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Nitel Bir Arastirma

E. Elif YUCETURK"

Ozet: Son yillarda diinyanin her tarafinda yaygin hale gelen
isyetlerindeki yildirma eylemleri, giderek daha fazla calisani etkisi
altina almaktadir. Bu olumsuz eylemlerin hedefi olan tim calisanlar,
yildirma streci boyunca kendilerini yalniz ve caresiz hissetmektedir.
Yildirma olgusu, sadece giivenlik ve saglik sorunu degil, ayn1 zamanda
calisma hakk: ve sendika sorunudur. Yildirma karsiti politikalarin
belirlenmesinde sendikalar, anahtar konuma sahiptir. Bu nedenle
yildirinin ~ 6nlenmesinde  6nemli  rol oynayabilirler. Sendikalar,
tyelerine yeterli destek vermek ve yardimct olmak icin bu olguyu
tantmak ve bilingli davranmak zorundadir. Bu calisma sendikalarin,
yildirma eylemlerine doénik farkindaliklarini kesfetmeyi amaclamustir.
Arastirmada  derinlemesine  milakat  yontemi  kullandmistr.
Arastirmanin 6rneklemi, Bolu ilinde faaliyeti olan egitim, 6gretim ve
bilim hizmetleri ile saglik ve sosyal hizmet kollarinda calisan tim
sendikalart kapsamustir. Arastrmanin  bulgularina  gére sendika
yetkililerinin yildirma olgusu hakkindaki bilinci yetersizdir. Yildirma
eylemleri, sendikaya tiye olmaya ve sendika tyeligini degistirmeye
zotlanmak gibi sendikal iliskilerden etkilenmektedir. Yildirinin
6nlenmesinde anahtar rol istlenmesi gereken sendikalar, tam tersine
yildirma eylemlerinin sebebi olarak gérilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sendikalar, isyeri yildirmast, sendikal sorumluluk,
zorbalik ve sendikalar

The Role of Trade Unions in Preventing of Mobbing in the
Workplaces: A Qualitative Research

Abstract: In recent years, the mobbing actions in the workplaces
have become increasingly widespread and affected more employees
all around the world. All employees who are the target of these
negative actions are feeling isolated and helpless during the process of
mobbing. The phenomenon of mobbing is not only a safety and
health issue; but also it is the issue of the right to work and trade
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union. The trade unions have a key position in the process of
determination of anti-mobbing policies. Therefore, they can play
important roles in helping to prevent mobbing. The trade unions
must know the phenomenon of mobbing and act consciously to
provide adequate support and assistance to their members. This study
aimed to explore the awareness of the trade unions about the acts of
mobbing in the workplaces. In this study, it was used in-depth
interview method. The sample of research consist of all the trade
unions in Bolu, which are active in the fields of education and
science, health and social services. According to the findings of the
study, trade unions officials have a lack of awareness about the
phenomenon of mobbing. Mobbing actions were affected by trade
union relations, such as being forced to become union member and
pressure to change the membership of the trade union. Trade unions
require to undertake a key role in the prevention of mobbing; on the
contrary, they are seen as the reason for the actions of mobbing.
Keywords: Trade unions, workplace mobbing /bullying,
responsibility of trade unions, bullying and trade unions

Giris

Giintimiizde yildirt olaylar, sadece 6zel sektérde degil kamu sektériinde de yaygin
bir hastalik haline gelmistir. Hem bireylere hem de 6rgiitlere ek maliyetler yiikleyen
yildirma olgusu, sektorel fark gozetmemektedir. Bir kurumdan digerine, bir
calisandan bagka bir calisana adeta “informal bir ceza verme” bicimi olarak
uygulanmaya baslamistir. Arastirmalar, zellikle egitim ve saglik hizmetleri alaninda
daha fazla uygulandigina iliskin kanitlar sunmaktadir (Mayhew and McCarty, 2005;
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
Survey, 2008).

Yildirma eylemlerinin yasandigi isyetleri, cok belirgin ortak &zelliklere
sahiptir. Ornegin iletisim bozuktur, iyi islemez. Bilgi akist yavastir. Yénetime yakin
olan kii¢lik bir azinhk disindakilere bazen hi¢ bilgi verilmez. Bunun sonucunda
isyerinde dedikodu ve sdylentiler yayilir. Politikalar ve 6nemli kararlar, kapali
kapilar ardinda belirlenir. Acikligin yerini koyu bir sis perdesi almistir. Katilim ya
hi¢ yoktur ya da yeterli degildir. Bu tip isyerleri basarili liderlerden de yoksundur.
Yonetim gorevleri, basiretsiz kisilerce yapilir. Sorumluluklar, dengeli paylastirilmaz.
Pek cok gorevin, tek bir kiside toplandigt olur. Kurallar ¢ok sik degisir ve kisilere
gore uygulanir. Catismalar, gérmezden gelinir ve ¢éziiminde herhangi bir caba
gosterilmez. Ayrimcilik, dislama, tehdit ve gézdagi gibi uygulamalarla, isyerinde
glivensiz bir sosyal ortam olusturulur (Yicetiitk, 2007). Boylesi olumsuz &zellikler
gosteren isyerlerinde, yildirt eylemlerinin hedefi olan ¢alisanlara nasil yardim
edilebilir?  Cogunlukla yildir1 eylemleri, yonetim tarafindan yapilmakta ve bu
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eylemlere karsi, sikdyet mekanizmast isletilememektedir. Haksiz uygulamalara
duyarsiz kalinmaktadir. Bu istenmeyen olumsuz eylemlerle miicadelede, sendikalar
etkili bir rol dislenebilir mi?

1§yerinde saglikli kosullarda calisma hakkinin korunmasi, is glivencesi,
calisma kosullarinin iyilestirilmesi, tyeler arasinda dayanmisma saglanmasi gibi
amaglar, sendikalarin vatlik nedenlerindendir. Israrla stirdirtlen yildirma eylemleri,
sendikalarin varlik nedeni olan bu amaglari, ciddi bicimde sekteye ugratmaktadir.
Isyerlerinde kimden ve hangi yonden gelecegi belli olmayan, etik dist
gerceklestirilen yildirma eylemlerinin, hem bireylerde hem 6rglitlerde yarattig
maddi ve manevi tahribat, dikkatleri sendikalara yoneltmektedir. Sendikalarin
sorumluluklarindan biri de isyerlerinde sistemli olarak uygulanan, agiga ctkartilmast
ve ispatlanmast olduk¢a zor olan yildirma olgusuna karsit duyarlilik gelistirmek
olmalidir.

Sendika temsilcileri, sendika tyesi olmayan calisanlart sirekli kendi
sendikalarina katilmaya davet edetler ve béylece calisma haklarinin daha iyi
korunacagini ileri stirerler. Oysa diger yandan ayni ya da farkli sendika dyesi
calisanlar da kurumlarinda, is yerlerinde 1srarla birbirlerinin canint acitmaya devam
ederler. Cogu zaman yasanilan eylemler gizli kalir. Act ¢ekenler, haksizliga
ugrayanlar sorunu ¢6zecek bir muhatap bile bulamazken, yildiriyr gerceklestiren is
yeti zorbalart da terfi etmeye ve isyerinin tiim olanaklarindan yararlanmaya devam
ederler. Bu stirecte kaybedenler, her zaman yildirtya hedef alinan magdurlar,
kazananlar da hep zorbalar olmaktadir.

Magdurlarin, hem yildir1 siirecinden korunabilmeleri hem de stire¢ boyunca
yalniz ve caresiz duygulara kapilmalarini 6nlemede sendikalar, gereken destegi
verebilir mi? Bu sorunun cevabi, sendikalarin yildirma olgusunu tantyip
tanumadiklarini, bu soruna karst duyarliiklarini ya da duyarlilik gelistirmedeki
kararliliklarint bilmeyi gerektirmektedir. Iste bu calismanin konusu sendikalarin,
yildirma siirecini ne kadar taniyabildiklerini; stirecin sebepleri, sonuglart ve ¢6zim
icin alinabilecek 6nlemler hakkinda ne disiindiklerini anlamaya dontktir.

isyerlerinde Yildirma Olgusu: Kuramsal Bir Cergeve

Anlastlmast ve fark edilmesi olduke¢a zor olan yildirma sorunu, giiniimiizde kuresel
bir sorun olarak dikkat ¢ekmektedir. Aslinda ¢alisma yasaminin varligr kadar eski
bir olgu olan ve her kiltiirde bilinen yildirma konusu, sistematik olarak ilk kez 1984
yilinda tamimlanmistir. Bu tanim, Isvec’te Ulusal Mesleki Saglik ve Giivenlik Kurulu
tarafindan hazitlanan bilimsel raporda yer almistir (Leymann, 1996 a). Bu konuyla
ilgili farkll disiplinlerdeki akademik c¢alismalar, uluslararas: literatirde 1990’lardan
itibaren hizlanmustir. Sadece akademik cevrelerin degil, medya ve sendikalarin da
ilgisini ¢eken bir sorun olmustur. Yildirma eylemlerine karst duyarliligin gelistigi
tlkelerdeki sendikalar, yildirma sirecini anlamaya doniik, farkindalik yaratma
amaclt seminerler ve kampanyalar diizenlemislerdir.
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Yiddirma  kavrami, 1ngilizce konusulan  ilkelerde  daha  cok
“mobbing/bullying” sozciikleti ile ifade edilmektedir. Avrupa, Kuzey Amerika ve
Avustralya’da  “mobbing” kullanilirken Kanada, Ingiltere ve diger iilkelerde
“bullying” kullanilmistir. Birbitlerinin yerine kullanilabiliyor olmalatina ragmen
bullying s6zctigii, mobbinge gore daha fazla siddet icermektedir. Mobbing kavrami
ilk defa 1950 ve 1960’larda biyoloji alaninda Konrad Lorenz tarafindan kiiciik
hayvan gruplarinin biytk bir hayvana karst saldirisint anlatmak i¢in kullanilmugtir.
Ornegin bir kus siiriisiiniin bir file saldirmast gibi. Daha sonra Paul Heinemann,
bullying kavramini okullarda bir grup ¢ocugun tek bir cocuga cephe alip zarar
vermesini tanimlama amaciyla kullanmugtir.

Calismamizda mobbing sozciginin Tirkce karsilign olarak kullandigimiz
yildirma kavramy, isyerlerinde hedef alinan kisiye yoneltilen pek ¢ok olumsuz eylemi
icermektedir. Bu eylemler, bazt arastirmacilar tarafindan farklt kavramlarla da ifade
edilmektedir. Ornegin i yers tacizi (workplace harassment) (Davenport vd. 1999);
dmygusal istismar (emotional abuse) (Keashly, 1998); Davenport vd. 1999); zorbalik
(bullying) (Namie & Namie, 2000); zu/im (victimization) (Aquino vd. 1999); gizdag:
(intimidation) (European Foundation, 2004) gibi kavramlar da kullanilmaktadur.
Yildirma olgusunun agiklanmast ve tamimlanmasinda, aragtirmaciarin  farklh
kavramlart kullanmalarinin nedeni belki de bu stirecin, duygusal ve etkileyici bir
dille anlatilma istegi oldugu soylenebilir. Isyeri yildirmast betimlenirken, kullanilan
dilde, kismi bir sartlanmadan da s6z edilmektedir (Lewis, 2000: 38). Bu duruma
Ornek olusturan ilging betimlemeler vardir. Yildirma davraniglari, 6rgltlerde
vasanan “igreng oyun”’ (Neuberger’den aktaran Salin, 2003); “sessiz ve goriinmeyen
mesleki teblike” (Hartig and Frosch, 20006) olarak betimlenmistir. Bir baska ¢alismada
ise “buzdag’’” benzetmesi yapdmustir (Cusack, 2000).

Yildirma kavrami, “bir ya da birkae kisinin genel olarak tek bir kisiye kars: yaptigs,
olumisuz; iletisimle gerceklesen ve sistemli yapilan ablak dis: uygulamalar” (Leymann, 1996 b)
olarak tanimlanmaktadir. Sistemli yapian yildir1 eylemleri ile hedef alinan kisiye,
alayct ifadeler ve tavitlar sergilenir. Hakkinda dedikodu yapilir, giiling duruma
distrdlir. Ortalama birisi tarafindan dikkate alinmayacak Olclide 6nemsiz bir
sekilde baslatilan taciz davraniglari, bir stire sonra dayanilmaz hale déntsturtlir.
Tletisimsiz bir ortama itilerek, hedef alinan kisiyle her tiirlii ilgi ve iliski kesilir.
Orgiit hiyerarsisindeki yeri yok sayilir, onunla degil, astlariyla iletisim kurulur. Gelis
gidis saatleri, kimlerle gbristiigi, neler konustugu yakin takibe alinir. Yaptigt en
kictik kusurlar bile cok 6nemsenerek ve abartilarak dikkate alinir. Kimi zaman da
hi¢ alakast olmayan olaylardan, yanlisliklardan sorumlu tutulut.

Yildirma Eylemlerinde Ortak Stratejiler

Yildirma eylemleri belirli stratejilerle gerceklestirilmektedir. Bu stratejiler, genellikle
alti kategoride sunulmaktadir (Zapt, 2006). Bunlar, rgiitsel diizenlemeler, sosyal
soyutlama, soézle saldiri, 6zel yasama saldiri, sOylenti yayma ve fiziksel saldirt
stratejileridir.
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1-

Orgiitsel diizenlemeler: Bu strateji ile hedef secilen kisiye anlamsiz gérevler
verilerek, sagkinlik icine diigmesine ¢alistlir. Kimi zaman yeteneklerinin ¢ok
tizerinde, kimi zaman da yeteneklerinin ¢ok altindaki gérevleri yapmaya
zotlanir. Genellikle bagarisizlikla suglanmak isteniyorsa, yeteneklerinin
tzerinde, asagilanmak istendiginde ise yetenekleri ile 6rtiismeyen, daha az
yetenek gerektiren gérevler verilir. Bazen de yasal olmayan gorevler
verilerek suclamaya calisilir. Saglik sektériinde yaptigimiz bir calismada
sundugumuz Ornek olay, bu durumu kanitlamaktadir. Yildirtya ugrayan
hemsireye, mutlaka hekim tarafindan yapilmast zorunlu olan 6zellikli bir
enjeksiyonu, hastaya uygulama gorevi verilmistir. Hemsirenin bu konuda
yetkisi olmadigina iliskin tim uyarilarina ragmen israr edilmistir (Yicetirk,
2005 a). Bu kategoride bagka bir strateji de verilen gorevlerin imkansiz
stirelerde tamamlanmasini istemektir. Ornegin bir kisinin, tek bagina birkac
aydan daha kisa siirede hazirlamasi olanaksiz olan bir rapor icin bir haftalik
siire verilmesi gibi. Imkansiz siire stratejisi, zorbalara “verilen gérevi
yapmadr” suglamast icin 6nemli bir firsat sunmaktadir. Diger taraftan
hizmet alaninin daraltdmast da bir baska stratejidir. Gergekten ihtiyaca
yonelik oldugu halde “sunulan hizmete gerek kalmamistir” gerekcesiyle ana
bilim dalint kapatmak ya da arastirma izni vermemek, laboratuarlar1 veya
ameliyathaneleri kullandirmamak icin cesitli Orgiitsel bahaneler ortaya
koymak, calisma kosullarini degistirmek de bu tiir stratejilere Srnektir.
Sosyal soyutlama: Hedef alinan kisi, icinde bulundugu gruptan, toplumdan,
cevreden ayrt tutulmaya calisilir. Yalnizlastirilarak calisma arkadaslariyla
iletisimi  kisitlanir. Adeta bu kisiye ortamda yokmus gibi davranilr.
Sordugunda cevap verilmez, ihtiyaclar1 dikkate alinmaz, distnceleri
onemsenmez, konugmasi engellenir, sik stk sz kesilir. Goriisme talepleri
reddedilir. Istenmeyen, giivenilmeyen bir kisi olarak kendisine 6nemli
gorevler verilmez.

Sozle saldiida  bulunma: Bu  kategorideki stratejik eylemler ise kigtk
distrme, gururunu kirma, yerli yersiz strekli elestirilme, kiftir etme ve
tehdit edilme seklinde ortaya cikar. Genellikle yildirtya ugrayan Kkisi,
baskalarinin yaninda asagilanir, beceriksizlikle, isini iyi yapmamakla
suclanir. Basarili oldugu halde basarisizmis gibi muamele goriir. Dikkatle
calistigt halde dikkatsizlikle suclanir. Kimi zaman baskalarinin yaptgt
kusurlardan da sorumlu tutulur. Tyiyle kotiiyi, yanlsla dogruyu karistirdigs,
kafasinin stirekli karisik olduguna iliskin suclamalarla karst karstya birakalir.
Akil hastast oldugu, bunun icin psikiyatrik bir degerlemeye acilen ihtiyact
oldugu, kendisine sOylenmekle kalmaz, bagkalarinin yaninda da dile
getirilir. Kisi, isinin kaybettirilecegi, baska bir yere ya da goreve
surdiiriilecegi, bocek gibi ezilecegi, yiikseltilmeyecegi, kadro verilmeyecegi,
ayaginin kaydirilacagl ya da hakkinda sorusturma acilacagi seklinde tehdit
ve gbzdagt ile karsilagir.

45



isyerlerindeki Yildirma Eylemlerini Onlenmede Sendikalarin Rolii

4~ Ozel yasammna saldirs: Genellikle 6zel yasama iliskin tercihler, elestiri konusu
yapilir. GOriistigi arkadaslari, gittigi yerler, bos zamanlarint degerlendirme
bicimi, tiiketim aliskanhklari, ideolojik dinyasi, giyim tarzi gibi konular
kimi zaman sorgulanir kimi zaman yadirganir. Diger yandan kisinin elinde
olmayan, degistiremeyecegi 6zellikleri vardir. Bu stratejide kisinin kendine
Ozgl Ozellikleri 6ne ¢ikar ve bunlarla ilgili alayct tavitlar sergilenir.
Boyunun kisa ya da uzun olmas, sesinin ince ya da kalin olmasi, bedeninde
herhangi bir kusur olmasi gibi. Sahip oldugu ailesi, 1rki, rengi ve memleketi
gibi Ozellikleri ile alay edilirt. Bu 6zelliklerinden hareketle hos olmayan
isimler takilarak, kisi incitilmeye calisilir. Konusmasi, giyim tarzi, el kol
hareketleri asagilanarak arkasindan taklidi yapilir. Kimi zaman da
digerlerinden olumlu yéndeki farkldiklari dikkat ¢eker. Bu durumda da
digerlerinden daha iyi egitim almasi, daha iyi yasam kosullarina sahip
olmasi, daha diizgiin konusmasi, daha nazik olmast veya daha durlst
olmast alay konusu yapilir.

5- Soylenti yayma: Kisi hakkinda gercek dist suclamalar, igreng senaryolar
abartilt bir sekilde cesitli ortamlarda konusulmaya baslar. Ornegin 6liimciil
bir hastaliga yakalandigina iliskin haberler ballandirarak konugulur. Gergek
olmadigi halde hakkinda sorusturma agildigt ve ceza aldigt soylentileri
yayilir. Istifa etmeyi digtinmedigi halde istifa edecegi konusulur. Bu tiir
séylenti ve dedikodular, kisinin sadece kendisi icin degil, ailesi ve diger
yakinlari icin de yapilabilir. Yildirtya ugrayan kisi, ctkan bu asilsiz habetler
ve ¢ekistirmeler karsisinda catresiz kalir.

6-  Figiksel saldire: Bu kategorideki yildir eylemleri, cinsel imalar ya da teklifler
biciminde de ortaya cikabilir. Yumruklama, itme, sarsma, yere diisiirme
gibi fiziksel saldir1 bicimleri, isyetlerinde nadiren goriilmekle birlikte
genellikle erkekler tarafindan yapilir. Kapilarin tekmelenmesi ve ¢arpilmast,
masa ve duvarlarin yumruklanmasi gibi siddet iceren eylemler, korkutmaya
dontk saldirgan davranmglardir. Daha cok fiziksel siddet uygulanacagina

<

iliskin tehditlerde bulunma yaygindir. “Senin kafani koparirim”, “ayagini

2 ¢

kirarim”, “gbziint oyarim” seklinde korkutan ifadeler kullanilir.

Yildirma Eylemleriyle Kargilagsmada Risk Altindakiler

Yildirma literatiiriine gore isyerlerinde herhangi bir ¢alisanin, yildirma eylemleriyle
karsilasmast mumkandir. “Calisanlar kimligine, ka¢ yasinda olduguna, sadik miu,
diiriist mi, yaratict mu, birikimi var m1, sorumluluk anlayigina sahip mi gibi belirli
ozelliklerine bakilmaksizin da hedef secilebilirler” (Davenport vd. 1999: 71). Buna
karsilik kimi c¢aliganlar, yildirma eylemlerine bazi 6zellikleri nedeniyle hedef
olmuslardir. Digerlerine gére daha dikkatli, azimli ve basart yonelimli kisiler, yaratici
fikirlere sahip olanlar, bu nitelikleri tasimayanlar tarafindan hedef alinabilecegi gibi
benzer nitelige sahip bireylerce de asirt rekabet ve kiskanclik duygulart nedeniyle
hedef alinabilitler. Davenport ve digetlerinin géristigl yildiriya ugrayan kisilerdeki
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ortak Ozellik, islerine ve is yetlerine ait olma duygularinin yiiksek olmasiyds
(Davenport vd. 1999: 71). Yildiriya kalkisan zorbalar, zayif karakterli, tuhaf ve
kimseyle bagdasamayan 6zellikte olmalarina karsin, yildirilan kisiler ise bunun tam
tersine yetenekli, kendini isine adayan, sevilen kisilerdir (Canada Safety Council,
2010). Is hayatinda basar1 yonelimli kisilerin, kariyer basamaklarini tirmanirken bir
tehdit unsuru olarak gorilmeleri ve daha yukarida olan meslektaslart tarafindan
engellenme amaclt yildirma eylemleri ile karsilagmalart her zaman miimkiindr.

Yildirma eylemleriyle karsilasmada sahip olunan farkldiklar da ayr bir risk
olusturabilir. Calisanlar arasindaki etnik ve bolgesel farkliliklar, ideolojik farkliliklar,
digerlerinden daha gen¢ ya da yaslt olma veya daha glizel ya da cirkin olma gibi
fiziki farkliliklar, egitim farkhiliklart gibi nedenler, sizi zorbalarin hedef tahtas: haline
getirebilir.

Is siireglerinde yasal olmayan herhangi bir uygulamayi fark edenler ya da
tanik olanlar, bu durumu ilgili makamlara duyurdugu, diger bir ifade ile ihbarc
oldugu icin de yildirma eylemlerine hedef secilebilitler. Thbarcilik, yasal olarak
korunma altina alinmamigsa, ihbarcilarin yildirtya ugrama riski c¢ok yiiksektir.
Giigsiiziin yaninda olanlar, haksizliga ugrayan kimsenin savunuculugunu yapanlar,
¢ok soru sorarak yonetimi elestirenler de dikkatleri tizerlerine ¢ekerek, digerlerine
gbre olumsuz eylemletle karsilasmada daha ¢ok risk altindadir. Namie ve
Namie’nin aragtirma bulgularina gbre “itaatkar olmayr reddedenler, etige veya
yasaya uygun olmayan bir durumu ihbar edenler, yetenekli olanlar ve hi¢ kimseye
bagimlt olmadigini ifade edenler” daha fazla yildirtya hedef alinmaktadir (2000:38-40).

Ozel yasaminda zor bir donem gegirenler 6rnegin sevdigi birini kaybedenler,
ekonomik giiclikk icinde olanlar, iyilesmesi zor bir hastalikla miicadele edenler
digerlerine gbre daha kolay hedef olabilirler. Yasanilan tim bu glgclikler, onlart
hem daha savunmasiz yapar hem de karsilastiklar1 yildir1 eylemlerinden daha fazla
etkilenirler. Duygusal olarak daha zayif bir dénemde olmak, isyeri zorbalarinin isini
kolaylastiran bir durumdur.

Tek basina calislan isler de 6zel risk ortamlart olusturmaktadir. Tum
diinyada tek basina yapilan isler giderek ¢ogalmaktadir. Bu tiir islerin diger islere
gore Ozel riskleri vardir. Taksi soférliglh ve temizlik isciligi yapanlar ya da gaz
istasyonlarinda, kiiciik dikkanlarda calisanlar, gece ndbeti c¢alisanlart  gibi
birbirinden farkli alanlarda ama tek basina calisanlar daha fazla risk altindadir. Bu
calisanlar tehdit, g6zdagl, korkutma gibi olumsuz eylemlere oldugu kadar
sarkintilik, saldiri, gasp gibi fiziki saldirilara kars1 da savunmasizdir.

Yildirma Eylemlerindeki Risk Faktorleri: Cinsiyet, Yas,
Statii ve Sektorel Farklar

Isyerlerinde goriilen yildirma eylemlerine hedef olanlarin daha ¢ok erkekler mi
yoksa kadinlar m1 oldugu konusunda, deneysel arastirmalarin sonuglart birbiriyle
uyusmamaktadir. Bazi arastirmalar, kadinlarin daha fazla yildirma eylemleri ile

47



isyerlerindeki Yildirma Eylemlerini Onlenmede Sendikalarin Rolii

karsilastigr sonucuna ulasmistir (Workplace Bullying Institute, 2010, Salin, 2005;
Zapt vd. 1996). Workplace Bullying Institute’nin arastirmasina gore kadinlar ytizde 58,
erkekler yiizde 42 diizeyinde yildirma eylemlerinin hedefi olmaktadir. Baz
arastirmalar da her iki cins arasinda 6nemli bir fark olmadigt sonucuna ulagsmistir
(Vartia, 1996; Einarsen ve Skogstad, 1996). Belcika’da yapilan arastirmaya gore
erkek ve kadinlar arasinda dikkate deger bir fark bulunmamaktadir. Ancak egitim
alaninda kadin calisanlarin daha fazla yer almis olmasi, kadinlarin sikayetlerini
erkeklere gore arttirmaktadir (Walters, 2005:4). Italya’nin Milano kentinde Bocconi
Universitesi tarafindan yiiriitillen bir arastirma, mobbing kurbani olan erkeklerin
yizde 49 ve kadinlarin ytzde 51 dizeyi ile hemen hemen birbirine esit oldugu
sonucuna ulasmistir (Paparella, Rinolfi ve Cecchini, 2004). Ote yandan yildiriya
ugrayanlarin daha cok erkekler mi yoksa kadinlar m1 oldugu konusu yine her iki
cinsin isyerinde birbirine baskinligina gore faklilasmaktadir. Ornegin erkeklerin
daha baskin oldugu tniversitelerde ve is diinyasinda kadinlar daha fazla yildiriya
ugramaktadir (Bjorkqvist at al. 1994 ve Salin 2001°den aktaran Jiménez vd. 2008).
Bunun tersine olarak kadinlarin daha baskin oldugu is alanlarinda da erkekler daha fazla
yildirtya hedef olmaktadir (Lindroth ve Leymann 1993’den aktaran Jiménez vd. 2008).

Yildirma eylemlerinde erkeklerin mi yoksa kadinlarin mit daha fazla zorbalik
yaptigl sorusunun cevaby, is yerlerindeki kadin ve erkek niifusun birbirine baskin
olmasina gore degismektedir. Kadin calisanlarin agirlikta oldugu isyetlerinde
zorbalar daha ¢ok kadinlardan; erkeklerin baskin oldugu isyetlerinde ise daha ¢ok
erkeklerden olusmaktadir!. Ornegin Ingiltere icin hazirlanan Ulusal Rapor’da
(2005) ilkokullardaki kadin baségretmenlerin, erkek basGgretmenlere gbre daha
fazla zorbalik yaptugi belirtilmektedir. Bu durum, egitim sektériinde kadinlarin
erkeklerden daha fazla olmasinin olast bir sonucudur (Walters ve Millar, 2005:15).
Yildirma sirecinde kadinlar, kadinlart daha cok hedef almakta ve hemcinslerini
erkeklere gore daha fazla yildirmaktadir (Barash, 2006’dan aktaran Spindel, 2008:
64; Namie&Namie, 2000: 271 ). ABD’de Workplace Bullying Institute tarafindan
2010 Ekiminde yapilan arastirma da bu durumu desteklemektedir?. Buna karsilik
her iki cinsin saldirganlik yapma bicimi farkli olmaktadir. Kadinlar, pasif
saldirganlik egilimi gdstermekte ve dogrudan psikolojik taciz yapma yerine dolaylt
yontemler kullanmaktadir. Ornegin gdziine kestirdigi kisinin dostluk iliskilerini
zedelemek amaciyla sOylenti ¢ikararak, sosyal manipiilasyonlarla amacina
ulagmaktadir. Erkekler ise daha ¢ok aktif yontemlerle fiziki saldirganlik yapmaktadir
(Shallcross, 2003).

1 Ornegin erkekler, madencilik ve ingaat gibi endiistriyel sektorlerde daha fazla yer alirken,
kadinlarin biyiik cogunlugu ise tarim ve hizmet sektorlerinde caligmaktadir (ILO, 2009).
(http:/ /www.llo.Otg/gender/Events/lang--en/doc Name--WCMS_105060/index.htm).

2 Bu aragtirmaya goére kadimnlarin gerceklestirdigi yildirma eylemlerinin  ylizde 80’
hemcinsleri tzerinde ger¢eklesmistir. Aymi arastirma tim yildirma eylemlerinin ylzde
62’sinin erkekler, yizde 38inin de kadimnlar tarafindan yapildigini ortaya koymustur
(Workplace Bullying Institute, 2010).
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Yildirma eylemleriyle bu eylemlere hedef secilenlerin yaslar1 arasinda bir iliski
olup olmadig1 konusu da arastirma bulgularina gore degismektedir. Is yasaminda
genglerin yaslilara gore daha fazla yildirma eylemleriyle karsilastigini ortaya koyan
arastirmalar vardir. Ingiltere’deki calismalar da benzer duruma isaret etmektedir. Bu
sonuglara gore yildirma davranislariyla karsilasanlar, genellikle 25 yasin altindaki
calisanlar olmaktadir. Bunun tam tersine bazt calismalar ise yaslhlarin yildirma
eylemleriyle daha sik karsidastigini  ortaya koymaktadir (Jiménez vd. 2008).
Arastirma sonuglarinin, hem genglerin hem de yaghlarin is yasaminda daha fazla
yildirddigint ortaya koymast ilgingtir. Mesleki kariyerinin baginda olan gencler, is
yasaminda hentiz tecritbe kazanmamis olmalari, diismanca eylemlere karst nasil bas
edebilecegini bilmemeleri, onlart zorbalar karsisinda kolay hedef konumuna
getirmektedir. Diger taraftan gorece daha yash olan is gbrenler, mesleki
kariyetlerinin sonuna gelmis ve emeklilik dénemine yaklasmistir. Karsilastiklart
olumsuz ve rahatsiz edici eylemler karsisinda is degistirmeleri ya da yeni bir is
bulmalari, bulunduklatt yas itibariyle hayli zordur. Onlarin bu konumu da elbette
zorbalart hayli cesaretlendirecektir.

Arastirmalara gbre hiyerarsinin alt dizeylerinde calisanlar, Gst hiyerarsik
diizeyde calisanlara gore daha fazla yildirma eylemleriyle karsilasmaktadir. Diger bir
ifade ile yiiksek statiiye sahip olanlar daha az yildirma yasamakta ama daha ¢ok
yildirma yapmaktadir. Arastirma sonuglari, yildirma eylemlerinin  ¢ogunun
yoneticilerce yapidigini dogrulamaktadir (Namie ve Namie 2000). Salin tarafindan
yapilan bir arastirmaya gore son bir yil icinde yoneticilerin sadece yizde 2’si
yildirmaya ugrarken, kiicik memurlanin yizde 17,51 yddirma yasamistir (Salin
2001°den aktaran Jiménez vd. 2008). Is yerinde hakim olan liderlik stili, mevcut
yonetim normlart ve degerleri, yildirma eylemleri icin 6nemli risk faktSrlerini
olusturmaktadir (Baillien, Neyens ve Witte, 2008). Yidirma eylemleri, is
yerlerindeki yetki ve gii¢ iliskilerinden etkilenmektedir. Bu nedenle ydneticinin
glicli ve yetkili bir statiide olmasi, gbrece daha az yetkili bir asta yildirma yapmasini
kolaylastirmaktadir. Bu durum astin, zorba yoneticiyle miicadele etmesini de
oldukca giiclestirmektedir. Ote yandan diisiik statiilii, diisiik tcretli, gecici ve
glivenli olmayan isler de yildirma davranislari icin uygun ortam olusturmaktadir.

Yildirma uygulamalart sektérel olarak bakildiginda saglik, egitim, sosyal
hizmetler gibi kadin ¢alisanlarin yogun oldugu isyerlerinde ve erkek calisanlarin
baskin oldugu itfaiye, ingsaat, askerlik gibi hizmet alanlarinda daha fazla
yasanmaktadir. Ampirik calismalara gore, endise ve stres diizeyi yiksek, rekabetin
daha fazla yasandigi, istthdamin giivencesiz oldugu sektorletle yildirma eylemleri
arasinda agtk bir iliski oldugu anlagilmistir (European Parliament Report, 2001).
Bankacilik, sosyal hizmetler, yiyecek- icecek ve otel hizmetleri, saglik ve egitim
sektorlerinde calisma niteligi ve kosullart itibariyle stres ve endise diizeyi
yikselmektedir. Gece calisilan isler ve nébet usuliiniin uygulandigy isler de yildirma
uygulamalari i¢in risk olusturmaktadir.

Egitim ve saglik sektorlerindeki yildirma, diger sektorlere gére daha fazla
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one cikmaktadir. Avrupa Birligi ilkelerinde sektorlere gore yapilan arastirma,
ozellikle kuzey ilkeler ile Ingiltere ve Irlanda’da égretmenlerin diger calisanlara
gore isyeri siddetinin tehdit, fiziksel ve duygusal taciz gibi farklt bicimlerine yiiksek
oranlarda maruz kaldigini ortaya koymaktadir. Bu konuda dikkat ¢eken diger nokta
ise 6gretmenlerin, Ogrenciler, veliler ve diger kisilerden degil de kendi
meslektaslarindan daha cok siddet gordigini belirtmeleridir. Egitim sekt6riinde
calisanlarin  ylizde 70’inden fazlasini olusturan Ogretmenler, sektoriin  diger
calisanlarina gore daha fazla fiziksel ve psikolojik siddetle karsilagsmaktadir. Ayni
arastirma, saglik sektorii calisanlarinin diger sektdrlere gore en yiiksek oranda isyeri
siddeti gordiigii sonucunu vermektedir. Ancak bu sektérde yer alan tp
profesyonelleri, saglik sektérintn diger calisanlari olan hemsireler, hastabakicilar
vb. ile karsilagtirildiginda daha az isyeri siddetiyle karsilagsmaktadir. Bu sonug, egitim
sektorindeki 6gretmenlerin karsilastigt durumun tam tersi bir sonuctur (European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions Survey,
2008).

Turkiye’de saglik ve egitim sektérinde yapilan arastirmalar da isyetlerinde
yogun bir yidirmanin varligina isaret etmektedir. Mugla ilindeki hastanelerde
yapilan bir arastirmaya gore psikolojik siddetin yayginhk orani ylzde 34,9
bulunmugstur. Hemen hemen her U¢ calisandan biri psikolojik siddete maruz
kalmustir. Bu sonug, hastanelerde uygulanan psikolojik siddetin, 6nemli bir mesleki
saglik ve glivenlik sorunu olduguna isaret etmektedir (C6l, 2008:130). Ankara ilinde
acil yardim saglik calisanlart Uzerinde yapilan bir arastirmada calisma grubunun
yizde 73’intn son bir yilda siddet kotkusu, yizde 55,8’ sozel/fiziksel taciz
deneyimi, yiizde 36,44 sézel baski, yizde dordintn fiziksel saldirtya ugradig
sonucuna ulasimistir (Piyal, Kaya, Celen 2007°den aktaran Col, 2008:114). Bolu ili
saglik calisanlar tizerinde yapilan bir baska arastirmaya gore bes yil boyunca sézli
ve fiziksel saldirtya ugrama orani yizde 87 bulunmustur (Erkol vd. 2007’den
aktaran Col 2008:114).

Turkiye’de okullarda yapilan arastirmalar da egitim sektorinde yildirma
uygulamalarinin varligina isaret etmektedir. 2005 yilinda Ankara ilindeki ilkégretim
okullarinda yapilan bir arastirmada 6gretmen ve okul yoneticilerinin, okul
ortaminda karsilastigt yildirma eylemleri incelenmistir. Bu arastirmaya gére hem
6gretmenler hem de okul miidiirleri yildirmayla karsilagsmaktadir. Ogretmenlerin
yluzde 85, son altt ayda yildirmaya ugradigini agiklamistir. Okul midirlerinin, okul
icinden ve disindan gelen saldirilarla, 6gretmenlere gére daha fazla yidirtya ugradigt
sonucuna ulagtlmistir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2008). Antalya ilinde yapilan bir bagka
calismada ise farkl ortadgretim kurumlarinda gérev yapan Ogretmenlerin, okul
tird, cinsiyet ve kideme gore isyerinde psikolojik tacize maruz kalma duzeyleri
arastirtlmustir. Elde edilen bulgulara gbre isyerinde psikolojik tacizin okul tiri ve
cinsiyete gore anlamli dizeyde farklilik gostermedigi buna karsilik mesleki kidemi
yiksek olan Ogretmenlerin daha fazla psikolojik tacizle karsilastigt sonucuna
ulagilmustir (Civilidag ve Sargin, 2011: 20).
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Yildirma Eylemlerinin isyeri ve Galisanlar Uzerindeki
Etkileri

Yildirma davransslart kisa siirede tim isyerini olumsuz etkiler. Orgiit iklimini bozar,
kurumun imajim1  zedeler. Calisgma barsinin, moral ve glven ortaminin
kaybolmasina sebep olur (Yucetiirk, 2005b). Calisma kosullart ve gérev tanumlarina
iliskin sikayetler cogalir. Isyerindeki adaletsiz uygulamalar ve hosnutsuzluk herkesin
fark edebilecegi hale gelir (Spindel, 2008: 53-54). Stresli ortamdan uzaklasma istegi
izin kullanimint arttirir, Tsglicii devri yiikselir, erken emeklilik talepleri artar ve
disiplin sorusturmalart yaygin olarak uygulanir (KKohut, 2008: 153). Isyerinde korku
atmosferi olusur. Calisanlar, hi¢ gerekmedigi halde gorev yerinin degistirilecegi,
sorusturma gecirecegi yoniinde acgik ya da imali bir sekilde tehdit mesajlart alir.
Isyeri kurallari, stk stk degistirilir hatta kisiye gore yeni kurallar getirilir. Tletisim
etkinlikleri, hedef secilen kisiler i¢cin adeta kilitlenir. Cevresinde gelisen olaylardan,
toplantt ve benzer etkinliklerden haberdar edilmez, gérmezden gelinerek yokmus
gibi davranilir.

Bu strecte, calisanlarin saglign da asamali olarak bozulur. Yildirma
davranislarina hedef olmus biri kendini ayristirilmis, thanete ugramis ve ise yaramaz
hissetmeye baslar. Davenport, Schwartz ve Elliott, bu siirecte magdurlarin ne
hissettiklerini séyle aciklamaktadir: “Magdurlar, yasadigt tiim olumsuzluklardan
mahcubiyet, korku, 6fke ve sugluluk duyar ve yetersizlik duygularina kapilabilir.
Stirekli tehlike icinde oldugunu digstntr. Yildirma siireci, bir kisinin mesleki
butiinlik ve benlik imajini ihlal ettigi icin kisi kendinden stiphe duymaya baslat”
(Davenport vd, 1999: 82-83). Bu siireci yasayan kisilerle zaman zaman yaptigimiz
goriismeler de benzer sonuglara isaret etmektedir. Genellikle stirecle ilgili konusup
konusmama, harekete gecip ge¢gmeme ya da kurumda kalmak mi gitmek mi
konusunda, kararsizlik duygulart yasanmaktadir. Kurumun itibarina ve kendi
emeklerine saygisizlik yapmak istenmediginden sessiz kalinmaktadir. Diger yandan
bu stire¢ kisilerin fiziksel ve psikolojik sagligini da bozmaktadir. Ik asamada ise
yogunlasamama, uyku bozuklugu, hemen sinirlenme gibi belirtiler daha sonraki
asamada tansiyon sorunlarina, mide sikayetlerine, depresyon gibi belirtilere yerini
birakmaktadir. Stirecin tglincli asamasinda ise agir depresyon, kalp krizi, panik
ataklar, intihar girisimi gibi hastaliklar meydana gelmektedir (Davenport vd. 1999:
90-93).

Sendikalarin Yildirma Eylemlerine Kargi Sorumlulugu

Sendikalar, isyerlerinde birlik ve beraberlik icinde insana ve emegine saygt goésteren,
adaletli, insafli bir 6rgiit iklimini olusturacak politikalart her zaman savunmak
durumundadir. Uyelerine isyerlerinde karsilasabilecekleri olumsuz eylemlerin neler
olabilecegi hakkinda siirekli bilgiler vermek ve karsilasacaklari zorluklarin
Ustesinden nasil gelecekleri konusunda da onlart hazitlamak ve gelistirmek icin
cesitli girisimlerde bulunmalidir.
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Isyerlerindeki yildirma olgusuna yonelik tiim tartigmalarin odak noktasinda
konunun uzmanlari, isverenler, meslek kuruluslari, medya ve sendikalar yer almak
zorundadir. Cinki bu gruplar, insanlarin c¢alisma ortamlarinda ne gibi olumsuz
eylemlere maruz kalabilecegini, nedenlerini ve sonuclarint en iyi idrak edecek
konuma sahiptir. Hemen hemen her sekt6rii ilgilendiren ve her c¢alisant
etkileyebilen yildirma sorununun anlasilmast ve ¢oziilmesi strecinde bu gruplara
o6nemli sorumluluklar, paylagimlar ve roller diigmektedir.

Avrupa’da sendikalarin girisimleri ile son yilarda Avrupa Parlamentosu,
Avrupa Komisyonu, Avrupa Saglk ve Guvenlik Ajansit gibi kurumlar bu sorunla
ilgili olarak bir dizi girisimde bulunmustur. Ornegin Avrupa Komisyonu 2000
yilinda isyeri stresi ile ilgili bir Avrupa rehberi yayinlayarak bu konuya yer vermistir.
2001 yilinda ise Avrupa Patlamentosu isyerinde tacizle ilgili bir rapor yayinlamigtir.
Ayni yilin Kasim ayinda Danisma Komitesi de isyerinde siddet bulunduguna iliskin
gOriisl kabul etmistir. Bunlara benzer faaliyetler gintimizde de siirmektedir.

Gelismis tlkelerdeki yildirma karsitt hukuki dizenlemelerin, diger tlkelere
gore daha erken gelismis olmasi, bu ilkelerde yildir1 eylemlerine karst toplumsal
bilincin olusmast ve ilgili ¢evrelerin Ozellikle de sendikalarin etkin rol
Ustlenmeleriyle saglanmistir. Medyanin bu konuda duyarli olmasi, meslek
birliklerinin sorunla ilgilenmesi, bilim ¢evrelerinin aragtirmalart ve yayinlar,
sendikalarin Uyelerini bilgilendirmeye donik cesitli ¢abalari, yasal dizenlemelerin
hizla tamamlanmasina yol agmustir.

Is yerlerinde gergeklesen veya gergeklesebilecek yildirt eylemlerinin hem
onlenmesi hem de bu eylemlere karst duyulan endigelerin ve korkularin giderilmesi
icin sendikalar, diger aktorler arasinda 6nemli bir konuma sahiptir. Sendikalar
calisma yasaminda gereksinim duyulan olumlu gelisme ve degisimlere de 6nctlik
etmektedir. Bu anlamda sendikalar, sosyal degisimin en etkili glicine sahip ve
modern demokratik toplumlarin en énemli unsurlarindan biridir.

Sendikalar, iscilerin ve isverenlerin c¢alisma iliskilerinden kaynaklanan
sorunlarina ¢ézim aramak, ortak ekonomik sosyal hak ve cikarlarini korumak ve
gelistirmek icin kurulmuslardir. Calisma kosullarini daha da iyilestirebilmek icin lobi
faaliyetlerinden  ¢esitli kampanyalara kadar farkli aktiviteler icinde yer
alabilmektedirler. Bu nedenle isyerlerinde yasanan yildirma davranslarina karst en
hassas olmasi gereken kuruluslarin basinda sendikalar gelmektedir. Sendikalarin,
yildirma eylemleri konusunda dyelerine yeterli destek verebilmesi ve yardimci
olabilmesi i¢in 6ncelikle bu olguya kars1 bilinglenmis olmalari gerekir. Cogu zaman
sinsice gerceklestirilen yildirma eylemleriyle miicadele ancak yiksek dizeydeki
hassasiyet ve fark edisle miimkiindiir. Acaba isyerlerinde gérevlerin dagitimi ne
kadar adaletli gerceklesmektedir? Bu gérevler icin ayrilan streler, ne kadar imkansiz
ya da gercekeidir? Getirilen kurallar ne kadar anlamli ya da keyfidir? Bu kurallar, kisi
ya da kisilere gore degismekte midir? Bu ve benzer sorular, sendikalar tarafindan
isyetleri i¢in tek tek sorgulanmalidir.
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Davenport, Schwartz ve Elliott, “Amerikan Isyerinde Duygusal Taciz
Mobbing” isimli kitaplarinda c¢alisanlara, isyerlerinde karsilastiklari olumsuz
durumdan sendikalarini  haberdar etmelerini Ggltlemektedir. Ayrica yazarlar,
iscilerin actk¢a cinsel taciz veya ayrimcilik olarak siniflandirilamayacak sikayetlerle
geldiklerinde sendika temsilcilerinin, bu eylemlerin nedeninin yildirma olabilecegi
bilincinde olmalat1 konusuna vurgu yapmaktadir. Bu sayede is akdine yildirmayla
ilgili hitkiimler konmasini saglayabilecekleri ve is yasalarinin psikolojik bakimdan
sagliksiz uygulamalart 6nleyecek bicimde degistirilmesi icin lobi yapabilecekleri
belirtilmektedir (Davenport v.d. 1999:194).

Gelismis ilkelerde sendikalarin yukaridaki konularda duyarlhiliklarina iligkin
cesitli uygulamalari mevcuttur. Avrupa’da sendikalar, konuya iliskin bilgi yayma
faaliyeti Ustlenmiglerdir.  Bilgilendirme giinleri ve bolgesel kampanyalar
diizenleyerek, egitim programlart ve basili kaynaklarla bilgiyi olabildigince bir u¢tan
diger uca ulagtirmislardir. Konuyu en iyi bilen uzmanlarla c¢alisarak, isyerindeki
sosyal riskleri tanimlayan kilavuzlar gelistirmisler ve sektorel calismalar
yapmislardir. Ulusal mevzuat hitkiimlerine paralel olarak asir is yiiki ve psikolojik
tacizin Onlenmesine daha ¢ok odaklanmiglardir. Bilhassa psikolojik tacizden
etkilenen isciler icin uzman damismanlik ve destek hizmetleri gelistirmislerdir
(Koukoulaki, 2002).

Avrupa Birligi Ulkelerinde isyerlerindeki yildirma eylemlerinin duzeyi,
tilkeden tlkeye farklilik géstermektedir. Oldukea ciddi boyutlara ulasan bu sorunla
miicadele stirecinde 6ncelikle toplumsal bilincin yiikseltilmesine vurgu yapilmis ve
korunma yolu olarak bazi tlkelerde yasal diizenlemelere Oncelik verilirken bazi
tilkelerde ise toplu is s6zlesmelerine 6ncelik verilmistir. Isyerlerinde giderek artan
yildirma eylemleri sonucu 2000 yilindan itibaren Avrupa Birligi tilkelerinin hemen
hepsinde toplu is sézlesmesinin kapsamina tcret, calisma siiresi gibi geleneksel
konular disinda isyerinde psikolojik taciz konusu da girmistir. Avrupa’daki bu
gelismelerde is¢i sendikalarinin 6nemli katkiart olmustur. Sendikalarca saglanan
katkilarin en somut Ornedi ise isyerinde psikolojik tacizin yasa ve toplu is
s6zlesmesi kapsamina alinmasini saglamalaridir. Ayrica magdurlara yerel, bolgesel
ve ulusal diizeyde rehberlik hizmeti verme, iscilerin kendilerini savunmalarina
yardimet olmak icin psikolojik taciz davraniglart hakkinda bilgilendirme, bu amaca
doniik ¢esitli seminerler diizenleme, konu hakkinda kitap, brosiir hazirlama
faaliyetleri gerceklestirilmistir. i§yerlerinde yasanan psikolojik taciz olaylarinin kayit
altina alinmasi, miicadele amaglt ortak komiteler olusturulmasi ve diger sendikalarla
isbitliginde bulunulmasi gibi ¢alismalar, Avrupa’daki sendikalarin yildirma siirecinin
onlenmesine ve micadelesine verdikleri katkilarin Orneklerini olusturmaktadir
(Karaca, 2009: 43).

Fransa, Italya, Almanya ve Ingiltere gibi Avrupa’nin pek ok iilkesinde isci
sendikalart tarafindan yildirma magdurlarina destek amagclt telefon hatlar ile hizmet
verilmektedir. Ingiltere’de iletisim hizmetleri alaninda faaliyet yapan Tletisim
Sektorit Caliganlart Sendikasinin (Communications Workers Union), 2001 yilinda
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taciz eylemlerine karsi olusturdugu telefon hatlarini, altt ayda 2750 kisi aramugtir.
Ingiltere’nin en bityiik sendikalarindan olan Kamu ve Ticari Hizmetler Sendikast
(Public and Commercial Services Union) ise telefon hatlart ile Gyelerine 24 saat
hizmet saglamistir. Tasimacilik ve Genel Isciler Sendikast (Transport and General
Workers” Union) da bélgesel bir destek agi olusturmustur. Baski, ambalaj, gazete
kagids, karton Uretimi, yayincilik ve medya hizmetleri alaninda faaliyeti olan bir
sendika tarafindan da (Graphical, Print and Medya Union), kadin dyeleri icin
isyerinde tacizi 6nleyen prosediir hazirlanmistir (Cox, 2004: 13).

Isyerlerindeki yildirma sorunuyla ilgili olarak sendikalarca sektorel
arastirmalar da yapdmistir. 1ngﬂtere Isci Sendikalart Konfederasyonu (Trade
Unions Confederation) tarafindan yapilan arastirma egitim, posta ve
telekomiinikasyon, génilli hizmetler, bankacilik, finans ve sigorta hizmetleri ile
yerel ve merkezi yonetim hizmetlerini kapsamistir (Cox, 2004: 15). Polonya’da Ttm
Polonya Isci Sendikalart Ittifaki tarafindan yiiriitilen bir arastirma calisanlarin
yizde 60’inin ayrimceilik ve cinsel tacizden etkilendigini tespit etmistir (Karaca,
2009: 33). Isyerlerinde psikolojik tacizle miicadele konusunda Liiksemburg
Hiristiyan Is¢i Sendikalari Konfederasyonu (The Luxembourg Confederation of
Christian Trade Unions), 6ncli bir rol Ustlenmistir. Psikolojik taciz konusunu
saptayan ik kurulus olmasimn yant sira micadele siirecinde alinmasi gereken
Onlemlerin tanitilmasinda ve psikolojik tacizin toplu is sOzlesmesi kapsamina
alinmasinda 6nciilitk yapmustir. Bu siirecte Litksemburg Bagimstz Isci Sendikalart
Konfederasyonu ile bitlikte hareket etmistir. Iscilere kitapeik hazirlamis, onlatla
gizli gorismeler gerceklestirmis, seminerler dizenleyerek destek ve yardimda
bulunmugtur. Almanya’da psikolojik tacizle miicadelede yasal diizenlemeler tercih
edilmistir. Psikolojik tacizi kapsayan 6zel bir toplu is sézlesmesi yoktur. Ancak belli
sayidaki isletmeler ve kamu kurumlarinda konu ile ilgili kurallar ve sézlesmeler
uygulanmaktadir. Alman Sendikalar Birligi, psikolojik taciz magdutlarina bilgi
sunmakta ve 6nerilerde bulunmaktadir (Karaca, 2009: 34-35). Sendikalarin yildirma
sorunu konusundaki yayinlart da toplumsal biling diizeyinin yikseltilmesinde etkili
olmustur. Sendikacilar icin isyeri zorbalig1 ve tacizine karsi politika olusturabilmek
ve miicadele edebilmek i¢in rehberlik amactyla ayrintili bir el kitabi hazirlanmustir.
Bu kitapta sunulan 6rnek olaylarla, yasal ¢Oziimler hakkinda bilgi verilmistir
(Labour Research Department, 2001).

Avrupa Bitligi sosyal taraflarinca imzalanan “Igyerlerinde Taciz ve Siddetle
Miicadele Cerceve Anlagmass”, igyetlerindeki taciz ve siddet konularinda anlayis ve
bilincin arttirtlmasint amaglamigtir3. Bu anlagsma génilli ve bagimsiz olma 6zelligi
ile 6nemlidir. Anlagsma ile isyerindeki taciz ve siddet sorununun teshis edilmesi,
cozlimlenmesi ve 6nlenmesine yonelik olarak eylem odaklt bir cerceve saglanmast

3 26 Nisan 2007’de imzalanan bu anlasmanin sosyal taraflari, Avrupa Is Dinyasi
Konfederasyonu (BUSINESSEUROPE), Avrupa Is¢i Sendikalart Konfederasyonu
(ETUC), Avrupa Esnaf, Kiiciik ve Orta Olgekli Girisimler Birligi (UEAPME) ve Kamu
Istirakli ve Kamusal Isletmeler Merkezi (CEEP) di.
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amaglanmistir. Sosyal taraflar arasinda bu anlasma ile saglanacak isbirligi sayesinde,
sendikalarca sorunun c¢ézimunde etkili bir adim atlarak 6nemli bir rol
Ustlenilmistir.

Avustralya’da da sendikalarin, Gyelerine ¢alisgma ortamlarinda karsilasacaklart
zorluklarin neler olacagi, bu zorluklarin nasidl agilacagt ve zorluklarla nasi
bogusulacagina iliskin calismalart olmustur. Ozellikle isyerlerindeki yildirma
sorununu ele alarak, cesitli adimlar atmiglardir. Bunlar arasinda yildirmayla ilgili
yaptlan arastirmalar, telefonla yardim isteme hatlat ve yasal yollara
basvurulabilmesi icin saglanan destekler dikkat ¢ekmektedir. Ayrica sendikalar,
tyelerine yasal yollart kullanabilmeleri icin yardim etmekle kalmamug, yildirma
karsitt hukuki dizenlemelerin yapilmasini da tesvik etmiglerdir. Avustralya
Sendikalar Konseyi (ACTU) (Australian Council of Trade Unions) tarafindan
yapilan “Isyerinde Yildirmaya Yer Yok” (The Workplace is No Place for Bullying)
kampanyasi, bu konuda en kapsamli girisim olmustur. Bu calisma ile isyerinde
uygulanan yildirma tiplerine dikkat cekilmistir. Anlamsiz isteklerde bulunma,
olanaksiz hedefler koyma, baglayiciligt olan ama ¢ok 6nemsiz ve gereksiz kurallar
getirme, gorev paylasiminda adaletsiz uygulamalar, yeterli egitim verilmeden
gorevden istiin bagart bekleme gibi sorunlara dikkat ¢ekilmistir. Bu kampanya hig
gerekmedigi halde stirekli gbzetim ya da goriintiileyerek kontrol etme gibi ¢aliganlart
huzursuz eden durumlart da kapsamustir (McCarthy ve Rylance, 2001: xiv).

Isverenler, meslek kuruluslart ve sendikalar, isyeri yildirmast sorunuyla ilgili
tartismalarda anahtar konumdadir. Bu siurecte en Onemli rollerden biri de
sendikalar  tzerindedir. Cinkd sorunu ¢6zebilececk en temel zeminde
konumlanmislardir. Ingiltere’de son yillarda yildirma magdurlarinin, mahkemelerde
mali tazminatlara hak kazanmalari, potansiyel yildirt magdurlarinin dikkatlerini de
bu nedenle sendikalara yoneltmistir. Sendikalarin 6nleyici tedbitler alarak tyelerinin
ctkarlarimi korudugu ve bu konuda gosterdigi cabalar, giderek daha fazla calisan
tarafindan fark edilmektedir.

Gelismis tilkelerde yildirma karsitt politikalar belitlenmis, yasal dizenlemeler
yapilmast konusunda sendikalar etkin rol oynamustir. Avrupa Birligi, Ingiltere,
Isvec, Avustralya, Kanada gibi iilkelerde bu konuda hukuk normlari
olusturulmustur. Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO), isyeri siddetini tanimlayarak,
siddetin sadece fiziksel olarak degil, psikolojik nitelikte de yapilabilecegini kabul
etmistir. Bu gelismelerin yani sira isyetleri de yildirma karsiti politikalarini ve etik
diizenlemelerini belirlemislerdir. Ornegin Avustralya’da bircok tniversite, yildirma
ile dogrudan iligkili politika ve diizenlemeye sahiptir (Kelly, 2005). Yildirma
eylemleri, bu gelismelere ragmen ne yazik ki hala pek c¢ok ilkede yaygin bir
uygulama alani bulmaktadir. Bu ilkelerin c¢alisma yasalarinda henitiz psikolojik
siddet ya da psikolojik taciz olarak her hangi bir diizenleme yer almamaktadir.
Sendikalar, isyerlerindeki yildirma sorununun agilabilmesi i¢in konumlari geregi
toplumun daima bir adim Oniinde olmak, calisanlart bilinglendirmek, yasa
koyuculart yonlendirmek zorundadur.
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Calismanin Amaci ve Arastirma Sorulari

Sendikalarin, yildirma eylemlerine doéniik farkindaliklarini kesfetme, Uyelerinin
isyetlerinde yasadig: yildir1 davranislart karsisinda onlara ne derecede ve ne sekilde
destek olundugunu anlama, bu konuda varsa kusur ve eksikliklerin neler oldugunu
ortaya koyarak isyerlerinde yasanan yildirt sorunlarini giderecek uygulamalarin
gelismesine katki saglama amaclanmustir. Arastirma desenimizde sorular, kolay
anlasilabilir, yonlendirmeyecek bicimde ve acik uglu olarak ifade edilmistir. Nitel
arastirma yonteminde actk uglu soru yazma siireci, arastirma konusuna iligkin genel
bir soru ile baslar ve buradan hareketle veri toplanir (Yildirim ve Simsek, 2006: 92).
Arastrmamizin genel sorusu “sendika sube baskanlarinda ve temsilcilerde, igyerlerindeki
yelderma wygulamalarima iliskin farkindalik ve biling olusmus mudur?” olarak belirlenmistir.
Bu sorudan yola cikarak ve alan yazinindan elde ettigimiz bilgilere dayanarak
asagidaki arastirma sorularina ulasilmistir:

1- Sendika yoneticileri, isyerlerinde yildirt eylemleri yasanip yasanmadigt
konusunda yeterli bilgiye sahip midit?

2- Sendika yoneticileri, isyerlerindeki yidiri eylemlerinin hangi stratejiletle
yapildigi ve kimlerin daha fazla risk altinda olduguna iliskin bilgiye sahip
midir?

3- Sendika yoneticileri, yildirt eylemlerinin ¢alisanlart ve isyerini nasil etkiledigi
hakkinda bilgi sahibi midir?

4- Yoneticisi oldugu sendika tarafindan, yildir1 eylemleriyle karsilagan
tyelerine hangi destekler verilmektedir?

5- Yoneticisi oldugu sendika tarafindan, yidirt eylemlerinin 6nlenmesi
konusunda ne tiir ¢alismalar yapilmaktadir?

Calismanin Evreni

Calismada kullanilan sendika deyimi ile kamu gérevlilerinin ortak ekonomik, sosyal
ve mesleki hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek i¢in olusturduklar tiizel
kisilige sahip kuruluslar ifade edilmektedir. Avrupa’da yildirma eylemlerinin en ¢ok
gorildigt alanlar saglk ve egitim hizmetleridir (European Parliament Report,
2001). Turkiye’de yapilan aragtirmalar da bu alanlardaki yildirmalarin oldukca
yaygin oldugunu ortaya koymaktadir (C6l, 2008; Cemaloglu ve Ertirk, 2008;
Civilidag ve Sargin, 2011). Bu nedenle calismanin evrenini, Bolu ilinde faaliyet
yapan egitim, 6gretim ve bilim hizmetleri ile saglik ve sosyal hizmet kollarinda
orgiitli sendikalarin timii olusturmustur. Tlde, egitim alaninda dort, saglik ve sosyal
hizmetler alaninda ¢ olmak tzere toplam yedi sendika faaliyet gostermektedir.
Tim bu sendikalar icinde sadece bir sendikanin ildeki &rgiitlenmesi, yasanin
gerektirdigi yeterli sayida tyeye ulasilamadig icin temsilcilik diizeyindedir.
Arastirmamizin evreninde yer alan egitim, saglik ve sosyal hizmet alanlarindaki
sendikalar asagida belirtilmistir:
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a- BEgitimciler Birligi Sendikas1 (Egitim Bir-Sen) sube baskant

b- Tirk Egitim Sendikas: (Tirk Egitim-Sen) sube baskant

c- Egitim Emekeileri Sendikas: (Egitim-Sen) sube baskant

d- Egitim ve Bilim 1§g6renleri Sendikast (Egitim—1§) temsilcisi

e- Sagllk ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikast (SES) sube baskan

yardimecist

f-  Saglik ve Sosyal Hizmet Calisanlart Sendikasi (Saglik-Sen) sube baskani

g- Tirk Saglik Sendikasi (Tiirk Saglik-Sen) sube baskant
Calismamizin evreni, yukarida belirttigimiz sendikalar ile maksimum cesitlilige
dayali bir 6rnekleme dayanmaktadir. Bu tir bir 6rnekleme yonteminin amact,
cesitliligi saglama yoluyla evrene genelleme yapmak degil, cesitlilik gdsteren
durumlar arasinda ne gibi ortak noktalarin ya da farkhiliklarin bulundugunu
anlamaktir (Yildirim ve Simsek, 2006: 109).

Calismanin Yontemi

Calismada sendika yoneticileri ile derinlemesine  gorisme yontemi kullanilmigtir.
Sendikalarin yildirma siirecinin 6nlenmesinde 6nemli role sahip olmalart ve sendika
yoneticilerinin de arastirtlan konu hakkinda karar verici konumda bulunmalari,
onlarin kisisel goOrislerine 6nem kazandirmaktadir. Nitel bir yontem olan
derinlemesine goriisme yOntemi, aragtirmactya gOrismecinin  bakis  agisint
derinlemesine kesfetme olanagt vermektedir. Bu yontemde gorisiilecek kisiler,
arastirlan konunun ya uzmant olmali ya da o konuda karar verici konumda
olmalidir (Bas ve Akturan, 2008:111). Bu nedenle sendika yoneticileri, hem sendikal
uygulamalarin uzmani hem de tyelerinin is yerlerindeki sorunlarint en iyi bilen ve
c6zlime dontk kararlart alabilecek kisilerdir.

Goértismeler igin  randevu alinmig, bu esnada goristlecek konuya iliskin
katithmecilara herhangi bir agiklama yapilmamistir. Sadece gériismenin bilimsel bir
arastirma ile ilgili oldugu belirtilmistir. Boylece katiimcilarin, arastirlan konuyla
ilgili Onceden hazitlik yapmalari 6nlenmis, mevcut farkindalik diizeylerinin
hazirliksiz olarak gercek durumu yansitmast amaglanmistir. Gérisme mekant olarak
kendilerini daha rahat hissetmeleri i¢in katthmedarin  calisma ortamlart
kullanilmigtir. Gortismeye istekli olduklart gézlenmistir. Tim gorismeler 20 Ocak
2012 - 15 Subat 2012 tarihleri arasinda tamamlanmustir. Egitimciler Birligi Sendika
Sube Bagkani, iki hafta icinde verdigi randevuyu tc¢ defa degistirmis ve son
randevuya da gelmedigi icin gbrisme gerceklesememistir. Katiimeilar, gériisme
surecinde tim sorulart yamitlamistir. Katilimeilar, isimlerinin ve sendikalatinin
actklanmasint  istememisgler, bu nedenle c¢alismada isimler kullanilmamistir.
Katilimcilar, tiye sayilart, hizmet stireleri gibi herhangi 6zellikleri dikkate alinmadan
kodlanarak agiklanmustir. Calismada, saglik ve sosyal hizmet alanindaki katilimet
sendikact (Saghk KS1), (Saghk KS2), (Saglik KS3); egitim alanindaki katilimet
sendikact (Egitim KS1), (Egitim KS2), (Egitim KS3) seklinde belirtilmistir.
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Nitel arastirmalarda gecerlik konusu, glvenirlik konusuna gore daha
onceliklidir. Yiddirim ve Simgek (20006), arastirmanin gegerliginin, gtvenirligini
belirleyen 6nemli bir etken oldugunu vurgulamaktadir. Nitel arasturmanin temel
zellikleri, gecerlik acisindan énemli avantaj saglamaktadir. Ornegin arastirmacinin
esnek olma ilkesi 6nemli bir kazanimdir. Daha 6nceden planlanmayan yeni
goriismeler ve yeni sorular ekleyebilmesi, yiiz ylize gériisme olanagi ile ayrintilt ve
derinlemesine bilgi toplanabilmesi, ek bilgiye ulasma firsattnin olmasi, nitel
arastirmada gecerligi saglayan 6nemli 6zelliklerdir (Yildirim ve Simsek, 2006: 256).
Bu nedenle arastirmamizda i¢c ve dis gecerlik icin yeterli 6nlemler saglanmustir. ¢
gegerlif icin agagidaki hususlara dikkat edilmistir:

a- Bulgular kendi icinde tutarlt ve anlamlidur.
b- Arasturmanin bulgularindan yola cikilarak yapilan tahminler, elde edilen
verilerle tutarlidir.
c- Arastirma bulgulari, farkl veri kaynaklarindan teyit edilerek elde edilmistir.
d- Elde dilen bulgular, kavramsal ¢erceve ile uyumludur.
Arastirmanin dss gegerligini sa8layamaya déntik 6nlemler ise:
a- Arastirma 6rneklemi, ortami ve sirecleri bagska 6rneklemlerle karsilastirma
yapabilecek diizeyde ayrintili tanimlanmistir.
b- Arastirma, maksimum ¢esitlendirilmis bir 6rnekleme sahiptir.
c- Aragtirma, okuyucuya bulunan sonuglart kendi deneyimleri ile
iliskilendirme firsati vermektedir.
d- Arastirma sonuclari, arastirma sorusu ile tutarlidit.
e- Arastirma bulgulart benzer ortamlarda kolaylikla test edilebilir.
Nitel arastirmada i¢ ve dis glivenilirligin saglanmast icin de bazi 6nlemlerin alinmast
gerekmektedir. Arastirmamizda i¢ giivenirlik icin alinan 6nlemler séyledir:
a- Arasturmact elde ettigi verileri, herhangi bir yorum katmadan betimsel
yaklasimla dogrudan sunmustur.
b- Elde edilen verilerin ve yorumlarin, katithmctlarca teyit edilmesi
saglanmustir.
c- Veriler, aragtirma sorularinin gerektirdigi bicimde ayrintili ve amaca uygun
toplanmustir.
d- Veri analizinde veriler gbzden gecirilerek, yanlis anlasilmalar ve soru ile
ilgisi olmayan gegersiz veriler aytklanmugtir.
e- Arastirmact, yansiz ve tutarl bir yaklagim sergilemistir.
Dy gitvenirlik igin alinan 6nlemler ise;
a- Arastirmaci, ¢alistlan konuyla ilgili olarak on yillik bir deneyime sahiptit.
b- Arastirmada veri kaynagi olan katilimcilarin konumu agtkea tanimlanmugtir.
c- Verilerin elde edildigi sosyal ortam tanimlanmis, miilakat tim katilimecilarin
kendi ¢alisma ortamlarinda gerceklestirilmistir.
d- Konuyla ilgili gerekli kavramsal agiklamalar yapilmis ve literatiir destegi
saglanmustir.
e- Veri toplama analiz ve yontemleri ayrintili olarak aciklanmigtir.
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Arastrmamizin gegerlik ve giivenirligini arttirmak i¢in veri Raynaklarmda
cesitleme saglanmistir. Bu amacla saglik ve egitim alaninda her diizeyde hizmet
veriliyor olmast nedeni ile Bolu ilindeki bu hizmet alanlarinda faaliyet gosteren
sendika sube baskanlarinin, (randevuya gelmeyen biri haric) timd ile derinlemesine
miilakat yapilmistir. Ayrica gegerlik ve givenilirligi saglamada diger bir ydntem olan
katimer teyidi gerceklestirilmistir. Buna yonelik olarak aragtirmaci, veri toplamanin
hemen sonunda topladigi verileri 6zetleyerek, katilimcidan bunlarin dogruluguna
iliskin disiincelerini belirtmesini istemistir. Boylece katitimeilarin eklemek istedigi
algt ya da deneyimlerinin arastirmaya yansimasina firsat verilmistir. Nitel
arastirmada bu yaklasim, zengin sonuglara ulasmada arastirmactya yarar saglamakta
ve aragtirmacinin 6znel varsayimlarini ve yanls anlamasint 6nlemektedir (Yildirim
ve Simsek, 2006: 268).

Aragtirmact, calismanin futarlizgin: saglama amaciyla tim veri kaynaklariyla
yaptig1 gériismelerde benzer bir tutum sergilemistir. Sorular ayni bicimde ve sirada
sorulmus, elektronik kayit yontemi tercih edilmemis, yamtlar yazili olarak not
alinmistir. Gorlisme baslangicinda katilimctya arastirmanin amact acik bir sekilde
anlatdmistir.  Goriigmenin  akiciiginin - engellenmemesine dikkat edilerek mola
verilmis ve her bir gériisme 90 dakikada tamamlanmistir.

Goriisme siireci, basindan sonuna kadar arastirmacinin varsayumlari, algi,
Onyargt ve yonelimlerinden uzak bir sekilde gerceklesmistir. Arastirmacinin yansg
yaklasimm sayesinde katilimcilardan saglanan 6znel verilere ulagilmustir. Asagidaki
tabloda katilimcilatin 6zellikleri yer almaktadir.

Tablo 1: Katilimeilarin Ozellikleri

Katilimci Cinsiyeti Meslegi Sendika Yoneticiligi
Saglik KS1 Erkek Saglik memuru 10 yul
Saghk KS2 Erkek Laborant 12 y1l
Saglik KS3 Kadin Hekim 5yil
Egitim KS1 Erkek Ogretmen 1yl
Egitim KS2 Erkek Ogretmen 4 yil
Egitim KS3 Kadin Ogretmen 2yl

Veri Analizi

Toplanan verileri bilgiye dontstiirebilmek icin yanitlardan elde edilen bulgular,
Ozelliklerine gore etiketlenerek alt basliklar tespit edilmistir. Béylece daginik bilgiler
ortak baslklar altinda toplanarak betimsel analiz icin kavramsal bir cergeve
olusturulmustur. Analiz yaparken elektronik yéntem kullantlmamigtir.

Sorulara verilen yamtlardan katiimecilarin ortak tutum, distnce ya da
fikirlerine dayalt sonuclar ¢ikaridmistir. Daha sonra neden sonug iliskilerinin
aciklanmast ve farkli diisiincelerin karsilastirilmast ile bulgular yorumlanmigtir.
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Bulgular

Arastrma  sorularina  dayali olarak gerceklestirilen derinlemesine goriisme
sonucunda su bulgulara ulagilmistir.

1. Sendika yoéneticilerinin, isyerlerinde yidirt eylemleri yasanip yasanmadigi
konusundaki bilgilerine iliskin yanitlar:

(Saglik KS1) tarafindan “calisma ortamlarimizda &zellikle saglik sektriinde
calisanlarin fiziksel, cinsel ve duygusal tacize ugrama olasiiginin yiksek
oldugu” ifade edilmistir. 112 acil servis hizmetini 6rnek vererek “112%yi
arayarak dahi cinsel tacizde bulunuluyor” aciklamasini  yapmustir*.
“Yoneticisinden mobbing yasayan bir kadin, sendika yOnetimine
yasadiklarint anlatmisti. Kendisine ytiksek sesle defol git denilmis”. “Sendika
olarak tyelerimizin isyetlerinde yildirt var mudir diye yaptigimiz herhangi bir
calismamiz yoktur”. Yildirmayt nasil tanimliyorsunuz sorusunu “daha ok
psikolojiktir. Olay bir anlik olaysa bu degildir tabii, olayin arkasi gelirse bu
yildirmadir” olarak yanitlamistir.

(Saglik KS2): “Isyerlerindeki iiyelerimiz kimi zaman da sendika
temsilcilerimiz bize gelip sikdyetlerini anlatirlar”. “Isyerlerimizde yasanan
yildirma olaylar: ile ilgili tam olarak bilgi sahibi oldugumu distinmiyorum.
Tim eylemlerin bize intikal etmedigini distintyorum” agtklamasini yapan
katilimct, “daha kidemli olanlar ise yeni girenlere gére yasadigi olumsuz
eylemler karsisinda susmayi tercih ediyor”. Bu durum “onlarin eski bir devlet
terbiyesine sahip olmalari ve ezilmis olmalariyla ilgilidir”. “Uyelerimizin ya
da kamu ¢alisanlarinin ¢ogunun yildirma konusunda bilgisi yok. Yasadiginin
yildirma oldugunun tanimint yapamiyor”. Yildirmayt nasil tanimliyorsunuz
sorusu ise “saglik sosyal hizmet kolunda ¢alisanlar ve kurum amirleri
tarafindan ki bunlar mevcut siyasi iradeden faydalanmak isteyen gruplardir.
Bu gruplar tarafindan yapilan psikolojik bask:” olarak tanimlanmugtir.

(Saglik KS3): “Ug yil énce bashemsirenin basina gelen olaylari sendika
merkezimize ilettifimiz de bu olaylarin mobbing oldugunu, siddetin
psikolojik boyutunu ve depresyona kadar gidecegini 6grendik”. “Uyelerimizi
dinleriz. Onlardan bir sikayet gelirse bilgimiz oluyor. Direkt olarak
tyelerimize mobbing yastyor musunuz diye sormuyoruz”. Yildirmay1 nasil

4112 acil servisinin, saglik hizmeti isteyen vatandaslarca ve kurum calisani olan zorba ya da
zotbalarca yildirma amaclt kullanilmast mimkindir. Yildirma eylem bigimlerinden biri
olarak cinsel tacizin telefonla uygulanmasi ve zorbanin tespit edilememesi tilkemizde yaygin
gorilen bir durumdur. Teknolojik uygulamalatla hangi numaradan arama yapildigt tespit
edilebilmesine karsin, aramay: gerceklestiren sahis tespit edilememektedir. Ayni sahis, farkls
numaralar kullanarak strekli taciz eyleminde bulunabilmektedir. Ayrica telefon aramalariyla
sadece cinsel taciz degil tehdit, korkutma ve gbzdagr gibi diger yildirma eylemleri de
yapilabilmektedir.
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tanimliyorsunuz sorusunu, “bize bu konuda kimse egitim vermedi. Yo6netici
strekli savunma istiyorsa, gecici gbrevle onu bir yetrlere génderiyorsa,
anlamsiz olarak gerekeesiz gorev yerini degistiriyorsa bu psikolojik olarak
uygulanan tacizdir” seklinde yantlamistir.

(Egitim KS1): “Uyelerimiz bazi sikintilar yasadigt icin bize geliyor. Aslinda
yasanan olaylarin daha fazla oldugunu disiniyorum. Bunlar korku nedeni
ile gizlenmektedir. Tlerde daha biiyilk sorunlar yasamak istememelerinden
kaynaklantyor. Buna yonelik 6zel bir arastirma yapmadik”. Yildirmayr nasil
tanimliyorsunuz sorusu, “bu eylemleri yapanlar Ust konumda olan
insanlardir” ve “6zellikle agir is yiiki altina sokularak, gérevi olmayan isleri
yaptirarak uygulanan taciz” olarak tanimlanmistir.

(Egitim KS2): “Sendikamizin bu konuda kitaplari var. Uyelerimiz bazen
sendikaya gelerek bize yasadigt olaylart anlatir. Okullara  giderek
6gretmenlerle sohbet ederiz. Isyeri gezileri yapariz. Bu sohbetlerde varsa
mobbing sikayetlerini dinleriz. Bunlarin disinda tiim tyelerimizi kapsayan bir
calismada bulunmadik”. Yildirmay1 nasil tanimliyorsunuz sorusu “6gretmene
gorevi disinda bir goérev verilmesidir. Baskidir, yildirmadir. Dustinme
Ozgurligint kisitlamaktir. Amirin kendi istediklerini yaptirma ¢abast da
mobbingdir” biciminde tanimlanmistir.

(Egitim KS3): “Bu konuda duyumlar aliyoruz. Mobbing yeni tartisilan bir
kavramdir. Toplum olarak da fazla bilinmiyor. Tespit ve teshis etmek i¢in
egitim alinmast gerekir. Bunu vyasayanlar kolaylikla aciklamiyor. Bize
mobbing uygulandigt séylense bile bu durumu arastiramiyoruz”. Yildirmayi
nasil tanimliyorsunuz sorusu “persyodik olarak israrla yapilan psikolojik tacizdir’
olarak tanimlanmustit.

2. Sendika yoneticilerinin, isyerlerindeki yildir1 eylemlerinin hangi stratejilerle
yapildigt ve kimlerin daha ¢ok risk altinda olduguna iliskin yanitlari:

(Saghik KS1): “Calisanlara bask: uygulama ve gereksiz gorev yerlerinin
degistirilmesi, kisiyi isinden uzaklastrma amaci ile idari ceza vermek,
kurumdan  gitmesi,  tayin = istemesi i¢cin  yapilan  eylemlerle
gerceklestirilmektedir”. Kimler daha ¢ok risk altindadir sorusu ise “kadinlar
daha ¢ok risk altindadir, ¢lnkl calisanlarin yizde 70’1 kadindir ve kolay
lokma olarak gorilmektedir”. “Sevilmeyen kisiler de hedef olabilir. Belli bir
sebep olmas1 da gerekmiyor” biciminde yanitlanmustir.

(Saglik KS2): “Calisanlarin acig araniyor. Gorev yeri degistiriliyor. Izin
ihtiyacinda kolaylik gésterilmez, cesitli engeller olusturulur. Alinan hastalik
raportlart asir1 sorgulanir. Bu, raporu veren doktora da psikolojik baskidir”.
“Yasa geregi sendikali olmayan yoOneticiler, iktidara yakin sendikacilarin ve
siyasilerin ~ baskilariyla  karsilagmaktadir.  Siyasi iradenin olusturdugu
sendikacilarin istedigi gorevlendirmeleri yapmak zorunda birakilmaktadir”.
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“Ortada bir disiplin kusuru varsa ve bu kendi tyeleriyle ilgili ise gérmezden
gelinitken,  Oteki  Uyelerin  tzerine  gidilmektedir. Gérev  yerinin
degistirilmesini istemeyen bir cerrahi hemsiresi, dahiliye servisine ge¢memek
icin sendika degistirmeyi tercih ediyor”. Kimler daha cok risk altindadir
sorusu, “siyasi iradenin hakim oldugu sendikada olmayanlar, siyasi iradenin
talebine cevap vermeyen yoOneticiler, siyaseten rakip olanlar, karst ideolojide
olanlar” olarak yanitlanmistir.

(Saghik KS3): “Amir, memuru herkesin i¢inde asagiliyor. Bazen astlar da
tistlere kotii davranabiliyor. Tse gelislerde 6teki sendika tyeleri, bir dakika
bile gec gelseler hemen isaretleniyor. Sendikal baskilarla karsilagiliyor. Gegici
gorevlerle bir yerlere gonderilip, anlamsiz ve gerekgesiz gbrev yeri
degistirilmektedir”. Kimler daha ¢ok risk altindadir sorusu, “kadinlar daha
fazla risk altndadir. Cinkii kendilerini hala tam olarak ifade edemiyorlar.
Siyaseten daha muhalif olanlar ve sirket elemanlart da risk altindadir”
seklinde yanutlanmustir.

(Egitim KS1): “Ozellikle agir is yiikii altina sokma, gorevi olmayan isleri
yaptirma, gorev yerinin degistitilmesi, ayrica sendika yOneticilerinin oy
kaybetme korkusuyla yaptigi baskilar da vardir”. “Bazen de bakiglarla
yapilabiliyor. Ornegin sana bunun hesabini soracagim demiyor ama bakistyla
anlattyor”. Kimler daha ¢ok risk altindadir sorusu, “kisiligi ve duygulart zayif
olan insanlar ile hirsl olanlar risk altindadir. Bizim tyelerimiz i¢inde iktidara
yakin sendikadan gecen iiyeler daha fazla hedef aliniyor”.

(Egitim KS2): “Ogretmene asli gorevi disinda bir gbrev verilmesi, amir
konumunda olan kisilerin yeni atanmis birine sendika tiyelik formunu zorla
imzalatmast gibi uygulamalarla yapilmaktadir. Idare ile herhangi bir sorun
yasamak istenmedigi i¢cin bu bask: kabul edilerek tiye olunuyor. Senin yerin o
sendika degil, bizim sendikadir deniyor ve sendika iyeligini degistirmesi
konusunda bask: yapiliyor”. Kimler daha ¢ok risk altindadir sorusu “aslinda
her c¢alisan risk altindadir. Su dénemde siyasi iktidarin karsisinda olan her
calisan icin risk vardir. Zayif kisilikli olanlar daha ¢ok risk altindadit”.
(Egitim KS3): “Kisiye kendini degersiz hissettiren davranslarla
yapilmaktadir. Yaptigt her faaliyet incelemeye alinir. Hic kimseden
istenmeyen giinliik plan gibi baz isler, hedef alinan kisiden istenir. Sosyal
faaliyetlerden diglanir, 6gretmen midir tarafindan 6grencinin huzurunda
asagilanir”. Kimler daha ¢ok risk altindadir sorusu, “kadinlar daha ¢ok risk
alundadir. Sozlesmeli calisanlar, daimi kadroda ¢alisanlara gére daha fazla
risk alttndadir” seklinde yanitlanmustir.

3. Sendika yoneticilerinin, yildir1 eylemlerinin ¢aliganlart ve isyerini nasil
etkiledigi hakkindaki yanitlart:

(Saglik KS1): “Psikolojik ¢okiinti, sosyal statli kaybi, hakliligint anlatamama
durumu olugur. Kisiyi hayattan kopma noktasina getirir. Calisma
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arkadaglarindan baglart kopar, is yapmada isteksizlik bagslar. Bu siire, isini
yapmasina engel olur, isini yapamaz hale gelir. Isler aksar, isyerindeki
verimlilik azalir”.

(Saghik KS2): “Bu eylemler sadece isyerini degil kisinin aile hayatini da
etkiler. Aile icinde tahammiilstzlik baglar. Kisinin enerjisini tiiketir.
Isyerinde ise barts ve huzur kaybolur. Siirekli takip edildigi, daima kontrol
altnda oldugu hissedilir. Sinitli ve agresif tutumlar olugur. Calisanlarin
dikkati dagihir. Is sahiplenilmez olur. Hasta memnuniyetsizligi artar. Tedavi
stregleri uzayabilir. Sabirli, anlayisl ve dikkatli yaklasimla tedavi olan hastalar
kendini iyi hisseder. Bu gerceklesmediginde saglik hizmetinin kalitesi azalir”.

(Saghik KS3): “Is barisinin bozulmasi, is kalitesini de etkiler. Saglik
hizmetleri bir ekip isidir. Amir de memur da bu ekibin patcasidir. Bu iliskiler
bozuldugunda hizmet sunulan kisilere yansir. Clunkd calisanlarda isteksizlik
olusuyor, calisma azmi kalmiyor. Ug yil 6nce bashemsirenin basina gelenleri
merkezimize ilettigimizde siddetin psikolojik boyutunu ve depresyona kadar
gidecegini 6grendik.”.
(Egitim KS1): “Yapug: isten zevk almama, mecbur oldugu icin ise devam
baslar. Baska bir secenegi olmadigi icin kabullenir. Yasal olarak igyeri
degisikligi talep edebilme nedenleri arasinda yildirt eylemleri yoktur. Bu
nedenle verimliligi diigse de ise gitmek istemese de mecbur oldugu icin
calisir. Yildirtya ugrayan kisi, 6grencilere yeterli fayda saglayamaz. Iyi iletisim
kuramaz. Gereksiz 6fke patlamast yasar. Ofkesini ilgisiz kisilere yansitma,
hosgoriisiizlitk, tahammiilsiizlilk gibi durumlar ortaya cikar. Isine motive
olamadi1 icin 6rgiit de etkilenir. Orgiitiin verimliligi de azalir”.
(Egitim KS2): “Aile ortaminda ve isyerinde olumsuz durumlarla karsilagilir.
Huzursuzluk yasanir. Isine ve 6zel yasamina gerektigi kadar ilgi gosteremez.
Strese girer ve sagligt bozulur. Isyerinde ise kutuplagmalar olusur. Mobbinge
ugrayan kisiyle digerleri iliski kurmak istemez. Bazen selam bile vermekten
kacintyorlar. Hele hele beraber gorilmekten daha ¢ok kagiyorlar. Bu
olumsuz durumlar 6grencilere de yanstyor. Tam verimli olunamiyor”.
(Egitim KS3): “Eylemlere hedef olanlar 6zgiivenlerini yitirir. Kendini ise
yaramaz ve yetersiz hisseder. Toplumdan uzaklagarak ice kapanir. Bliytk bir
travma yasar. Olaylara slipheci yaklasmaya baslar. Kariyer yapmaktan vaz
gecebilir. Diger meslektaglar olaya seyirci kalir. Bu nedenle yasanan
eylemlerin ispatlanmasi zotlasir. Ortamdan uzaklagsmak icin tayin talepleri
artar. Is barist bozulur”.
4. Yoneticisi olunan sendika tarafindan, yildir1 eylemleriyle karsilasan tiyelere
hangi desteklerin verildigine iliskin yanitlar:
(Saghik KS1): “Konuyu, kanunlar c¢ercevesinde mahkemeye tagiriz.
Sendikamizca U¢ yil 6nce ¢alisan memnuniyeti ile ilgili bir panel yapilmustt.
Burada mobbing sorunu gérisilmusti”.
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(Saghik KS2): “Mobbing yasayan tyelerimize maddi ve manevi destek
veriyoruz. Onu rahatlamasi icin dinliyoruz. Bir takim telkinlerde
bulunuyoruz. Psikolojik destek almasini 6neriyoruz. Hukuk konusunda da
anlasmalt avukatlarimiz var. Bu stirecteki masraflart sendikamiz karsiliyor. Bu
ana kadar mobbing konusunda yasal yola bagvurulmads”.

(Saghik KS3): “Tek basina olmadigini hissetmesi icin destek veriyoruz.
Durumunu arastiriyoruz. Idare ile gérismeler yaptyoruz. Bu gérismelerden
yarar sagliyoruz. Cozemedigimiz durumlarda hukuki islem baslatiyoruz.
Hukuki destek verilerek mahkeme masraflati ve avukat tcretleri 6deniyor.
Psikolojik destek isteyen iyelerimize muayene olmalarini sagliyoruz. Bu
tyeletle isyeri disinda da sosyal hayat1 paylasmaya ¢alistyoruz”.

(Egitim KS1): “Magdur olan dyelerimiz i¢in genel merkezimizdeki
avukatlardan s6zIi ve yazili destek aliyoruz. Yidirn yapanlara karst
sendikamizin gliciinii hissettirmeye ¢alistyoruz. Sozli olarak uyariyoruz.
Karsilasacagt yasal durumlart hatirlatiyoruz. Bu tacizin  herkese afise
edilecegi, herkes tarafindan Ogrenilecegi konusunda hatirlatma yapiyoruz.
Boylece vaz gecirmeye ¢alistyoruz. Magdur olan lyemize moral vererek de
yardim ederiz”.

(Egitim KS2): “Uyelerimiz istediginde hukuksal destek veriyoruz. Amirleri
ile gidip gorigiyoruz. Bunlar okul midirleri, milli egitim mudird,
kaymakam veya vali olabiliyor. Bu gériismelerden bazen sonug alabiliyoruz.
Mobbinge ugrayan Uyemize atkandayiz seklinde manevi destek de
veriyoruz”.

(Egitim KS3): “Merkez ve bolge teskilatimizda mevcut 11 hukuk biromuz
ile bagvuran magdurlara hukuki destek veriliyor. Psikolojik destek de
gerekiyor ama bu destek hentiz verilmiyor”.

5. Yoneticisi oldugu sendika tarafindan, yildir1 eylemlerinin 6nlenmesi konusunda
ne tiir calismalarin yapildigina iliskin yanitlar:
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(Saglik KS1): “Biri bu zulme dur desin” konulu basin actklamasi yaptik.
Yildirma eylemlerinin isyerlerinde yasanmamast hakkindaki dustincemizi
kamuoyu ile paylastik”.

(Saghik KS2): “Genel merkezimiz Saglik Bakanhigi nezdinde girisimlerde
bulunuyor. Ozellikle yonetmelik ve genelgelerde Bakanligin calismalarina
sendika olarak midahil oluyoruz. Saghk calisanlarinin aleyhine olan
yonetmelik ve genelgeleri dava ederek engelliyoruz. Dislanan, ayrimciliga
matuz kalanlara esit davranilmast icin miicadele veriyoruz. Bu gibi durumlart
milletvekilleri ve vali ile gbriiserek 6nlemeye calistyoruz”.

(Saghik KS3): “Kazanilan dava ile ilgili tim sonuglart saglik calisanlart ile
paylastik. Bu sorunlatla ilgili dava acilabildigini anlatmaya calisiyoruz”.

(Egitim KS1): “Her ay ctkan aylik biltenlerimiz var. Bunlarla tyelerimize



isyerlerindeki Yildirma Eylemlerini Onlenmede Sendikalarin Rolii

OzIlik haklarini anlatiyoruz. Seminer ve konferans diizenlendi ama mobbing
konulu seminerimiz olmadr”.

(Egitim KS2): “Mobbingle ilgili bir plan programimiz yok. Belirgin bir
onlem alma durumumuz da yok. Ziyaretlerimiz sirasinda midir ve
yardimcilarina ¢aliganlar arasinda ayrimecilik yapmayin diyoruz ama bunlarin
cok etkili oldugunu disinmuyorum. Genel merkezimizin kitap ve brosiir
gibi mobbing hakkinda yayinlari mevcuttur. Bunlart tiyelerimiz igin okullara,
ogretmenler odasina ulagtirdik”.

(Egitim KS3): “Sendikamiz tarafindan su an yidirmay: 6nlemek amagh
herhangi bir ¢alisma yapilmiyor”.

Sonug

Arastirmaya katillan sendika yoneticilerinin timiiniin ilk soruya verdigi yanitlardan,
isyetlerinde yildirt uygulamalarinin olup olmadigi konusunda dogrudan yapilmis
herhangi bir aragtirma, anket vb. calismanin olmadigt anlagilmistir. Sadece
kendilerine yapilan bir sikayet bildirimi ya da aldiklart duyumlardan bilgiye
ulasimaktadir. Isyeri yildirisinin ne oldugu konusundaki bilgileri ise kendi
ifadelerine gore yetersizdir. Tim katiimcilar, bu olguyu tanimlarken literatirdeki
gibi (Davenport vd. 1999) “faciz”” ve “psikolojik taciy”’ kavramlarini kullanmigtir.
Sadece iki katilimet, isyerindeki yildirt eylemlerini tamimlarken “siiref/ili€” unsuruna
deginmistir. Bir katilimct ise “perzyodik olarak israrla yapilirsa” yildirma olacagi
konusunu vurgulamistir. Katiimeilar yildirmayi, yapilan eylemlerden yola ¢ikarak
tanimlamaya calismuslardir. Yildirma eylemlerinin  6rgiitlerdeki diger olumsuz
eylemlerden ayrilabilmesi igin literatiirdeki tanimlarda sistemli ve periyodik yapilan
eylemlerin 1srarla strdiiriilmesi yaninda hedef segilen kisiyi de olumsuz etkilemesi
gerektigi (Yicetiirk, 2005) hususu katiimeilarin tiimi tarafindan bilinmemektedir.

Sendika yoneticileri, isyetlerindeki yildir1 eylemlerinin hangi stratejilerle
yapildigi sorusuna farkll yanitlar vermistir. Saglitk hizmetlerindeki sendika
yoneticilerinin timi yldirinin “gorev yerinin dedistirilmesi” ile yapildigt konusunda hem
fikirdir. Katithmecilar, kisiyi isten uzaklastirmak amaciyla idari ceza verme, agigint
arama ve asagilama eylemleriyle de yildirma yapildigint belirtmektedir. Egitim
alanindaki sendika yoneticileri, daha cok Ogretmene “girevi olmayan islerin
yaptirilmas?’, “Gdrenci oniinde asagilanma’, kendini dedersiz hissettirme” gibi davranslart
vurgulamaktadir. Tum bu eylem bicimleri, literatir bulgulart ile de
dogrulanmaktadir (Namie ve Namie 2000; Leymann 1996 a). Burada dikkat ¢eken
6nemli bir konu ise yildirma eylem bigimi olarak sendikal baskilarin gésterilmesidir.
Saglik ve egitim alanindaki katilimcilarin dordd, calisanlarin sendikal baskilarla
karsilastigl, oy kaybetme korkusuyla kendi sendikalarina gecilmesi konusunda ¢esitli
zotlamalara maruz birakildigi; bazen de yoneticilere istenilen gbrev degisiklikleri ve
atamalari yapmalart icin baski uygulandigini ifade etmislerdir.
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Yildirma  davransglars, isyerlerindeki giic iliskilerinden etkilenmektedir.
Yoneticilerce yapilan yildirma eylemlerinin, astlara gére daha fazla olmasi bu
durumun agitk bir gostergesidir®. Sendikalar arasindaki tye kapma rekabet,
isyetlerinde glic gosterisine dontsmektedir. Yetkili sendika olabilmek ve bu
konumu stirdiirebilmek icin ¢alisanlara yildirma eylemleriyle baskt uygulanmaktadir.
Ne yazik ki daha fazla Uyeye sahip olmanin yolu, diger tyeleri tehdit ederek
korkutmaktan gectigi distinilmektedir. Yoneticilerin sendikalar arasinda taraf
tutmalart ve yapilan baskiart gérmezden gelmeleri, yildirt eylemlerine zemin
hazirlamakta ve isyeri zorbalarina cesaret vermektedir. Siyasi iradenin etkisine agtk
sendikaya tGye olunmamasi, bu eylemlerin hedefi olma olasiligini yiikseltmektedir.
Katiimcilar, sendika tyeligi ile yildirt eylemleri arasinda bu tir bir gl iliskisine
isaret etmektedir (Saghk KS2; Saglik KS3; Egitim KS1; Egitim KS2). Asli
fonksiyonu, calisma iligkilerinden kaynaklanan sorunlara ¢6zim aramak olan
sendikalarin, 6rgiitlerde gerceklestirdikleri yildirt eylemleriyle ¢alisma iliskileri daha
da bozulmaktadir. Yildiri eylemlerini 6nlemesi beklenen ve bu konuda anahtar rol
tstlenmesi gereken sendikalarin bunun tam tersine yildirt eylemlerinin sebebi olarak
gorilmesi sasirticidir.

Kimlerin daha fazla risk alttnda oldugu sorusu, kadin katiimecilar tarafindan,
“Oncelikle kadn ¢alisanlar’ olarak yanitlamistir. Literatlir bulgularinin da destekledigi
gibi (Workplace Bullying Institute, 2010, Salin, 2005; Zapf vd. 19906) egitim ve
saglik sektoriinde kadin calisanlarin yitksek olmasi, kadinlarin yildirma eylemleriyle
karsilasma olasihigint yukseltmektedir (Walters, 2005). Saglik hizmetlerindeki bir
erkek katilimct da hastane calisanlarinin ¢ogunun kadin oldugunu ve kolay hedef
olduklarini ifade etmigtir (Saglik KS1). Biri hari¢ katlimcilarin timi, sendikal
iliskilerin risk olusturdugu konusunda benzer diistincelere sahiptir. Katilimcilara
gore “siyasi iradenin héikim oldugn sendikada olmayanlar’, “siyasi iradenin talebine cevap
vermeyen yoneticiler” (Saglik KS2), “siyaseten mubalif olanlar” (Saglik KKS3) daha fazla risk
altindadir. Baska bir sendikaci ise iktidara yakin sendikadan kendi sendikasina gecen
Uyeleri, riskli grup olarak goérmektedir (Egitim KS1). Egitim alanindan bir
sendikaciya gbre, siyasi iktidarin karsisinda olmak her c¢alisan igin risk
olusturmaktadir. Bu katilimciya gére duygulari ve kisiligi zayif olanlar baskilara karst
koyamayacagi icin daha fazla risk alundadir (Egitim KS2). Iki katilimer,
digerlerinden farkli olarak sézlesmeli calisanlarin daimi kadroda calisanlara gore
yildirmaya ugrama riskini daha yitksek bulmaktadir (Egitim KS3; Saglik KS3). Bu
durum Avrupa Parlamentosu’nun raporuna gore de dogrulanmaktadir. Istihdamin
guvencesizligi ile yidirma eylemleri arasinda actk bir iliski vardir (European
Parliament Report, 2001). Kimlerin daha fazla risk tasidigi sorusuna verilen tim
yanitlar, yildirmanin literatirdeki nedenleriyle de ortiismektedir. Sendikalarin

5 Ingiltere’de Kamu Hizmetleri Calisanlart Sendikast (UNISON) tarafindan 1996 yilinda
yapilan aragtirmaya gore yildir1 eylemlerinin ylizde 83’0 yoneticilerce yapilmistir (Namie ve
Namie 2000:93).
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isyerlerinde yetkili olmaya calismalari, siyasi iktidar yaninda glic arayislari, yidirt
eylemlerini davet etmektedir.

Yildirt eylemleri, calisanlari ve isyerini nasil etkilemektedir? Bu soruya verilen
vanitlar gOstermistir ki aragtirmamiza katilan sendika sube bagkanlari, yildirma
eylemleriyle Orgiit verimliligi arasinda Onemli bir iliski oldugunun farkindadir.
Katilmeilarin timil yasanan olumsuz eylemlerin, is yerindeki barist ve huzuru
bozacagl, gerek saglik gerek egitim hizmetinin kalitesini ve Orgiitiin verimliligini
azaltacagl konusunda hemfikirdirler. Katitimcilar, yildirma eylemlerinin kisiyi nasil
etkiledigini cesitli yonleriyle actklamislardir. Bu siirecte ¢alisanlarin motivasyonunun
azalacagy, stres ve depresyon olusacagi, psikolojik ¢Okiintii, sosyal statll ve kariyer
kayb1 yasanacagint tim katithmecilar, dogrudan ve dolayli bicimde ifade etmistir. Bu
sonuglar da literatiirdeki bulgularla paraleldir (Davenport vd. 1999).

Sendika tarafindan, yildit1 eylemleriyle karsilasan tyelere hangi desteklerin
verildigine iliskin yanitlardan tim sendika sube yOnetimlerinin, dyelerine
gerektiginde hukuki destek verecegi anlagilmaktadir. Bu destekler, mahkeme
masraflart ve avukat temini gibi hususlari kapsamaktadir. Ug katilimci, hukuki yola
basvurmadan 6nce yonetimle goriisip, sorunu ¢ézmeye calistiklarint belirtmistir
(Saglik KS3; Egitim KS1; Egitim KS2). Diger yandan katlimcilar, yildirtya ugrayan
tyelerine manevi destek de verdiklerini agiklamustir. Bunu nasil yaptiklarina iliskin
sorumuz ise “omu rahatlamas: igin dinliyorn3?’ (Saglik KS2), “ligyeri disinda da kendisini
Yalniz birakmeyorug, bu dyemizle sosyal hayatr da paylasyorns” (Saglik KS3), “maddur
tiyemize moral veririz” (Bgitim KS1), “arkandayiz diyerek yalniz olmadigine hissettiriyorn?’
(Egitim KS2), biciminde yamitlanmustir. Psikolojik destek konusu t¢ katilimer
tarafindan belirtilmistir. “Psikolgjik destedin de gerektigi ama bugiine kadar biyle bir desteke
verilmedigi” (Egitim KS3), diger iki katihimet ise “psikolyjik destek dneriyornz” (Saglik
KS2), “liyemiz isterse psikolojik destee konusunda kendisini uzman bir bekime yonlendirmede
yardmmer olnyornz?” (Saglik KS3) seklinde yantlamislardir.

Sendika tarafindan, yildiri eylemlerinin 6nlenmesi konusunda ne tiir
calismalar yapilmaktadir sorusuna verilen yanitlardan, isyetrlerinde yasanan yildirt
eylemlerine iliskin olarak sendika subelerinin dogrudan herhangi bir ¢alismalarinin
olmadig1 anlasilmaktadir. Arastirmamiza katilan bir sendika, isyetlerindeki zulmiin
durdurulmast ve kamuoyunun bu soruna dikkatini ¢cekmek icin basin agiklamasi
yapmustir (Saglik KKS1). Diger bir sendika ise dislanan ve ayrimeciliga maruz kalanlara
milletvekilleri ve vali ile goriigerek destek aramaktadir (Saghik KS2). Birokratik
sorunlarin, nifuzlu kisilerin araciigt ile ¢6ziilmesi Tirkiye’de aligilmus  bir
tutumdur®. Ancak bu aracilik islevinin, yildirma eylemlerinin ¢6zimi icin de
kullanilmast  ilging oldugu kadar sendikalarin soruna ¢ozim lretmedeki
basarisizliklarinin  da  bir gOstergesi sayilabilir. Bir baska sendika, iyelerine

¢ Bu durumu Kazanci, yonetim halk iliskilerinde 6nemli bir sorun olarak gbérmektedit.
Aracihigt istenen kisi etkili ve sézii dinlenen kisi ise aracilik daha basarili olmaktadir. Aracilik
yapan en Onemli kesim siyasal nitelikli kisilerdir. Bunlarin basarisi, yonetim ile vatandas
arasindaki sorunlart ¢6zme becerisine baghdir. (Kazanct, 2011: 293).
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kazandiklart bir davayr duyurarak, yidirt eylemleri icin dava acilabilecegi bilgisini
vermistir (Saglik KS3). Bir egitim sendika subesi ise, isyerindeki yildirma eylemleri
hakkinda genel merkezleri tarafindan hazirlanan bir kitap ve brosiirii okullara
ulagtirmistir (Egitim KS2). Diger sendika subelerinin yildirmaytr 6nleme amagl
herhangi bir ¢calismalari bulunmamaktadir.

Aragtirmaya katilan sendika sube yoneticilerinin timu isyetlerindeki yildirma
olgusunun farkindadir ama bu konuda bilingli olduklarini séylemek giigtiir.

Tturkiye’de calisanlar sendikalara Giye olmaktan kacinmaktadir. Bunun sebebi
olarak “sendikal haklarin savunulmasina olan inangsizlik, sendika ve sendikact
kavramlarinin erozyona ugramast” (Lordoglu, 2004:92), “sendikalara glivensizlik,
hak ve cikarlarin korunmast konusunda sendikacilarin yetersizligi” (Urhan ve
Selamoglu, 2008:187-188) gosterilmektedir. Kuskusuz bdyle bir sonucun
olusmasinda, sendikalarca igyetlerinde uygulanan yildirt eylemlerinin de payt vardir.
Diger yandan sendikacilarin yetersizligi, yildir1 eylemlerini anlama ve fark etme
sorunu icin de gegerlidir. Sendikalarin Gye sayisini arttirma istekleri, bunun igin
tehdit ve baskt uygulanmast calisgma ortaminda korku atmosferi olusturmustur. Bu
tir yildirt uygulamalari, haklarin savunulacagina olan giiveni sarsmakla kalmamus,
haklarin ihlaline de yol a¢mustir. Bu yildirt eylemlerini sendika yetkilileri, sadece
diger sendika tyelerine karst degil ayn1 sendika tiyesi olan calisanlar da birbirlerine
karst uygulamustur.

Turkiye’de sendikalar, gelismis tilkelerdeki gibi isyerinde yidirt eylemlerini
engelleyen politikalarin olusturulmasint desteklemelidir. Sendikalar, kendi tyeleri
kadar diger sendika tyesi olan calisanlarin da hem fiziki hem de ruhsal yénden
saglikli bir isyerinde calisma hakkina sahip oldugunu 6ncelikle kabul etmelidir.
Isyerinin calisma kosullart bakimindan insan onuruna uygun bir ortam haline
gelmesi i¢in diger sendikalarla isbirligi yapmaktan kagindmamalidir. Bu isbirligi
sadece isci sendikalarini degil isveren sendikalarini da kapsamalidir. Hep birlikte
ortak etik ilkeler belitlenmeli; her sendika bu ilkeleri aynt bicimde uyelerine
duyurmalidir. Her iki tarafin da bulustugu ortak bir zemin olan toplu is
s6zlesmeleri, yildirt eylemlerinin énlenmesinde bir ara¢ olarak kullanidmalidsr.

Gorev yerinin anlamsiz olarak degistirilmesi, asagilanma gibi gbrece fark
edilebilen yildir1 eylemleri disinda kalan sinsi ve dolaylt yapilan yildir1 eylemleri
hakkinda bilgi edinilmelidir. Ornegin niteliginin disinda gérevlendirme, kurallarin
kisiye gbre keyfi degismesi, is dagitiminda adaletsizlik, astr1 is yikd ve asirt denetim
gibi uygulamalarin olup olmadigi sendikalarca arastirdmalidir. Sendikalar, yildirt
surecini tanima, duyathlik kazanma ve micadele etmek icin egitim programlarina
yer vermeli, bu konuda Universitelerle isbirligi yapmalidir. Yasal diizenlemelerin
hazirlik siirecinde etkin rol istlenmelidir.
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