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Oz: Bu calismanin amaci Srgiitlerde psikolojik yildirma (mobbing), ikinci olarak da cinsel taciz (sexual harassment)
konular ve aralarindaki bagntiy1 incelemektir. Psikolojik yildirma bir 6rgiit ¢alisanina ya da bir grup ¢alisana yonelik
olarak orgiit mensuplarinca kotii niyetli, diigmanca zaman iginde belli araliklarla tekrarlayan, hedef alinan ¢alisan veya
calisanlar1 yipratmak, morallerini bozmak maksadiyla ahlak ve etik dis1 yapilan davramiglardir. Calismada once
psikolojik yildirma kavramiin tanimi, nedenleri, psikolojik yildirma uygulayanlar ve kurbanlar ile bu alandaki teorik
geligmeler 6zetlenmekte sonra da cinsel taciz konusu mercek altina alinarak kavramin tanimi, cinsel taciz uygulamalari,
kurbanlarin nasil etkilendigi gibi konulari igermektedir. Psikolojik yildirma konusunda Leymann’in bu siirecin
ozellikleriyle ilgili alandaki ¢alisma bulgularina gore psikolojik yildirma uygulamasinin nedenleri, uygulayicinin ve
kurbanlarin kisilikleri, psikolojik 6zellikleri ele alinmis ve iilkemiz hukuk sisteminde bu konuyla ilgili diizenlemelere
deginilmis ve orgiitsel faktorler dikkate alinmistir. Ayrica tiim diinyadaki orgiitlerde de meydana gelen bu iki konuya
iliskin vakalarin bagntistyla ilgili hukuksal diizenlemeler, rgiitiin tepe yoneticileri ve drgiitlerin insan kaynaklar1 (IK)
boliimlerindeki uzmanlarin sorumluluklarini yerine getirememeleri, orgiit yapisi, kiiltiirii, iletisim kanallar1 gibi
faktorlerle agiklanmustir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Yildirma, Cinsel Taciz, Orgiitsel Catisma, Agresif Motivasyon.

Abstract: The aim of this study is to examine the subjects of mobbing in organizations, and secondly, sexual
harassment and the relationship between each other. Mobbing means unethical behaviors against an employee of an
organization or a group of employees, which are not based on a certain reason, logic, recurring maliciously, at regular
intervals over time, with the aim of wearing down and disrupting the targeted employee or employees. In the study,
firstly, the definition of the concept of mobbing, its causes, the practitioners and victims of mobbing and the theoretical
developments in this field are summarized, and then sexual harassment focused on, the definition of the concept and
applications, how the victims are affected. The study is handled by drawing attention to the connections between these
two current issues in the field of organizational behavior and with examples from national and international studies.
sexual harassment, which is undesirable but seen in many countries and organizations in Turkey. The characteristics of
Leymann's mobbing process, the reasons for the mobbing application according to the findings of the studies in the
relevant field, the psychological characteristics of the mobber and the victims were discussed. In addition, the legal
regulations related to the correlation of mobbing and sexual harassment cases that occur in organizations all over the
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world and the failure of the top managers of the organization and the experts in the human resources (HR) departments
of the organizations in both cases to fulfill their responsibilities are explained by factors such as organizational structure,
culture, communication channels.

Keywords: Mobbing, Sexual Harassment, Organizational Conflict, Aggressive Motivation.

GIRIS

Psikolojik yildirma (PY) orgiit calisanina ya da bir grup ¢alisana yonelik olarak tamamen kasitli,
onlar pasifize etmeyi amaclayan, kotli niyetli, diigmanca ve zaman iginde belli araliklarla
tekrarlayan ahlaksal degerlere uymayan, etik dist davramslar anlamindadir. Tiirkge literatiirde
baz1 akademisyenler tarafindan psikolojik taciz, psikolojik terdr ve is yeri zorbalig1 olarak ifade
edilmisse de bu ¢alismada mobbing terimi karsilig1 olarak psikolojik yildirma (PY) kullanilmistir.
PY olumsuz ve karsidaki kisiyi, yipratma amaclh davranislar, tehditler yoluyla hedef alinan

calisanm1 Otekilestirmek, onu giigsiiz ve caresiz birakmak seklinde orgiitlerde kendini
gostermektedir.

Bu terim ilk olarak Konrad Lorenz' in 1963 yilinda yayimlanan okullarda ve orduda yabanci
bireylere iliskin olarak kullamlan taniminin, is psikologu olan Leymann’in (1966) Ingilizce
cevirisinde yer almustir. Orgiit calisanin1 ya da bir grup calisanin kisiligini, itibarim, fiziksel ve
genelde psikolojik biitiinliigii etkileyen eylem ve jestleri iceren her tiirlii davranislardir (Pranji¢
vd., 2006). Bundan dolayidir ki olumsuz, diismanca, asagilayici davranislar 6rgiitte hedef alinan
kurbanin fizyolojik ve 6zellikle psikolojik sagliginin bozulmasina ve orgiit icinde verimsiz bir
calisana doniismesiyle sonuglanmaktadir. PY uygulamasinda hedef alinan ¢alisanin kendini ifade
ozgirliigiiniin kisitlanmasi, gereksiz gorev degisiklikleri, 5Gnemsememe gibi negatif davraniglarla
kendini gostermektedir. Kurban segilen ¢alisan 6rgiitteki konumu itibariyle gii¢c dengesizliginden
kendini savunmakta zorlanmaktadir. Tinaz’a (2006, s.8) gore is yasaminda belli ¢aliganlara
iistleri; ekip arkadaslar1 ve hatta astlari, aymi seviyedeki is arkadaslarinin sistematik olarak
uyguladiklart olumsuz, zaman zaman siddet i¢erebilen taciz edici davraniglardir. Bu baglamda
daha ¢ok ergenler arasinda goriilen ve fiziksel siddet ve hakaret iceren ‘bullying’ terimi
kullanilirken is diinyasindaki orgiitlerdeki genelde fiziksel siddet icermeyen fakat taciz edici
(harassment) ve etik olmayan davraniglar i¢in ‘mobbing’ teriminin benimsendigini belirtmek
gerekmektedir.

Caligmanin ikinci boliimii yine istenmeyen fakat pek ¢ok lilkede ve Tiirkiye’deki orgiitlerde de
goriilen cinsel taciz (sexual harassment) konusuna ayrilmistir. Cinsel taciz (CT) bir orgiit
calisaninin bir digerine cinsellikle ilgili beden diliyle sozlii, fiziksel veya dolayl olarak tacizde
bulunmasi ve bu davraniginda 1srarci olmasidir. Genellikle iist diizey ¢alisanlar astlarina karst
degisik sebeplerle tacizde bulunabilecegi gibi astlar arasinda da ayni olumsuz davraniglar ve
istenmeyen tekliflerde bulunuldugu bilinmektedir. PY uygulamalari cinsel taciz olayim
kapsamamakla birlikte baz1 durumlarda cinsel taciz (CT) ile birlesebilmektedir.

Bu ¢aligmanin amaci, psikolojik yildirma kavraminin ayrintilarina iligkin tiim siireci tekrarlamak
degil cinsel taciz konusuna da deginilerek ana hatlariyla bu iki olumsuz ve orgiitlerde nemli
sorunlar yaratan uygulama ve davranislarin taraflari, nedenleri ve 6zellikleri arasindaki iliski
izerinde durmaktir.

Teorik Cerceve

Mobbing olarak adlandirilan (PY) teriminin 6zii stratejik ya da insanlardaki duygusal baskilar ve
bunlarin tetikleyici sebeplerle disa vurulmasi da dahil olmak {izere her tiirlii saldirgan (agresif)
davraniglart icermektedir (Kim, 1976). Hannabus (1998) diger insanlara kars1 olumsuz etkisini
fark edemeyen veya kabul edemeyen, bunu anlamak istemeyen c¢alisanlarin saldirgan
davraniglarin1 PY olarak tanimlamistir. Tinaz’a (2006) gore ise PY is yasaminda belli galisanlara
uistleri, ekip arkadaslari, ayni is pozisyonundaki is arkadaslar1 veya astlarmin sistematik olarak
uyguladiklar1 olumsuz, zaman zaman diisiik seviyede siddet i¢erebilen taciz edici davraniglardir.
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Bu baglamda is diinyasinda fiziksel siddet igermeyen fakat taciz edici (harassment) diismanca ve
etik olmayan orgiit i¢i davraniglar i¢in ‘mobbing’ teriminin benimsendigini belirtmek gerekir.
Farkli bilim insanlar1 PY terimini oncelikle orgiitte bir ¢atisma ortamu yaratarak ¢alisanlarindan
birisinin ya da birkacinin sorumluluklarini onlardan almak, yaptiklari isleri 6nemsememek, onlar
kiigiik gérmek, bu kisi(leri) calisma ortamindan izole etmek ve onlara kars1 alayci, asagilayici bir
tavir takinmak gibi her tiirlii olumsuz davraniglarin biitiinii olarak ifade etmektedirler (Einarsen
Hoel, Zapf ve Cooper, 2003, 2011 Einarsen, Raknes, Matthiesen, 1994; Leymann, 1996; Zapf,
Knorz ve Kulla, 1996). Cok sayida akademisyene gore PY ile ilgili literatiiriin ortak noktast bu
etik dis1 saldirgan davranislarin kasitli, tekrarlanan bir strateji olmasi ve sosyal normlardan sapma
(social deviance) olarak nitelendirilmesidir.

Psikolojik yildirma siirecinin taraflarinin {i¢ aktorii vardir; bunlar, psikolojik yildirmay1
uygulayici (mobber); siiregte hedef alinan kisi, kurban (victim) ve ayni i ortaminda olmalart
nedeniyle bu durumu izleyenler (followers) olarak tanimlanmaktadir. Ancak her {i¢ grubun da
ayni1 orgiit iklimi i¢inde ¢aligtiklarin1 ve liderlik tarzi, iletisim kanallarinin etkinligi, 6rgiit kiiltiiri
ve yapisi gibi 6zelliklerin de etkisi unutulmamalidir.

Yahyagil ve Aktas (2010) PY ile ilgili ¢aligmalarinda Vartia-Vdéndnen’a atifla (2003) PY
uygulamasinin 5 6zelligi olarak asagidaki durumlari belirlemislerdir:

PY Uygulamasimin Ozellikleri

1. Sireklilik gosteren, negatif, diismanca ve belli araliklarla tekrarlanan davraniglar.

2. PY uygulayan ile kurban arasinda orgiitsel gii¢ esitsizligin mevcut olmasi.

3. Genelde iist pozisyonda caligan yoneticilerin astlarina ve takim arkadaslarinin kendi
aralarindan bir diger ¢alisana yonelik olmasi.

4. PY uygulayanin kendi etik dis1 davraniglarindan ve kurbanin bundan etkilenmesinden zevk
duymasi

5. Kurbanin o6rgiit mensuplariyla olan iletisiminin bozulmasina ve sorumlu oldugu isi
yapmasini engelleme ve benzeri negatif davranislar.

Leymann’a (1996) ait olan ve 4 asama olarak ifade ettigi PY siireci ise asagidaki gibi 6zetlenebilir.

1. Kritik Olay: Tiim siirecin baslangici genelde en az iki ¢alisan arasindaki ¢atigmadan sonra
olusmakta ve olayin tetikleyicisi durumundaki bu ilk asamada Leymann, bu baslangici
‘mobbing’ olarak nitelememekte (1996, s. 171) ve kisa siireli oldugunu belirtmektedir.

2. Belirli bir ¢aligana yonelik olan ve uzun bir siire i¢inde giderek belli bir ¢alisan1 hedef alan
konusma, davraniglar ve onu cezalandirmaya yonelik davraniglarin yogunlasmasi, bu
durum, ‘galisanin/kurbanin’ is ortaminda adeta damgalanmasidir.

3. Orgiit yonetiminin PY olayini fark ederek miidahalesi en ciddi asamadir. Burada genelde
orgiitsel faktorlerden daha ¢ok olay1 inceleyenlerin, kurbanin kisilik 6zelliklerini géz 6niine
alarak olaya Onyargiyla yaklasimlar1 ve bir sorumluluk almaktan kaginmalar1 olmaktadir.

4. Kurbam isten ¢ikarmak PY siirecinin sonu olmakta, sikdyetleri ise genelde inandirici
bulunmamakta ve travmatik durumunu inceleyen profesyoneller dahi PY uygulamasini
tetikleyen nedenler iizerinde fazla durmamaktadir.

Leymann tarafindan belirlenen bu siirecin asamalari yabanci (Khoo, 2010; Duffy, 2007) ve Tiirk
akademisyenler tarafindan (Gayir ve Ozgelik, 2021; Cesim, Sanli ve Akel, 2018) ilk asamast ikiye
ayirilarak, kritik olay ve saldirgan davraniglarin baglamasi seklinde agiklamislar ve PY siirecini 5
asamali olarak tanimlamiglardir.

Bu ¢ergevede PY uygulamasiyla ilgili temel faktorler yurt igindeki ve disindaki akademisyenlere
gbre benzer noktalarda birlesmislerdir (Tinaz, 2006; Gayir ve Ozgelik, 2021; Einarsen vd., 2011;
Baillien vd., 2009; Ozaralli ve Torun, 2007; Salin, 2003, 2005). Ayrica literatiirde siklikla
belirtilen ve PY uygulamasina yol a¢an nedenler arasinda 6nde gelen hususlar asagidaki gibi
siralanabilir:
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PY Uygulamasimin Nedenleri

1. Calisanlar arasinda giderek artan ¢catigma durumu

2. Calisanlarin ig gorevleri ve is yapma tarzlari agisindan ¢ikmaza girmeleri
3. Orgiit kiiltiiriiniin karakteristikleri ve takim ¢alismasindaki uyumsuzluk
4. Baz galisanlarin digerlerine diigmanca davranma aligkanligi

5. Is yiikiiniin adaletli dagitilmamasinin yarattig1 can sikintisi, monotonluk
6. Kurbanin sosyal iletisimini engellemek

7. Kurbani ¢aligma ortaminda yalniz birakmak, izole etmek

8. PY aktdriiniin, kendi davranigindan zevk duymasi, tatmin olmasi

9. Kurbani, is ortaminda giiliing diisiirmek, her firsatta kiigiimsemek
10.Kurbani davraniglarindan dolay1 suglu olarak hissettirmek.

Einersen, 2003, 2011; Asri, 2018; Karavardar, 2009 PY siirecinin baglamasi i¢in ilk olarak orgiitte
belli ¢aligsanlar arasinda bir gatisma durumunun olmasi, en az 6 ay boyunca her giin, haftada birkag
kez veya ayda birkac¢ kez olmasi yapilan arastirmalardan elde edilen 6nemli bir ampirik bulgu
olarak belirtmislerdir. Orgiit mensuplar1 arasindaki catisma durumu ¢ogunlukla calisanlari is
pozisyonlari geregi sahip olduklari gii¢ dengesizligi nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Bu dengesizlik
yatay, dikey veya stratejik olarak agiklanabilir. (Maran vd. 2018; Yahyagil ve Aktas, 2010).

Yatay pozisyon, PY uygulayanla, kurbanin aym statiide oldugu durumdur, ancak kurban farkli
nedenlerle, 6zellikle kisiligi agisindan kendisini daha alt pozisyonda algilayabilmektedir. Dikey
durumda ise PY aktorii kesinlikle kurbanin {istii durumundadir. Stratejik pozisyonda ise PY
uygulayicisinin amact kurbani kendine gore nedenlerle ki bunlar kurbanin kendisinden daha
yetenekli, beceri sahibi, c¢aliskan olmasi gibi uygulayicinin kurbandan hoslanmamasina neden
olmakta ve bundan dolay1 da PY aktorii kurbani drgiitten kovdurmayi amagliyor olabilmektedir
(Maran vd., 2018).

Ege (2010) tarafindan, orgiitlerde ¢alisanlar arasindaki gatismanin tespiti i¢in gelistirilen 7 ayri
parametre (s.234) de onemlidir. Buna gore orgiit i¢inde ¢alisanlar arasinda bir uzlasmazhigin,
anlagsmazligin catisma olarak kabuli i¢in asagidaki parametrelerin ne ol¢iide gecerli oldugunu
kontrol etmek gerekecektir.

1. Calisanlar arasindaki ¢atisma, taraflarin yaptiklari igle ilgili olmalidir.

2. (Siklik) Kurbana yonelik saldirgan davraniglar ayda birkag kez tekrarlanmis olmalidir.

3. (Siire) Kurbana yonelik diismanca davranislar en az 6 ay siirmiis olmalidir.

4. Saldirgan davraniglar Leymann tarafindan belirlenen en az iki kategoriye girmelidir.

5. Psikolojik yildirma uygulayan aktér ve kurban arasinda is pozisyonu dengesizligi
olmalidir, kurban daha diisiik (veya bu sekilde algiliyor olmasi) diizeydedir.

6. Psikolojik yildirma siireci en az Leymann tarafindan belirlenen ikinci asamaya gecmis
olmalidir.

7. Psikolojik yildirma siireci tutarh ve kotii amagh bir sekilde 6rgiit i¢inde agikga fark edilmis
olmalidir.

Psikolojik yildirma siirecini uygulayan orgiit ¢alisanlarinin kisilik 6zellikleri dikkat ¢ekici olup
su iic husus ilk olarak diigiiniilmelidir. Zapf ve Einarsen’e atifla Karavardar (2009) psikolojik
yildirma aktdrlerini 3 gruba ayirmis olup buna gore; “Birinci grup 6z saygilart tehdit altindaki
kisilerden, ikinci grup sosyal yeterlilikten yoksun olan kisilerden ve iiciincii grup da
mikropolitikal davramislar* sergileyerek psikolojik yildirma uygulayan kisilerden olusmaktadir.”
(s.21) denilmistir.

! Mikropolitik davranis: Kisinin, bir bagkasim belli sekilde davranmaya y6neltmesi.
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PY aktorlerinin kisilik 6zellikleri hakkinda yapilan ¢esitli caligmalar, literatiir incelemesine gore
(Karavardar, 2009; Maran, 2018); PY kurbanlarina gore daha az sayida ise de onde gelenler
asagidaki gibi 6zetlenebilir:

PY Aktorlerinin Temel Kisilik Ozellikleri

Kurbanin kendisine olan 6zgiivenini ve 6z-saygisin1 onemli 6l¢lide zedelemek isterler
Agresif motivasyona sahiptirler

Kendilerini hemen her bakimdan kurbandan stiin goriirler

Saldirgan davraniglarindan bir su¢luluk hissetmezler

Catigma siirecinin daha da olumsuz duruma doniigsmesi i¢in ¢aba harcarlar

Narsist egilimlidirler, her seyin dogrusunu kendilerinin bildigini varsaymaktadirlar.
Sadistik arzulara sahiptirler.

Duygusal zekalar diisiik seviyededir ve kendilerini kontrol etmekte yetersiz kalirlar.

. Kendi 6z-saygilarim korumak telaginda olmaktadirlar.

10 Orgiitiin isleyisinde olusan ¢ogu duruma tolerans gdstermezler.

©CoNoa~WNE

PY uygulayan aktdrlerin psikoloji disiplini agisindan 6nde gelen 6zelligi agresif (saldirganlik)
motivasyonlarinin yiiksek olmasidir. Gelisim psikologlari olan Figueredo ve Jacobs (2011)
Freud’un psiko-dinamik teorisinden hareketle ‘hidrolik enerji’ ve ‘stratejik motivasyon’
modelleri {izerinde durmuslar ve bu iki modelin ortak noktasinin motivasyonel enerjinin,
organizmanin i¢sel bir uyarimi oldugunu belirtmislerdir.

Bu konuda Klinik psikolog olan Harmon-Jones ve Schutter (2022) ise agresif motivasyon ve
bunun yol actig1 davranislarin bireyin i¢inde oldugu duruma bagli olarak farklilik gosterebildigini
belirtmektedirler. Bu tiir davraniglarin aragsal, yalniz diismanca bir amagla igsel bir diirtiiden
kaynaklanmaktan ¢ok, Onceden tasarlanmig saldirganlik ve reaktife karsi proaktif saldirganlik
seklinde kendini gosterdigini ifade etmisler; ayrica hidrolik modellerin normal bir bireyin
kendiliginden saldirgan "eyleme doniik enerji" deposu olusturdugunu da eklemislerdir. Bunun
nedenini de saldirgan davranista bulunan bireyin bu durumdan dolay1 bir risk tasimamasiyla
aciklamislardir.

Son olarak PY siirecinin magduru olan kurbanlarin durumuna gelinecek olursa bu ¢aligmada atifta
bulunulan aragtirmalar da dahil olmak tizere literatiirde pek ¢ok ortak saptama oldugu goriilmekte
ve bunlarin basinda da kurbanin agint bir strese siiriiklendigi, orgiitte yaptig1 ise ve gorevine
odaklanma zorlugu yasadigi, kendisinin is ortamindan izole edildigi diisiincesiyle psikolojik ve
fiziksel rahatsizliklar gelistirdigini vurgulamak gerekmektedir. Ayrica PY siirecinde kurbanin
genelde basarili, isini severek yapan bir kisi olmasi veya is yeri tarafindan yeni istihdam edilmesi
gibi hususlar da 6nem arz etmektedir. Buna ek olarak o6rgiit kiiltiirii ve ikliminin yapisi, liderlik
tarzinin otokratik olmasi, ¢alisanlar arasindaki iletisim kanallarinin sinirliligr gibi faktérlerin de
dikkate alinmasi gerekmektedir (Salin, 2003). Bu gergevede orgiit ¢alisanlarindan bazilarinin,
kendi aralarindan birisine PY uygulandigini anlamasina ragmen elestirel diisiinme becerilerinin
yeterli olmamasi nedeniyle PY aktoriiniin saldirgan ve diigmanca davraniglarii géremedikleri
gibi ¢ogunlukla da is yerinde bir bagka calisan icin kendilerini riskli bir durumda bulmaktan
cekinmekte ve olay hakkinda daha olumlu diisiinmeye ¢alismaktadirlar (Khoo, 2010).

Hukuksal Ac¢idan PY Siireci

Hukuksal agidan orgiit iginde gergekten bir psikolojik yildirma (mobbing) olmasinin saptanmasi
ve dolayisiyla magdurlarinin haklariin yargi 6niinde karara baglanmasi, PY uygulayan aktoriin
cezalandirilmast  konusu oldukga sorunludur. Isveg’teki intiharlarin %10-15°i psikolojik
yildirmaya baglidir (Palaz vd. 2008). isve¢’te intihar ederek hayatina son veren 154.000 kisinin
taciz magduru oldugu anlagilmistir. ABD’de 4 milyon kisi mobbing kurbanidir. Bazi iilkelerde ve
Tiirkiye’de taciz uyarilar i¢in 24 saat hizmet veren telefon hatlar1 kuruldugu diistiniilecek olursa
sorunun 6nemi de daha net ortaya ¢ikmaktadir.
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PY uygulamasina maruz kalanlarin oran1 2018 tarihi itibariyle en ¢ok Rusya (%37) ve Romanya
(%35), Tirkiye i¢in de (%24) olmustur. Aslinda diinya iilkelerinin istatistikleri de yapilan
arastirmalarin metodolojisi, orneklem gerceveleri gibi nedenlerle farklilik gostermekteyse de
Eurofound verileri giivenilirlik yoniinden 6nde gelmektedir. Buna gore Cek Cumhuriyeti (%20),
Fransa (%18), Danimarka (%21) ve Norveg (%19) olarak bulunmustur (Giaccone vd., 2015).

Bu alanda atilan ilk ciddi adimlara 6rnek olmasi bakimindan 1989'da Avrupa Komisyonu, orgiit
calisanlarinin giivenlikleri ve psikolojik agidan saglikli olmalar icin isletme yoneticilerinin
sorumlu olduklar1 ve bunun i¢in drgiitsel etik kodlar1 ve benzeri regiilasyonlar hazirlamalar i¢in
onlemler alinmasini zorunlu kilmistir. Bu ve benzer yasal sorumluluklar nedeniyle 1993 yilinda
Isvec, Almanya, Fransa, italya, Danimarka ve Hollanda dahil olmak iizere diger Avrupa iilkeleri
de yasal bir ¢erceve olusturmak amaciyla mevzuat diizenlemesi yapmislardir. Medyanin ve is¢i
sendkalarinin bu konuda oOnleyici gili¢ olarak kullanilmasi da 2000’li yillardan sonra &nem
kazanmustir (Einersen vd., 2011). Tiim bu yasal ve orgiit yoneticileri tarafindan hazirlanan idari
onlemler ilk olarak olumlu, yapici bir orgiit kiiltiirli ve ¢alisanlarin psikolojik iyi olma halini
giiclendirerek PY siire¢lerinin 6niine gegmek ve 6rgiit mensuplarindan bazilarinda gelisebilecek
catisma durumlar ve stresi engellemek amaci esas alinmistir.

Tiirkiye’de PY nedeniyle ilk dava 2006 yilinda, Ankara 8. is Mahkemesinde agilmistir. Yargitay
tarafindan PY bir su¢ olarak kabul edilmis ve davali manevi tazminata hiikmedilmistir (Bilge,
2016). Ulkemizde de saglik kurumlari, iiniversiteler basta olmak iizere egitim kurumlari ve
ozellikle gesitli sektorlerdeki kamu ve 6zel orgiitlerde de psikolojik yildirmaya ugrayanlarin agtigi
davalar birbirini izlemistir. Bu olumsuz durumlarin ciddi bir artis gostermesi sonucunda
mevzuatta diizenlenmeye gidilmis, “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi
Hakkindaki Bagbakanlik Genelgesi” 19.03.2011 tarihli ve 27879 sayili Resmi Gazete’de
yaymmlanarak yirirliige girmistir. Bu genelgeyle Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
biinyesinde Psikolojik Tacizle Miicadele Kurumu kurulmustur. Yine de 2022 Mart ay1 itibariyle
5237 Sayili Tiirk Ceza Kanunu’nda ayr1 bir “Mobbing Sugu” isminde bir su¢ ve kanuni tanimlama
olmadig1 belirtilmektedir (Ocal Hukuk, t.y.). Bunun diginda iilkemizde ¢alisanlara kolaylik
saglamak ve onlara yardimci olunmast agisindan bir Cagri Merkezi (Alo: 170) de mevcuttur.

Ancak, Tirk Ceza Kanunu’nun 86. Maddesi psikolojik yildirma nedeniyle orgiit yoneticilerine
ceza uygulayabilmektedir. Ulkemizde psikolojik yildirma ile ilgili olarak en énemli kanuni
diizenleme Tirkiye Cumhuriyeti (1982) Anayasasinin 49. Maddesidir. Buna gore “Devlet,
calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, ¢calisma hayatini geligtirmek icin ¢alisanlari ve igsizleri
korumak, ¢calismayr desteklemek, issizligi onlemeye elverigli ekonomik bir ortam yaratmak ve
calisma barigin saglamak igin gerekli tedbirleri alir.” (Sen, 2014; s. 147), hikkmiinii belirtmek
gerekmektedir.

Orgiitlerde Cinsel Taciz Sorunu

Caligmanin bu bolimiinde psikolojik yildirma konusuyla iligkisi yoniinden ancak, tek basina da
¢ok 6nemli bir sorun olan, ig diinyasinda hemen her iilkede ve Tiirkiye’de de goriilen, yasal olarak
ceza gerektiren cinsel taciz konusu iizerinde durulmustur. Konu, ana hatlartyla ilgili tanimlar, bu
olumsuz ve etik dis1 olaya yol acan temel faktorler ana hatlariyla incelenecektir.

Cinsel taciz (CT) (sexual harassment) terimi Amerikan Equal Employment Opportunity
Commission (EEOC) adl1 bir federal kurulus tarafindan ‘istenmeyen, hos karsilanmayan teklif’
olarak tanmimlanmakla birlikte is diinyas1 agisindan kokii Latince’den gelen “Quid pro quo
harassment” (bir iyilige kars1, baska bir iyilik) (riisvet) terimini ifade etmek 6nem arz etmektedir.
Bu terim &rgiit i¢inde bir ¢aligana cinsellik iceren bir istegi kabul etmesi amaciyla yapilan teklif
anlamindadir.

Bu durumdaki, ‘hos karsilanmayan/ istenmeyen davranis’ teriminden kasit ‘istemeksizin yapilan
bir davramig’ degildir, bazi durumlarda bir igletme ¢alisani bir bagka ¢alisanin istem dis1 fakat
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cinsellik igermeyen olumsuz bir davranigin tolere edebilir. Ancak CT terimi psikoloji agisindan
kesinlikle cinsellige dayali olumsuz, hos karsilanmayan rahatsizlik veren bir davranis bi¢imi
olarak tanimlanmaktadir. Bundan dolayidir ki bunun cinsel ayrimcilik terimiyle de
karistirtlmamasi gerekmektedir.

CT davraniglarinin  gorildiigi bir oOrgiit, literatiirde ‘diismanca ¢alisma ortami’ olarak
etiketlenmekte ve belli orgiit mensuplarimin ki bu kisiler tepe yoneticiler, liderler, boliim
yetkilileri ile her kademeden uzmanlar da olabilmekte (Maran, 2018; Leymann, 1966) ve cinsellik
iceren eylemler bir ¢alisana yonelik olumsuz davraniglar istiSmara agik isteklerden olugmaktadir.
Siklikla tekrar edilen bu davranislar gesitli lilkelerde de goriildiigii izere viicut dili, sozle ifade ve
fiziksel eylemler olup 6rnek olarak asagidakiler siralanabilir: (Toker, 216; Kamberi ve Gollopeni,
2015; BM, t.y.)

Istenilmeyen bakis ve jestler

Istenilmeyen sekilde dokunma, ¢imdikleme, kisinin iistiine egilme
Istenilmeyen telefonlar, e-postalar, mesajlar

Kisiye cinsel fantezileri hakkinda soru sormak

Cinsel hayatin1 sorgulamak

Kisinin yaninda baskalarina cinsel igerikli fikralar anlatmak

Her firsatta ¢aligma saati sonrasinda bulugma teklifleri

Orgiit calisanlar1 arasinda cinsel taciz konusu, psikolojik yildirma siirecinde oldugu gibi hemen
anlasilacak bir olay degildir. Genellikle kadin ¢aligsanlar, PY uygulamasinda oldugu gibi erkeklere
gore daha siklikla tacize ugramakta (Salin, 2005; Oktay, 2012) bununla birlikte kadinlarin tacizine
ugrayan erkeklerin oldugu da bilinmektedir. Herhangi bir istenmeyen vakanin CT olup olmadigi
kavramin kriterlerine gore dikkatle degerlendirilmelidir. Bundan dolayidir ki, CT siirecinde
onemli olan belli araliklarla cinsellikle ilgili ima, s6z ve benzeri yontemler kullanan kisinin ayni
calisan olmasi ve hedef alinan bireyin de ayni ortamda bulunmasidir.

Orgiitler agisindan tipki PY durumunda oldugu gibi bir CT vakasinin gergekten bir taciz igerip
icermediginin belirlenmesi, oncelikle hedef secilen bireyin kendisine bu davranisi yonelten diger
calisanla olan iligkisi, i ortamu, taciz edilenin kisilik 6zellikleri ve diger orgiitsel faktorlere gore
durumun nasil algilandigiyla iligkilidir. Bu konuda yapilan ¢esitli ¢aligmalara dayanarak Toker
(2016) su hususlarin 6n planda oldugunu belirlemistir:

“Tacizin tiirii, siddeti ve sikligi, taciz eden ile taciz edilen arasindaki statii fark,
degerlendiricinin cinsiyeti, degerlendiricinin tutum ve kisisel ozellikleri, cinsel taciz
ve romantik iligkisi beklentisi.” (5.5)

CT algisina iliskin faktorlerle birlikte tacize ugrayan ¢alisanin is ortaminda ¢alisma
arkadaglarindan utanmasi, bu konuda konusmak istememesi kurbanin strese girmesiyle
sonuglanmaktadir. CT siireci orgiit faaliyetleri sirasinda siireklilik gosterdiginden belli bir zaman
sonra bu konu orgiitte herkes tarafindan bilinen bir duruma doniismekte, tacize ugrayan ¢alisan
bu defa da isten g¢ikarilma endisesi tasimaya baslamaktadir. Bunun bir sonucu olarak da PY
stirecindeki kurbanlar gibi tacize ugrayanlarin siklikla bas ve mide agrilarindan sikayete
baslamasi, kendilerini stresli hissetmeleri, ¢aligma verimlerinin diismesi kisa siirede diger
calisanlarla da iletisiminin bozulmasina yol agmaktadir. Bu psikolojik ve fiziksel rahatsizliklarla
birlikte CT uygulamasinin yarattigi olumsuzluk sadece taciz edilen kurbanla sinirli kalmamakta,
orgiitiin isleyisinde ve ¢alisanlar arasindaki rahatsizliklarla da kendini gdstermekte ve oOrgiitiin
genel isleyisini de olumsuz etkilemektedir.

Orgiitler igin kesinlikle istenilmeyen ancak hemen her toplumda rastlanilan PY veya CT
uygulamalar1 sosyal yasamin saglikli olabilmesi i¢in konuyla ilgili yasal mevzuatin her tilkede
ayrintili olarak hazirlamasi ve uygulamasini gerektirmektedir. Bu alanda bilinen en ¢ok vakanin
rastlandigi Amerika’da dahi gesitli yasal diizlenmelere karsin PY ve CT vakalarinin Oniiniin
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alindigim séylemek zordur. Bunun i¢in yasal diizenlemelerin olmasi bir gereklilik ise de sorunun
¢Oziimii biiyiik ol¢lide drgiit yoneticileri, 6rgiit yapis1 ve orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleriyle ilgilidir.
Bir diger 6nemli husus da bireylerin ¢evresindeki insanlara zarar vermeyecek sekilde saglikli bir
sosyalizasyon siireclerinden ge¢cmeleri oldugunu da belirtmek gerekir.

Ulkemizde 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu (TCK)’nun 105. maddesi cinsel taciz konusuyla ilgili
olup herhangi bir bireyin cinsel agidan tacizi bir sug teskil etmektedir. TCK’nda ilgili madde
gerekcelerinde cinsel taciz, ¢alisanlarin is pozisyonlar: arasindaki farklilik ve kurum igi
iligkilerden dolay1 bir calisanin yetkisini kullanarak diger bir ¢alisani cinsellik iceren bir
davranisla tacizi sug olarak belirlenmistir (Bas, 2016). Aym paralelde mevcut Is Kanunu’nun 24-
2/b maddesine gdre; isveren, is¢inin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak
sekilde sozler sdyler, davraniglarda bulunursa veya isgiye cinsel tacizde bulundugu takdirde isci
sozlesmesini fesih yetkisine sahiptir.

SONUC ve ONERILER

Hicbir durumda istenmemekle birlikte isletmelerin IK departmanlarinin 6rgiit calisanlarinin
faaliyetlerini ve genel isleyisi siirekli izleyerek, calisanlarin orgiite giiven, is tatmini, Orgiite
bagliliklari, iletisim mekanizmalarini arastirmalar yaparak ve cesitli yontemlerle denetlemeli;
ayrica ise yeni alinanlar ve mevcut calisanlarin ihtiyag ve sikayetleri dikkatle kaydedilmelidir.
Glinlimiiziin siddetli rekabet kosullar1 is diinyasinda faaliyet gosteren orgiitler arasinda oldugu
gibi orgiit mensuplari arasinda da kendisini gostermektedir. Bunun i¢in sorun yaratabilecek 6rgiit
ici rekabet ve catisma durumlarinin tepe yéneticileri ve IK yetkilileri tarafindan her zaman
izlenmesi dogru olacaktir.

Yasanabilecek bir psikolojik yildirma durumu veya cinsel taciz sikdyeti yapildiginda IK
departmaninin 6ncelikle calisana odaklanmasi ve hizla bir inceleme yapmasi uygun olacaktir.
Béyle bir inceleme veya gozlem, diger ¢alisanlarin IK departmanina olan giivenini artirabilir ve
calisanlarin taciz veya misilleme korkusu olmadan ig aktivitelerini siirdiirmelerinde yardimci olur.
Ancak PY ve CT konusunun asil sorumlulugu isletmenin tepe yoneticilerine ait oldugunu (Salin,
2005) tekrarlamak uygun olacaktir. Bu da yapici, caligsanlara belli bir serbesti getiren, orgiit
kiiltiiriiniin temeli olan bireysel ve orgiitsel degerlerin her bir Orgiit calisgan1 tarafindan
benimsenmesiyle ilgilidir. Orgiitte hakkaniyet ve giiven duygusu olusturulabildigi takdirde
calisanlarin da moral yonden iglerine ve calistiklar1 kuruma bagliliklar1 artacaktir. Bu amagla
diizenli olarak veya ihtiya¢ halinde egitim programlarinin diizenlenmesi ve ¢alisanlarin
bilgilendirilmesi PY ve CT gibi ¢ok sorunlu durumlarin engellemesinde gerekli dnlemler arasinda
yer almasi gerekmektedir (Karavardar, 2009).

Yapilacak 6nemli bir diger is de 6rgiit yoneticilerinin PY ve CT konulariyla ilgili agik, anlagilir
bir politika saptayarak igyerine ait yazili bir etik kod gelistirmeleridir (Yesiltag, 2005). Bununla
beraber 6nemli olan oOrgiitiin calisanlar arasinda esitlik ilkesiyle bu etik kodlar1 uygulayacagi
mesaj1 biitiin calisanlara duyurulmalidir. fkinci olarak érgiit icinde PY ya da CT konusunda bir
duyum alindiginda veya bir sikayette bulunuldugu zaman IK departmani yetkilileri konunun
takipcisi olmal1 ve bu durumun diger ¢alisanlar tarafindan fark edilmesi saglanmalidir.

Tiirkiye’de bu konuda yapilan arastirmalar kisith olmakla birlikte farkli arastirmalara da
bakildiginda is yasamindaki kadinlarin %50’den fazla bir kisminin sézel ya da fiziksel siddete
ugradigi anlagilmaktadir. Cinsel taciz konusunda ise yol gésterici ¢aligmalar ¢ok az olup bu
konuda Aydemir’in (2019) tutum arastirmasi dikkat ¢ekici sonuglar vermistir. Yazara goére
ilkemizdeki arastirmalarda kullanilan negatif davramis Olgeklerindeki anket sorularinin
katilimcilar tarafindan tam olarak anlasilamamasi ihtimali de dikkate alinmalidir. Bu bakimdan
orgiitlerde yapilacak caligmalarin dogru bir saptama yapabilmesi i¢in nitel ¢caligmalara agirlik
verilmesi Onerilebilir.
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Konunun daha ayrintili ve ¢ok yonlii incelenmesi bakimindan ileride PY ve CT konulu akademik
arastirmalarin orgiitsel davranig uzmanlari, psikologlar ve sosyologlarla ortaklasa yapilabilmesi
bu karmasik iki konunun daha iyi anlasilmasi i¢in mutlaka yararli olacaktir. Bu tiir ortak
aragtirmalarda, orgiit calisanlarindan beklenen davramislar, orgiit i¢i ¢atigmaya yol agabilecek
sosyal normlardan sapma gosteren olumsuz tutum ve davranislarla bu calismada deginilen
saldirgan (agresif) motivasyonun niteligi lizerinde durulmasi aydinlatici olacaktir.
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