)
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Sonug olarak, halihazirda bir ombudsman olmada kurumsal bir yol yoktur. Ozel bir kari-
yer gecmisi veya formel akademik dereceye sahip olmaktan ¢ok, insanlarla iletisim kurma
becerisi daha ¢ok 6nemlidir. Bunun yaninda, insanlar1 yargilamadan dinleme, konusmaya
tesvik, takdir secenekleri gelistirmede yaraticilik, problem ¢6zme ve analitik beceriye sahip
olmak bir akademik dereceye sahip olmaktan daha 6nemlidir. Bu nedenle ombudsmanlik,
akademisyen, yonetici, insan kaynaklari, hukuk, miithendislik, danismanlik vs. gibi, bir¢ok
disiplini i¢inde barindirabilmektedir.

Orgiitsel ombudsmanlik rolii, sirkette diger gérevleri yapan kisilerce de iistlenmektedir.
Cogu zaman, ombudsmanliga aday olmalar1 6rgiitsel islevler ve sonuglar hakkinda bilgi,
diiriistliik, glivenilirlik konusunda taninmis olmalarindandir. Onlarin organizasyon iginde
uzmanlasmis deneyimleri, ombudsmanlik roliinde onlar1 daha etkili kilar.

Ombudsmanlik i¢in lisans ve ruhsat alma zorunlulugu yoktur. Orgiitsel ombudsman alan
nisbeten yenidir. 2009 yilinda IOA bir sertifika kimligi baslatmistir. Ancak ombudsmanlik
hizmeti vermek i¢in gerekli goriilmemektedir. (www.ombudsassociation.org, 2012)

5. Sonuc ve Oneriler

Tirkiye’de 6331 sayili yasa ve buna bagl olarak diizenlenen risk degerlendirme yonet-
meligi, mobing genelgesi ile birlikte, is saglig1 ve glivenligi konusunda maddi riskler ya-
ninda psikososyal risk kavrami bir is saglig1 sorunu olarak giindeme girmistir. Bu konuda
bugiine kadar yapilan girisimler kamuoyunun dikkatini ¢ektigi gibi kurum ve isletmelerde
onem kazandigini sdyleyebiliriz. Ancak, onleyici tedbirlerin alinmasi ve bunun siirekli hale
getirilmesi kolay degildir. Cok 6nceleri bu konular1 saglik sorunu olarak giindeme getiren
EU-OSHA, gelistirilen politika 6nlemlerine ragmen politikalarla uygulama arasinda agik-
lik olduguna vurgu yapmaktadir. Dolayistyla uygulamayi etkin kilacak yontemler gelistiril-
mesi ve bir kiiltiir degisimi gereklidir..

Bilindigi gibi, ombudsman kavramiyla Tirkiye tanismistir. Klasik ombudsmanlik olarak
kabul edilen bu kurum daha ¢ok devletle vatandag arasinda sorunlar1 ¢6zmek i¢in bulun-
maktadir. Agirlikli olarak, bir hukuksal boyut igerisinde konunun goriilmesi, ¢ézimii
kolaylastirmamaktadir. Bu nedenle davranigsal boyut igerisinde de bakilmalidir. Nitekim,
bir¢ok hukuksal anlagsmazliklarda, dava basvurularinda, oncelikle arabuluculuk ¢abalariin
gosterilmeye baslanmasi, birgok catigsmalarin ¢oziimiine ve zaman kaybinin dnlenmesine
yardim etmektedir.

orgiitsel ombudsamanlik, kurumsal yap1 igerisinde yer alan bir birimdir. Hem kamu hem
de ozel sektorde uygulanmasi miimkiindiir. Calisan sayisinin ¢ok sayida oldugu biiyiik
kurumlarda Sendika ve insan kaynaklariyla igbirligi icinde ombudsmanlik islevi yiirii-
tillebilir. Kiiciik isletmelerde birim olmasa da islevsel olarak bu gorev bir kisi tarafindan
iistlenilebilir. Sendikalarin bu alanda etkin olabilmeleri i¢in ¢atismaci yaklasimlar yerine
uzlagtirict yaklasim gostermeleri gerekir. Sendikalarin Uluslararast ombudsmanlik ilkeleri
olan tarafsizlik, bagimsizlik, gizlilik ve gayri resmilik ilkeleri i¢cinde hareket etmeleri miim-
kiindiir. Ancak hicbir ilkeye bagli olmaksizin yapilan girisimler etkisiz olacaktir.
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Burada 6nemli olan kiiciik veya biiyiik olsun, isletmelerde gosterilen yaklasimdir. Bu tiir
psikosoyal riskler konusunda destekleyici bir yonetim anlayisi gostermeleri 6nemli olmak-
la birlikte, yonetimlerin bu gibi konulara yeteri kadar zaman ayirmalart miimkiin degildir.
Bu nedenle, bu islevi yerine getirmeleri icin belirli 6zelliklere sahip bir kisiye ihtiyag¢ var-
dir. Zaten degisimi ve siirdiiriilebilirligi gerektiren tiim girisimlerde TKY ve ISG gibi, mut-
laka iceriden sorumlu atanmaktadirlar. Ancak bu sorumluluk, yukarida agiklandig gibi ISG
mevzuat ve yonetmeliklerde kural koyucu olmaktan ziyade kendi kendini yonetme mode-
line dayanmalidir. Dolayisiyla, resmi yontem ve prosediirlerin 6tesinde informel agirlikls,
davranigsal yaklasim olarak orgiitsel ombudsmanlik yaklagimi, hangi ad altinda olursa ol-
sun, pozitif bir igyeri kiiltiirii gelistirme ve slirdiirmede etkili olacaktir.
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SPORCULAR ICIN SPORA OZGU BASARI MOTIiVASYONU: YAZ SPOR OKU-
LUNDAN BiR ORNEK"

Umit Dogan Ustun'
Mehmet Acet!
Adnan Ersoy?
Oz

Bu ¢aligmanin amaci amator sporcularda spora 6zgii basari motivasyonunun cinsiyet ve yas degiskenlerine
gdre incelenmesidir. Calismaya Izmir ilinde bir yaz spor okuluna katilan 108 sporcu géniillii olarak katilmustir.
Calismada veri toplama araci olarak kisisel bilgi formunun yan1 sira Willis’ in Spora Ozgii Basar1 Motivasyonu
Olcegi Tiirkge versiyonu kullanilmigtir. Verilerin analizi asamasinda verilerin dagilimlarinin belirlenmesi igin
Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov testi yapilmis ve anlamli farkliliklarin belirlenmesi icin Cok Y&nlii
Varyans Analizi (MANOVA) kullanilmistir. Sonug olarak katilimeilarin spora 6zgii bagarit motivasyonlarimin
basariya ulasma alt dlgeginde en yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica katilimcilarin spora 6zgii basart mo-
tivasyonlarinin cinsiyet faktoriine gore basarisizliktan kagimmak alt boyutunda kadin katilimcilarin lehinde
anlaml olarak farklilagtig1 tespit edilmistir. Bu ¢aligma amator kadin sporcularin basarisizliktan daha fazla
kacgindiklarini ve basarisizlik hissinin onlar1 daha fazla motive ettigini ortaya koymustur.

Key Words: Spora Ozgii Basar1 Motivasyonu, Cinsiyet, Yas, Amator Sporcular

COMPETITION-RELATED MOTIVE FOR ATHLETES: AN EXAMPLE FROM A SUM-
MER SPORT SCHOOL

Abstract

The aim of this study was to investigate competition related motivation of amateur athletes in the extent of
their gender and age. 108 athletes from a summer sports school from Izmir volunteered for this study. In this
study as data gathering tool, in addition, to personal information form Turkish version of Willis Competi-
tion-Related Motives in Sports Scale was used. In the evaluation of data, One-Sample Kolmogorov-Smirnov
was used for seeking normal distribution and MANOVA was used to determine significant differences. As
a result participants,” competition-related motives were the highest in the motive for approaching success
subscale. Also, gender differences were found to be significant in the motive for avoiding failure subscale in
favor of females. This study showed that amateur female athletes are much more afraid of failure and failure
motives them more.

Keywords: Competition-Related Motive, Gender, Age, Amateur Athletes
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