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DERLEME 

KORONAVĠRÜS PANDEMĠSĠ: 

SAĞLIK ÇALIġANLARININ KÜRESEL MOBBĠNGĠ 

 

Osman AYYILDIZ 

ÖZ 

Mobbing kavramı son yıllarda oldukça popüler olarak gündemde yerini 

almıştır. Zaman içerisinde sağlık çalışanları arasında da yoğun, kavram 

çerçevesinin dışına da çıkarak fazlaca kullanılan terimin hızla dejenere edilme 

eğilimine girdiği görülmektedir. Son dönemde yaşanan küresel coronavirüs 

pandemisi ile sağlık personelinin yaşadığı psikolojik travma, mobbing benzeri 

bir baskı oluşturmaktadır. Yazıda coronavirüsün sağlık personelinin 

psikolojisinde meydana getirdiği baskının bir „küresel mobbing‟ olarak 

değerlendirmesinin mümkün olup olmadığı konusu irdelenmekte, sağlık 

çalışanlarında Travma Sonrası Stres Bozukluğu oluşumu konusuna dikkat 

çekilmektedir. 

Anahtar kelimeler: Mobbing, koronavirüs, travma sonrası stres 

bozukluğu, pandemi. 
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GĠRĠġ 

ÇalıĢma hayatındaki insanlara yönelik kötü muamele, taciz, Ģiddet, 

aĢağılama gibi eylemleri tanımlayan mobbing kavramının yaklaĢık yarım 

yüzyıllık bir geçmiĢi bulunmaktadır. Mobbing kelimesinin ilk kullanımı ilk 

kez 1963 yılında Avusturyalı davranıĢ bilimci Konrad Lorenz‟e aittir. Lorenz 

bu kavramı hayvanların savunma mekanizmaları ile ilgili araĢtırmaları 

esnasında kullanmıĢtır. Tanımın geniĢletilerek insan davranıĢlarını içine 

alan kullanımı ise 1969 yılında Ġsveçli bilim insanı Peter Paul Heinemann 

tarafından yapılmıĢtır (1). Mobbing‟in bugünkü anlamda iĢ yaĢamını 

kapsayacak Ģekilde kullanımını Almanya‟dan göç eden Ġsveçli bilim insanı 

Heinz Leymann literatüre sokmuĢtur (2). Ġlk araĢtırmalarını 1970‟li yılların 

sonlarında gerçekleĢtiren Leymann, mobbing terimini “iş yaşamında düzenli, 

tekrar eden ve kasıtlı olan, çalışanın onurunu zedeleyici bir psikolojik terör 

davranışı” olarak tanımlamaktadır (3). Batı dillerindeki “terror” kelimesinin 

“horror”, Türkçede bu anlamda eskiden kullanılan “tedhiĢ” kelimesinin de 

“dehĢet” kelimesinden köken aldığı dikkate alınırsa mobbing maruziyetinin 

de kiĢide yoğun bir korku ve kaygı unsuru olduğu açıktır. 

2000‟li yılların baĢında ülkemiz gündemine giren mobbing kavramı, 

öncelikle akademik çevrelerde konuĢulup tartıĢılırken sonraki yıllarda 

çalıĢanların gündemine girmiĢtir. Ankara 8. ĠĢ Mahkemesi‟nin 20/12/2006 

tarihli, 2006/19 E. ve 2006/625 K. sayılı kararı ile mobbing kelimesi ilk kez 

Türk hukuk literatürüne de girmiĢtir. Kararda “mobbing kavramı iĢyerinde 

bireylere üstleri, eĢit düzeyde çalıĢanlar ya da astları tarafından sistematik 

biçimde uygulanan her tür kötü muamele, tehdit, Ģiddet, aĢağılama vb. 

davranıĢları içermektedir” ifadeleri yer almıĢtır (4). 

Emsal niteliğindeki bu karar akabinde gündemde yerini alan mobbing 

kavramı 2011 yılında BaĢbakanlık Genelgesine de konu olmuĢtur (5). 

Ġlerleyen yıllarda, her popüler kavramın baĢına gelen, “mobbing” kavramının 

da baĢına gelmiĢ ve olur olmaz kullanılmaya, her konunun içine sokulmaya 
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ve herkes tarafından mobbing maruziyeti iddiaları yaĢanmaya baĢlamıĢtır. 

Yani mobbing de „tüketilen terminoloji‟ (6) kaderini yaĢayan onlarca kelime 

arasına girerek erozyon yaĢamaya baĢlamıĢtır. Yakın tarihteki örnekler olan 

(hatalı telaffuzuyla) “deprasyon”, her haĢarı çocuğa yakıĢtırılan 

“hiperaktivite” ve benzeri birçok örneğinde olduğu gibi, amiri ya da iĢ 

arkadaĢlarıyla sorun yaĢayan her çalıĢan “mobbing”e uğradığını iddia 

etmeye, Ģikâyet dilekçeleri ve CĠMER baĢvuruları havada uçuĢmaya 

baĢlamıĢtır. 

Mobbing kavramının sulandırılmasından dolayı akademik ve iĢ hayatı 

bağlamında rahatsızlık vermeye baĢladığı bir süreçte gerçek mobbing minicik 

bir virüsten gelmiĢtir! Türk Dil Kurumunun önerdiği mobbing karĢılığı 

“bezdiri” kelimesine mütenasip olarak tüm sağlık personelini canından 

bezdiren bir korku ve endiĢeye maruz kalınmıĢtır. 

Mobbing‟e maruz kalan kiĢinin yaĢadığı stress, endiĢe, çaresizlik ve 

depresyon gibi bulgular, benzer Ģekilde Coronavirüs pandemisinde hizmet 

veren sağlık çalıĢanlarında da görülmektedir. Bu açıdan bakıldığında belki 

sebepleri ve amaçları noktasında değilse de sonuçları ve hissettirdikleri 

açısından çok fazla benzerlik olduğunu söylemek olasıdır. 

1. Coronavirüs Pandemisi Sağlık ÇalıĢanı ĠliĢkisi 

Yukarıda da değinildiği gibi, mobbing tanımında “bireylere üstleri, eĢit 

düzeyde çalıĢanlar ya da astları tarafından psikolojik taciz uygulanması” 

ifadesi yer alır. Düz mantıkla bakıldığında Coronavirüs sağlık çalıĢanının 

astı, üstü ya da eĢit düzey iĢ arkadaĢı değildir. Ancak daha holistik 

baktığımızda tüm benzer mikroorganizmaların (davetsiz misafirler de olsalar) 

çalıĢtığımız iĢyerinin birer üyesi olduklarını söylemek mümkündür. 

Salgın döneminde yaĢananlar ve hissettikleri endiĢe açısından 

bakıldığında, sağlık çalıĢanlarının yaĢadığı stresin en majör mobbing 

olgularının da ötesinde bir travma olduğu su götürmez bir gerçektir. ġimdiye 

kadar, Covid-19 tanısı konan veya teĢhis edilenlerin ve onları tedavi eden 
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sağlık personelinin ruh sağlığı sorunları ve psikiyatrik morbiditesi hakkında 

epidemiyolojik veriler mevcut değildir; bu nedenle salgın sırasındaki 

zorluklara en iyi nasıl cevap verileceği bilinmemektedir. Ancak 2003 SARS 

salgını sırasında özellikle Çin‟de yaĢananlar, mevcut durum için fikir verici 

ve sağlık çalıĢanlarına psikiyatrik destek sağlama konusunda yardımcı 

olabilir. Çin‟de yapılan çalıĢmalarda SARS salgını erken evresinde, kalıcı 

depresyon, anksiyete, panik atak, psikomotor heyecan, psikotik semptomlar, 

deliryum ve hatta intihar gibi bir dizi psikiyatrik morbidite bildirilmiĢtir (7). 

2003 yılında Hong Kong'da SARS salgını patladığında toplam 1.755 kiĢi 

enfekte olmuĢ ve 299 kiĢi ölmüĢtür. Enfekte olanların 386'sı (%22), sağlık 

çalıĢanlarıdır (8). Hawryluck ve arkadaĢları tarafından yapılan bir çalıĢmada, 

bu dönemde karantinaya alınanlar arasında Travma Sonrası Stres 

Bozukluğu (TSSB) belirtileri %28,9 ve depresyon belirtileri %31,2 oranında 

gözlenmiĢtir (9). Wu ve arkadaĢlarının 25‟i sağlık çalıĢanı olan 476 SARS 

mağduru arasında yaptığı çalıĢmada ortaya çıkan bulgular, duygusal destek 

için kaynakların seferber edilmesinin SARS mağdurlarının direncini 

artırabileceğini göstermektedir. Sağlık çalıĢanı olan, SARS hastası veya 

psikiyatrik konsültasyon öyküsü olan birini tanıyan SARS mağdurlarının 

psikolojik sıkıntı riski daha yüksektir ve erken evrede yoğun psikolojik 

destek verilmesi gerekli görülmektedir (10). 

2003 SARS salgınında yaĢananlara benzer Ģekilde Covid-19 pandemisi 

sürecinde testi doğrulanmıĢ veya Ģüpheli pnömoni vakalarına tedavi hizmeti 

veren sağlık çalıĢanlarının hem yüksek enfeksiyon riskine hem de ruhsal 

sağlık sorunlarına karĢı savunmasız oldukları gözlenmiĢtir (11). Bu 

savunmasız ve çaresizlik duygusuna ilaveten kendilerine bulaĢ korkusuna 

ek olarak virüsü ailelerine, arkadaĢlarına veya meslektaĢlarına yayma 

korkusu yaĢamaktadırlar (12). Bu endiĢenin doğal sonucu olarak sağlık 

çalıĢanları hem pandemi sebebiyle yoğun bir fiziksel çalıĢmaya, hem de en az 

fiziksel yoğunluk kadar yorucu psikolojik travmaya maruz kalmaktadır (13). 

Bu konu tıbbi çalıĢanların ruh sağlığını korumak, salgının önlenmesi ve 

uzun vadede kiĢisel ruh sağlıkları için önemlidir. Bu durumu tespit eden Çin 
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Hükümeti bu konuda yayınladığı rehberin (14) ardından baĢka eyaletlerden 

1.230 sağlık çalıĢanını destek için bölgeye göndermiĢtir. 

 

2. Sağlık ÇalıĢanlarının YaĢadığı EndiĢenin Dramatik Neticesi 

Olarak Travma Sonrası Stres Bozukluğu 

TSSB, Ģok edici, korkutucu veya tehlikeli bir olay yaĢayan bazı 

insanlarda geliĢen bir bozukluktur (15). Travmatik olayların ruhsal 

etkilerinin incelenmesi ve tanımlanması tarihte Truva savaĢına kadar 

gitmektedir. 19. yüzyılda savaĢan askerlerdeki fiziksel ve ruhsal tükenmeyi 

tanımlamak için kullanılan “asker kalbi” terimi ile literatürde yer almaya 

baĢlamıĢ, Ġkinci Dünya SavaĢı sonrası “Büyük Stres Reaksiyonu (Gross 

Stress Reaction)” olarak adlandırılmıĢ ve 1952‟de DSM-I‟de yer almıĢtır. 

Özellikle Vietnam savaĢı sonrasında gündemim üst sıralarına oturarak 

1980‟de Travma Sonrası Stres Bozukluğu ismiyle DSM-III‟de anksiyete 

bozuklukları içinde tasnife girmiĢtir  (16). SavaĢ gazileri dıĢında travma 

kurbanları, afete ya da bireysel fiziksel saldırıya maruz kalanlar üzerinde 

yapılan çalıĢmalar sonucunda TSSB öyküsü prevalansı toplam 

popülasyonda yüzde 1, fiziksel saldırıya maruz kalan sivillerde ve 

yaralanmamıĢ Vietnam gazilerinde yüzde 20 ve Vietnam'da yaralanan 

gazilerde yüzde 20 olarak tespit edilmiĢtir (17). 

SavaĢan, yanlarındaki arkadaĢlarının ölümünü gören ve benzer 

dehĢetengiz tablolara Ģahit olan bir askerin yaĢadığı travmayı ve stresi 

tahmin edebilmek zor değildir. Sağlık çalıĢanları söz konusu olduğunda ise 

bu denli somut manzaralar olmaksızın, üstelik sükunetini muhafaza etme 

mecburiyeti içinde çalıĢılan bir ortamda aslında en az onlar kadar 

dehĢetengiz öykülerin yaĢandığı göz ardı edilmemelidir. Özellikle olağanüstü 

durumlar ve güncel örneğimizde olduğu gibi pandemiler söz konusu 

olduğunda sağlık çalıĢanı açısından tablo savaĢ ortamı psikolojisinden pek 

de aĢağı kalmamaktadır. Maalesef bu konudaki çalıĢmalar oldukça azdır. 

Üstelik sağlık personeli için Walter Cannon‟un 1929‟da formüle ettiği 
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mottosundaki “savaĢ ya da kaç! (fight or flight)” gibi iki seçenek yoktur ve 

kaçması / kaçınması mümkün değildir (18).  

Sağlık çalıĢanlarının meslekî ve vicdanî sorumlulukları ile yaĢadıkları 

korku arasındaki sıkıĢmıĢlık duygusunun çok daha travmatik olduğu 

açıktır. Maalesef itfaiyecilerle ilgili TSSB çalıĢmaları bile olmasına rağmen 

pandemi ve benzer afetler sonrasında sağlık çalıĢanları arasındaki TSSB 

prevalansı ile ilgili akademik çalıĢmalar çok azdır. Wu ve arkadaĢlarının 

2003 SARS pandemisinde Pekin‟deki bir hastane çalıĢanları arasında yaptığı 

çalıĢma günümüzdeki Covid-19 salgınına ıĢık tutması açısından çok 

kıymetlidir (19). 549 sağlık çalıĢanını kapsayan araĢtırmada, ankete 

katılanların yaklaĢık %10‟unda TSSB semptomları geliĢtiği tespit edilmiĢtir. 

SARS klinikleri gibi karantinaya alınan ya da yüksek riskli yerlerde 

çalıĢanlarda semptomlara rastlanması, bu maruziyeti olmayanlara göre 2 ilâ 

3 kat daha fazladır. 

3. TSSB’den Korunmada Fedakârlık ve Görev ġuurunun Etkisi 

Folkman, stresle mücadele konusunda geleneksel yaklaĢımdaki “sıkıntı 

(distress)” kavramı yerine olumlu psikolojik durumu merkeze almayı önermiĢ 

ve bununla ilgili beĢ faktör saymıĢtır (20). 

1) KiĢilik (personality) 

2) Heyecanı düzenlemek (affect regulation) 

3) BaĢa çıkma (coping) 

4) Benlik savunması (ego defenses) 

5) BaĢa çıkmaya yardımcı olacak koruyucu faktör ve kaynakların aktive 

edilmesi. 

Bu faktörlere bakıldığında, sağlık personelinin pandemi ortamında 

stresle mücadele edebilmesi için desteklenmesinin, kiĢilik gibi değiĢtirilemez 

faktörler dıĢında, kiĢisel koruyucu ekipman ve fiziki koĢullardaki iyileĢmeleri 

sağlamaya yönelik faktörlerle desteklenmesinin önemi açıktır. Ġlaveten öfke 
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kontrolü, kriz yönetme, psikolojik direncini yüksek tutma gibi konularda 

eğitim verilmesi de çok faydalı olacaktır. 

Agaibi‟nin “Travma, TSSB ve Dayanıklılık” makalesinde dikkat çeken bir 

baĢka unsura da özellikle değinmekte fayda vardır (21). Toplumsal fedakârlık 

duygusu (altruism) yoğun olan, diğerkâm (özgeci) karaktere sahip ve 

yardımseverlik ruhu ön planda olan kiĢilerde TSSB oranının daha düĢük 

olduğu tespit edilmiĢtir.  Egoist karakterli bireyler olağan dıĢı koĢullarda 

daha fazla paniğe kapılırken özgeci karakterler metanetini muhafaza etme 

konusunda daha baĢarılı olmaktadır.  Aynı konu Rafael ve Barrows‟un 

editörlüğünü yaptığı Koruyucu Psikiyatri el kitabında da desteklenmektedir 

(22). Bir özeleĢtiri yapmak gerekirse, son yıllarda sıkça Ģikâyet edildiği gibi 

özellikle hekim ve genel olarak sağlık çalıĢanlarının eğitim süreçlerinde 

yaptıkları görevin manevi hazzı ve toplumsal sorumluluğunun 

içselleĢtirilmesi noktasında eksikler olduğu bir gerçektir (23). Toplumsal 

sorumluluğunun ve meslekî misyonunun yeterince farkında olmayan sağlık 

çalıĢanları olaya daha benmerkezci baktıkları için TSSB riskini daha fazla 

yaĢamakta, daha özgecil ve fedakâr perspektiften bakan personel ise moral 

çöküntü riskinden daha uzak olmaktadır. Nureddin Topçu‟nun ifadesiyle 

toparlamak gerekirse “Menfaat yaşamak, ahlak ise yaşatmak ister”. Sağlık 

çalıĢanlarına daha üst seviye bir meslek ahlakı ve toplumsal bilinç 

kazandırmak bu tür zamanlarda daha da önem kazanmaktadır. 

Coronavirüs Pandemisi sürecinde ülkemizde Koronavirüsten ölen sağlık 

personelinin Ģehit sayılması konusu gündeme gelmiĢtir. Diyanet ĠĢleri 

BaĢkanı Ali ErbaĢ bu konuda bir televizyon kanalında canlı yayında yaptığı 

açıklamada Ģunları söylemiĢtir: “ġehitlik, peygamberlikten sonra en büyük 

mertebedir. Hakiki Ģehit; vatan uğruna, bayrak uğruna, namus uğruna 

canını feda eden askerlerdir, polistir. Hakiki Ģehit olarak bunları 

değerlendiriyoruz. Fıkıhta bir de 'hükmi (hükmen) Ģehitlik' vardır. Bunlar da 

depremde, yangında, selde, denizde boğulmuĢ olanlar ve salgın hastalıklara 

yakalanarak vefat etmiĢ olanlar hükmen Ģehit olarak kabul edilir. Hadis-i 

Ģerifte bunlar yer almaktadır. Umuyoruz ki bu salgın hastalık nedeniyle vefat 



8 
 
 

 
 

eden kardeĢlerimiz Ģehitlik mertebesine ererler” (24). Sağlık çalıĢanlarının 

psikolojisine olumlu katkı sağlama açısından devlet tarafından bu konuda 

yapılacak bir Ģehitlik kararının faydalı olacağı düĢünülmektedir. 

 

 

SONUÇ 

Pandemiler dünya tarihinin acı ama kaçınılmaz gerçeklerinden biridir. 

Uzun yıllardan beri DSÖ tarafından “pandemi” ilan edilmiĢ ilk biyolojik 

felaket olan Covid-19 salgını, sağlık yönetimi ve insan kaynakları 

bağlamında üzerinde çok fazla analiz yapılması gereken bir realitedir. 

Ġlerleyen dönemde konu ile ilgili araĢtırmaların ve yayınların, gelecekte 

yaĢanması muhtemel baĢka pandemilerde sağlık organizasyonu için çok 

önemli olacağı unutulmamalı, özellikle personel motivasyonunun nasıl diri 

tutulacağı konusunda derinlemesine çalıĢmalar yapılmalıdır. Yapılan 

çalıĢmalarda en dikkat çeken hususlardan biri de sağlık çalıĢanlarının 

özellikle çocukları baĢta olmak üzere aile bireylerinin hem geleceklerinden 

endiĢe etmesi hem de onlara hastalık bulaĢtırmak konusundaki 

korkularıdır. Yapılacak çalıĢmalarda bu konuya özel önem gösterilmesi 

gerekmektedir. Genel bir uygulama olmasa da, bu dönemde bazı sağlık ve 

hasta bakım kuruluĢlarının personeli kurum dıĢına çıkarmadan kurum 

içinde yatak ve istirahat alanı sağlayarak 7 günlük bloklar Ģeklinde çalıĢan 

değiĢimi yapması bir model olarak geliĢtirilebilir. Bir baĢka seçenek olarak 

sağlık çalıĢanlarının ev halkını bulaĢtan korumak için evleri dıĢında 

konaklamasının temini de incelemeye ve sistematize edilmeye değer bir 

seçenektir. 

Birçok fütüristin ifade ettiği gibi, “Dünya Coronavirüs sonrasında 

sosyolojik ve ekonomik alıĢkanlıklarını değiĢtirecek” (25,26). Sağlık 

sektörünün de çalıĢan psikolojisinden çalıĢma ortamına, uzaktan eriĢim 

kullanımından evden çalıĢma organizasyonlarına kadar birçok noktada 
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kendin yenilemesi gerektiği görülmektedir. Kültürün değiĢtiği bir ortamda 

değiĢen kültüre uyumlu yeni bir strateji geliĢtirmek Ģarttır. Geleneksel 

stratejilerle çözüm arayacaklara Peter Drucker‟ın ünlü sözünü hatırlatmakta 

fayda var: “Kültür, stratejiyi sabah kahvaltısı niyetine çıtır çıtır yer”. 

 

 

KAYNAKÇA 

1.  Heinemann PP. Apartheid. Lib Debatt. 1969;22(2):3-14.  

2.  Leymann H. The content and development of mobbing at work. Eur J Work Organ 

Psychol. Haziran 1996;5(2):165-84.  

3.  Leymann H. Mobbing and Psychological Terror at Workplaces. Violence Vict. Ocak 

1990;5(2):119-26.  

4.  Erdem HE. Türk İş Hukukunda İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). Kitap içinde: 

Hukuk Postası 2010. İstanbul: Erdem & Erdem Ortak Avukatlık Bürosu; 2011. s. 186-8.  

5.  Başbakanlık Genelgesi 2011/2. İşyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi. 

[Internet]. Erişim adresi: https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2011/03/20110319-8.htm 

6.  Ayyıldız O. Tüketilen Terminoloji: “Sağlıkta İsraf” Kavramının İsrafı. Kitap içinde: 

Sağlıkta İsraf. 1. baskı. İstanbul: İSAR; 2013. s. 123-9. (İSAR Yayınları; Tıp ve Ahlak 

Kitaplığı).  

7.  Liu T, Chen X, Miao G, et al. Recommendations on diagnostic criteria and prevention 

of SARS-related mental disorders. J Clin Psychol Med. Ocak 2003;(13):188-91.  

8.  WHO. Dünya Sağlık Örgütü SARS verileri [Internet]. 2003. (Erişim Tarihi: 31 Mart 

2020) Erişim adresi: http://www.who.int/csr/sars/country/en/country2003_08_15.pdf 



10 
 
 

 
 

9.  Hawryluck L, Gold WL, Robinson S, Pogorski S, Galea S, Styra R. SARS Control and 

Psychological Effects of Quarantine, Toronto, Canada. Emerg Infect Dis. Temmuz 

2004;10(7):1206-12.  

10.  Wu KK, Chan SK, Ma TM. Posttraumatic Stress after SARS. Emerg Infect Dis. 

Ağustos 2005;11(8):1297-300.  

11.  Chen Q, Liang M, Li Y, Guo J, Fei D, Wang L, vd. Mental health care for medical 

staff in China during the COVID-19 outbreak. Lancet Psychiatry. Nisan 2020;7(4): e15-6.  

12.  Xiang Y-T, Yang Y, Li W, Zhang L, Zhang Q, Cheung T, vd. Timely mental health 

care for the 2019 novel coronavirus outbreak is urgently needed. Lancet Psychiatry. Mart 

2020;7(3):228-9.  

13.  Kang L, Li Y, Hu S, Chen M, Yang C, Yang BX, vd. The mental health of medical 

workers in Wuhan, China dealing with the 2019 novel coronavirus. Lancet Psychiatry. Mart 

2020;7(3): e14.  

14.  Çin Halk Cumhuriyeti Ulusal Sağlık Komisyonu. 2019-nCoV pnömonisi için 

psikolojik kriz müdahalesinin kılavuzu. [Internet]. 2020 (Erişim Tarihi: 31 Mart 2020). Erişim 

adresi: 

http://www.nhc.gov.cn/jkj/s3577/202001/6adc08b966594253b2b791be5c3b9467.shtml 

15.  Özgen F, Aydın H. Travma Sonrası Stres Bozukluğu. Klin Psikiyatri Derg. 

1999;2(1):34-41.  

16.  Bolu A, Erdem M, Öznur T. Travma Sonrası Stres Bozukluğu. Anatol J Clin Investig. 

2014;8(2):98-104.  

17.  Helzer JE, Robins LN, McEvoy L. Post-Traumatic Stress Disorder in the General 

Population. N Engl J Med. 24 Aralık 1987;317(26):1630-4.  

18.  Bracha SH, Ralston TC, Matsukawa JM, Williams AE, Bracha AS. Does “Fight or 

Flight” Need Updating? Psychosomatics. Eylül 2004;45(5):448-9.  



11 
 
 

 
 

19.  Wu P, Fang Y, Guan Z, Fan B, Kong J, Yao Z, vd. The Psychological Impact of the 

SARS Epidemic on Hospital Employees in China: Exposure, Risk Perception, and Altruistic 

Acceptance of Risk. Can J Psychiatry. Mayıs 2009;54(5):302-11.  

20.  Folkman S. Positive psychological states and coping with severe stress. Soc Sci Med. 

Ekim 1997;45(8):1207-21.  

21.  Agaibi CE, Wilson JP. Trauma, PTSD, and Resilience: A Review of the Literature. 

Trauma Violence Abuse. Temmuz 2005;6(3):195-216.  

22.  Wilson JP. Traumatic Events and PTSD Prevention. Içinde: Handbook of Studies on 

Preventive Psychiatry. Amsterdam, Nederlands: Elsevier, North Holland; 1995. s. 281-96.  

23.  Güven T. Türkiye’deki tıp etiği tartışmalarının ana eksenleri ve sorunları: Eleştirel bir 

değerlendirme. Turk J Bioeth. 2014;1(1):13-24.  

24. A Haber, Korona virüsten ölen doktorlar şehit sayılır mı? Kaynak Yeniçağ: Korona 

virüsten ölen doktorlar şehit sayılır mı? Diyanet'ten açıklama (08 Nisan 2020) 

https://www.yenicaggazetesi.com.tr/d/media/5qpjf6mhk0gxrmut.mp4 

25.  Tarhan U. Corona; “Zor oyunu bozar!..” Bundan sonra “azar azar [Internet]. [Erişim 

Tarihi: 31 Mart 2020). Erişim adresi: http://www.ufuktarhan.com/makale/corona-zor-oyunu-

bozar-bundan-sonra-azar-azar-corona-sonrasi-hayat 

26.  Deutsche Welle. What do futurists imagine for the post-coronavirus-pandemic world? 

[Internet]. (Erişim Tarihi: 31 Mart 2020). Erişim adresi: https://www.dw.com/en/what-do-

futurists-imagine-for-the-post-coronavirus-pandemic-world/a-52993740 

 

 

 

 

 

 



12 
 
 

 
 

 

 DERLEME 

 

MOBBĠNGĠN AĠLEYE ETKĠSĠ VE ÇÖZÜM ÖNERĠLERĠ 
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ÖZ 

 

 

Bu çalışmada, “İşyerlerinde Psikolojik Taciz/Yıldırma (Mobbing)” tarihsel ve 

kavramsal olarak ele alınarak kamu ve sosyal taraflarca uzlaşılarak oluşturulan 

ortak tanım ile kafa karışıklığı giderilmeye çalışılacaktır. Mobbing‟in etkilediği birey, 

kurum ve ülke ekonomisine zararları anlatılarak dolaylı olarak zarar gören ve 

ulaşılabilen mevcut kaynaklar ve yüz yüze bazı mağdurlar ile yapılan görüşmeler 

ışığında  “aileye etkisi ve çözüm önerileri” ele alınmaktadır.  

 

Hukukȋ düzenlemelerimizde yıldırma/mobbing üzerine gereken yasal düzenlemeler 

üzerinde durulacaktır. İş Yasası‟na göre günlük çalışma süresi 8 saat olup işe gidiş 

ve dönüş süreleri ile birlikte mesailer hariç olmak üzere 10 saati bulmaktadır. Bu 

durum, insan yaşamının önemli bölümünü oluşturmakta ve bu nedenle de sorunun 

çözümüne ilişkin durumun ciddiyeti vurgulanarak çalışma hayatının tüm unsurlarının 

kamu ve özel sektör ayrımı olmaksızın çözüm üzerinde birlikte çalışılmasının hayati 

önemde olduğu üzerinde durulacaktır. Mobbing, çalışanlar üzerinde ve çalışma 

hayatında ciddi sorunlara yol açmakta ise de eğitim, tedavi ve yasal düzenlemelerle 

çözülebilecek sorunlardan olduğu değerlendirmesine yer verilmektedir. 
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ÇalıĢma hayatının en önemli sorunlarından biri olan, her kademedeki 

çalıĢan ve iĢverenin karĢılaĢabileceği aynı zamanda yıkıcı etkisi olan 

mobbing; çalıĢma hayatının en önemli sosyal sorunlarından biri olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Ülkemizde, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik ĠletiĢim 

Merkezi Alo 170‟e yıllar itibarıyla gelen bazı veriler Ģu Ģekildedir; 19.03.2011 

– 28.02.2018 tarihleri arasında toplam 58.462 adet mobbing ile ilgili çağrı 

yapılmıĢtır. Farkındalık arttıkça baĢvuru sayıları da yıllar itibariyle artmaya 

baĢlamıĢtır. 2018 yılı Ģubat ayına kadar 4.244 adet baĢvuru Ģikâyete 

dönüĢmüĢtür. Çağrıların %83‟ü (48.387) özel sektör, %17‟si (10.075) kamu 

kurumlarından gelmiĢtir. ġikâyetlerin cinsiyete göre dağılımı ise, % 59 erkek 

(34.206), %41 kadın (24.256) çalıĢanlardan oluĢmaktadır. Mobbing 24-48 

yaĢ aralığında erkeklerde %80.99, kadınlarda % 84,15 olarak 

gerçekleĢmiĢtir. Öğrenim durumuna göre, kamu sektöründe %55,33 

üniversite mezunu, özel sektörde ise % 38,05 lise ve dengi okul mezunu 

Ģikâyetçi olmuĢtur. KuĢkusuz ALO 170‟e gelen verilerden, her baĢvuru 

mobbing‟tir ya da değildir veya ülkemizde sadece bu kadar mobbing vaka‟sı 

vardır sonucu çıkarılamaz. Ancak bu veriler konunun ne denli önemli 

olduğu ile ilgili fikir vermesi açısından önem ihtiva etmektedir. Gerçek bulgu 

ise saha araĢtırmaları ile elde edilecek verilerle ortaya konacaktır. 

 

1.1. Mobbing Kavramı ve Tanımı 

Türkçe‟de iĢyerinde psikolojik Ģiddet ya da yıldırma olarak bilinen ve 

literatürdeki adıyla mobbing, kavramsal olarak ülkemizde her ne kadar son 

yıllarda sıkça dile getirilmekteyse de aslında, çalıĢma yaĢamı kadar eski bir 

olgudur. “Kararsız kalabalık” anlamıyla bilinen  “mobile vulgus” Latince 

kökenli olduğu bilinmektedir. Bu sözcüklerden türeyen “mob” sözcüğü ise, 

“çete, kanun dıĢı kalabalık” anlamlarına gelmekte olup, bu kök sözcüğün 

eylem hali ise, “mobbing” kavramıdır. Bu kavram, Ġngilizce‟de “yıldırma, 

psikolojik taciz, zarar verme, çevreleme” anlamlarına gelmektedir (1). 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO), mobbing kavramını "intikamcı, 

acımasız, şeytanca ve onur kırıcı eylemler aracılığıyla bir işçiye ya da bir grup 

işçiye zarar vermeyi amaçlayan saldırgan davranışlar” olarak tanımlamıĢtır 

(2). 

Türk Dil Kurumu (TDK) da yaptığı çalıĢmada mobbing kavramına 

karĢılık olarak “bezdiri” sözcüğünü kullanmıĢtır. Bezdiri kavramını, 

“işyerlerinde, okullarda vb. topluluklar içinde belirli bir kişiyi hedef alıp, 

çalışmalarını sistemli bir biçimde engelleyip huzursuz olmasına yol açarak 

yıldırma, dışlama, gözden düşürme” olarak tanımlamıĢtır. 
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Mobbing kavramına yönelik birçok değiĢik tanımlar ile 

karĢılaĢmaktayız. Bu makalede ülkemizde resmi olarak yapılmıĢ olan tanım 

kullanılmıĢtır.  Aile, ÇalıĢma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı‟nca (mülga 

ÇSGB) 2011/2 Genelgesi gereği ilgili sosyal tarafların da olduğu “Mobbingle 

Mücadele Kurulu” kurulmuĢtur. Bu kurula bağlı olarak kurulan “teknik 

komite” 2012-2013 yıllarında pek çok çalıĢma ile birlikte üzerinde 

uzlaĢılarak oluĢturduğu ortak tanımı çıkarılan “İşyerlerinde Psikolojik Taciz 

(Mobbing) Bilgilendirme Rehberi (İPTBR)” kitapçığında yayınlayarak çalıĢma 

hayatının hizmetine sunmuĢtur. Buna göre tanım Ģu Ģekildedir:  

İşyerlerinde bir veya birden fazla kişi tarafından diğer kişi ya da 

kişilere yönelik gerçekleştirilen, belirli bir süre sistematik biçimde devam eden, 

yıldırma, pasifize etme veya işten uzaklaştırmayı amaçlayan; mağdur ya da 

mağdurların kişilik değerlerine, mesleki durumlarına, sosyal ilişkilerine veya 

sağlıklarına zarar veren; kötü niyetli, kasıtlı, olumsuz tutum ve davranışlar 

bütünüdür (3). 

1.2. Dünyada ve Türkiye’de Mobbing’in Tarihsel GeliĢimi 

Mobbing kavramı, hayvan saldırılarını ve sürü davranıĢlarını 

betimlemek amacıyla 19. yüzyılda biyologlar tarafından kullanılmıĢtır. 

Mobbing kavramı 1960‟lı yıllarda Konrad Lorenz,  küçük hayvan gruplarının 

saldırılarını betimlemede kullanmıĢtır. 1970‟li yıllarda öğrenci davranıĢlarını 

tanımlamada ilk defa Ġsveçli psikolog Peter-Paul Heinemann kullanmıĢtır (4). 

ABD de ise  Caroll M. Brodsky tarafından iĢ hayatı bakımından “taciz” 

sözcüğü, “Taciz Edilen İşçi (The Harassed Worker)” ismiyle 1976 yılında 

yayınlanan kitapta ele almaktadır. Olgunun tanınmasına ve konuya iliĢkin 

çalıĢma hayatı üzerindeki bilimsel çalıĢmalara ise Alman asıllı Ġsveçli 

Endüstri psikoloğu olan Heinz Leymann‟ın çalıĢmaları öncülük etmiĢtir (5). 

Leymann; Bu konuda 1982 yılında ilk olarak bir bilimsel çalıĢma, 1984 

yılında bilimsel rapor ve 1986 yılında ise bir kitap yayınlamıĢtır. Leymann 

aynı zamanda Anti-Psikolojik Taciz hareketinin de kurucusudur. 

Ġtalya‟da 1996-97 yıllarında Herald Ege 301 kiĢi üzerinde yaptığı 

araĢtırmasında, “İşyerinde psikolojik taciz bir kişiye zarar vermek amacıyla 

sistematik olarak belli bir amaç doğrultusunda bir veya birden fazla kişi 

tarafından belli bir süre gerçekleştirilen hareket veya hareketler dizisidir” diye 

tanımlar.  Ege, mağdurun “psikolojik, sosyal ve mesleki” açıdan tahrip 

olmasına da yol açar diye belirtmektedir (6). Henry Walter ise bu “örgütsel bir 

risktir” diyerek “Sonuçtan tüm örgüt zarar görür” diye tanımlamıĢtır. 1998 

yılında Ruth Namie ve Gary Namie tarafından “Amerika‟da İşyerinde 

Psikolojik Taciz” kitabını yayınlamıĢlardır. Hukukçu olan David Yamada ise 

konunun hukukȋ boyutunu ele almıĢtır (4). 
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Tim Field, mobbing‟i “hedef kişilerin özgüvenlerine ve öz saygılarına 

yönelik sürekli ve acımasız bir saldırı” olarak tanımlamaktadır. Ġngiliz 

gazeteci Andrea Adams, 1988‟de BBC için hazırladığı programlar vasıtasıyla 

kamuoyunun dikkatini çeken ilk isimlerdendir. Adams, “İş Yaşamında 

Zorbalık: Karşılaşma ve Başa Çıkma Yolları” kitabını 1992 yılında 

yayınlamıĢtır (7). 

Ülkemizde mobbing ile ilgili olarak 2000‟li yıllarda bilimsel makaleler 

yazılmıĢ, 2005 yılında ise ġaban Çobanoğlu tarafından “İşyerinde Duygusal 

Saldırı ve Mücadele Yöntemleri” ile Tınaz tarafından çıkarılan “İşyerinde 

Psikolojik Taciz (Mobbing)” kitapları alandaki öncü kitap ve çalıĢmalardandır. 

Akademik camiada ise benzer çalıĢmalar artarak devam etmektedir. 

Ülkemizde iĢyerinde psikolojik taciz (mobbing) ile ilgili ilk dava 2006 yılında 

açılmıĢ ve 2008 yılında davacı lehine sonuçlanarak Türk Hukuk 

sistemindeki yerini almıĢtır (8). Yasal anlamda, 19 Mart 2011 tarihinde 

(mülga) BaĢbakanlık tarafından yayımlanan 2011/2 no‟lu “İşyerlerinde 

Psikolojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi Genelgesi” ile 04.02.2011 tarih ve 

27838 Sayılı ve 01.07.2012 tarihinde Resmi Gazete‟de yayımlanarak 

yürürlüğe giren 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu‟nun 417. maddesi hukuki 

anlamda önemli geliĢmelerdendir.  

Türkiye Büyük Millet Meclisi (TBMM) Kadın Erkek Fırsat EĢitliği 

Komisyonu (KEFEK) tarafından 2011 yılında yayınlanan rapor bu konudaki 

önemli çalıĢmalardandır (9). Kamu kurumlarında yapılan ilk ve en önemli 

çalıĢma; projesi eğitimci uzman Ġsmail Akgün tarafından Aile, ÇalıĢma ve 

Sosyal Hizmetler Bakanlığı‟na bağlı ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Eğitim ve 

AraĢtırma Merkezi (ÇASGEM) adına yapılıp, ilgili kamu kurum ve 

kuruluĢları, sendika, akademisyen ve sivil toplum kuruluĢu temsilcilerinin 

katılımı ile kapsamlı bir çalıĢma yapılmıĢtır. Söz konusu çalıĢma, “1. 

Çalışma Hayatında Psikolojik Taciz (Mobbing) Panel ve Çalıştayı” 

ismiyle 23 Mayıs 2012 tarihinde düzenlenmiĢtir. Bu çalıĢmanın sonucunda 

elde edilen bilgiler “Bildiriler Kitabı” ile kamuoyunun istifadesine 

sunulmuĢtur (10). ÇalıĢmanın ikincisi ise 28 Aralık 2014 tarihinde 

“İşyerinde Psikolojik Taciz Çalıştayı” olarak gerçekleĢtirilmiĢ ve sonuçları 

kamuoyu ile paylaĢılmıĢtır (11). 

 

2. Mobbing Sürecinin Etkileri 

ĠĢyerinde psikolojik Ģiddet, birey, kurum ve dolaylı olarak da aile 

açısından son derece olumsuz etkilere yol açmaktadır. Bu nedenle mobbing, 

toplumun tamamını etkileyen tehlikeli ve zarar verici bir olgu olduğu 

anlaĢılabilmektedir. Mobbing, sadece birebir yaĢayanlar için değil, aynı 

zamanda olaya tanık olanlar ya da iĢ yaĢamının olumsuz etkilerinin aileye 
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taĢınması ile olaya tanıklık etmeyenler üzerinde dahi yıkıcı bir etkiye sahip 

olabilmektedir.   

Mobbing sürecinin etkilerini üç ana baĢlık altında değerlendireceğiz. 

Ancak, ailenin etkilenmesine özel ve geniĢçe yer vererek dikkat çekmeye 

çalıĢacağız. Çünkü ailenin etkilenmesiyle toplumsal düzen üzerinde de 

olumsuz ve yıkıcı etkilere yol açabilecektir (1).  

 

2.1. Bireye Etkileri   

Mobbing sürecinden en fazla etkilenen psikolojik tacize (mobbing) 

maruz kalan kiĢinin kendisidir. Mobbing olgusundan zarar gören kiĢilerde; 

uykusuzluk, iĢtahsızlık, depresyon, sıkıntı, endiĢe, unutkanlık, ağlama 

krizleri, alınganlık, özkıyım düĢünceleri, davranıĢ ve düĢünce bozuklukları 

gibi psikolojik sorunlar ortaya çıkmaktadır (12). 

Mobbingin getirdiği sosyal sonuçlar incelendiğinde; mağdurun, 

iliĢkileri bozulmuĢ, depresif duygu durum nedeniyle çevresi ciddi anlamda 

rahatsız olup, uzaklaĢmayı tercih etmek durumunda kalabilmektedirler. 

Sosyal çevresi ve yakın ailesi “sorunlu, baĢarısız bir kiĢi” olduğu 

düĢüncesine kapılmaya baĢlamasıyla birlikte, iĢ yaĢamında da dıĢlanma ve 

mesleki yetersizlik algısı oluĢmaya baĢlamaktadır. Ġçine düĢülen bu 

durumdan dolayı kiĢi, yakınları ve sosyal çevresi yanındaki değeri ve 

önemini kaybetmeye baĢlamaktadırlar (13).  

Ġspanya‟da önemli çalıĢmalar yapan Carnero ile Martinezy (2005), Ģu 

özelliklere dikkat çekmiĢlerdir:  ĠĢ yaĢamında yıldırmaya maruz kalan 

çalıĢan bireylerde, mide ağrıları ile uyku bozuklukları oluĢmaktadır. Öyle ki 

yıldırmaya maruz kalmayanlara oranla, üç ile beĢ katı daha fazla mide ağrısı 

ve uyku bozukluğu ile karĢı karĢıya kalabilmektedirler. ĠĢ yaĢamında uzun 

süre yıldırmaya maruz kalan birey “Travma Sonrası Stres Bozukluğu (TSSB)” 

yaĢama olasılığı yüksek düzeyde oluĢabilmektedir (14). TSSB‟nu büyük 

acılar, depremler, tecavüzler, iĢkenceler, afetler yaĢayan insanların içinde 

bulunduğu duygu durumu ile açıklamak ya da benzeĢtirmek mümkün 

olabilmektedir. Ġçine girilen bu duygu durumu panik, öfke, korku ve 

ümitsizlik gibi durumlara yol açabilmektedir. Görülebilen genel bazı belirtiler 

aĢağıda verilmektedir (15). 

 

 YaĢamıĢ olduğu durumları, olayları tekrar ve yeniden yaĢama 

hissi, 

 Asabilik, korku ve abartılı tedirginlik durumu, 

 YaĢama karĢı isteksizlik, duygusal uyuĢukluk hali yaĢama, 

 Uyuyamama, kaygı, kâbus ile boğulma hissi,  

 Dikkat dağınıklığı ve istem dıĢı hareketler, 

 Yoğun endiĢe ve panik atak, özkıyıma veya cinayet iĢlemeye 

eğilimli olmak. 
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Matthıesen ve Einarsen, (2004) çalıĢmalarında; Mobbing‟in kiĢiler 

üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢ ve mobbing sonucu ortaya çıkan durumun, 

Travma Sonrası Stres Bozukluğu ile paralellikler gösterdiğini ortaya 

koymuĢlardır. Diğer bir araĢtırma ile de mobbing‟in çok kiĢisel bir olgu 

olduğunu ve kiĢiler yaĢadıklarını içine atarak, kimseyle paylaĢmadan 

hayatlarına devam etmeleri ile Travma Sonrası Stres Bozukluğu'nu yaĢama 

ihtimalleri arttığına dikkat çekmiĢtir (16). 

 

2.2.    Kuruma/ĠĢletmeye Etkileri  

Kurum/iĢletmelerin içeride yaĢanan bir mobbing sürecinden olumsuz 

etkilenmesi kaçınılmazdır. Sürecin kuruma verdiği zararlar, psikolojik ve 

ekonomik olmak üzere “iki grupta” değerlendirilebilir.  YaĢanmıĢ bir mobbing 

olgusunun kuruma verdiği psikolojik zararlar; bireyler arası anlaĢmazlık 

ve çatıĢmalar, olumsuz örgüt iklimi, kurum kültürü değerlerinde çöküĢ, 

güvensizlik ortamı, genel saygı duygularında azalma, çalıĢanlarda isteksizlik 

nedeniyle yaratıcılığın kısıtlanması sayılabilir. Sürecin kuruma verdiği 

ekonomik zararlar ise; hastalıklar nedeniyle izin ve sağlık raporu 

kullanımları ve yetiĢmiĢ uzman çalıĢanların iĢten ayrılmaları artar. Ortaya 

çıkan personel eksikliği nedeniyle iĢe alım iĢlemleri ve uyum eğitimlerinin 

sebep olduğu harcamalar,  genel performans düĢüklüğü, iĢ kalitesinde 

düĢüklük, çalıĢanlara ödenen tazminatlar, iĢsizlik maliyetleri, yasal iĢlem ve 

/veya mahkeme masrafları, erken emeklilik ödemeleri Ģeklinde özetlenebilir. 

ġikâyetlerin incelemeye alınması, ilgili uzman kiĢilerce soruĢturmanın 

yürütülmesi ve ayrıca rapor iĢlemlerinin yürütülmesi için tüketilen 

kaynaklar ve mesai, mobbing süreci ilerledikçe daha da fazlalaĢır. Kurum, 

bünyesinde yaĢanan iĢyerinde psikolojik taciz sürecini sonlandırmak uğruna 

büyük harcamalar yapabilir. Hukukȋ aĢamaya gelinmiĢ bir olguda ise, 

iĢletmenin marka değerinin zarar görmesi de dâhil büyük bedellerin 

ödenmesi söz konusu olabilir (13). 

Mobbing olgusunun yaĢandığı bir iĢletme, piyasadaki saygınlığını 

kaybetme riski ile de karĢı karĢıya kalabilir. Kurumun sergilediği olumsuz 

imaj, vasıflı çalıĢanların, yatırımcıların ve hatta müĢterilerin kurumdan 

uzaklaĢmalarına sebebiyet vererek iĢyerinde yaĢanan bir psikolojik tacizin 

kurumsal maliyetini daha da artırabilir.  Bunların sonucu olarak kurumun 

marka değerinin azalması sonucu belki de iflasa kadar gidebilen bir sürecin 

oluĢmasına yol açabilecektir. 

 

2.3.  Aileye Etkileri 

Aile, Türk kültüründe özel bir yere sahip olup toplumun temelini 

oluĢturur. Bireyler, aile içinde doğar ve büyürler. Toplumda yetiĢkin bir birey 

hâline gelenler, edindiği değerlerin büyük bölümünü aileden almıĢlardır. 

Dolayısıyla aile, ait olduğu toplumun öz değerlerinin nesillere de 
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aktarılmasından sorumlu bir birimdir. Bu yönüyle de bakıldığında 

ebeveynler, çocukları büyüse dahi onların her türlü mutluluğu, hüznü ile de 

yakından ilgilidirler. Onları mutlu eden durumlar, ebeveynleri de mutlu 

etmektedir. Aynı Ģekilde, mutsuz eden her türlü durum da ebeveynlerin 

mutsuzluğuna yol açmaktadır. 

Bir baĢka açıdan bakıldığında, evli olanların eĢleri ve varsa çocukları 

için aynı durum daha kuvvetli bir Ģekilde gerçekleĢmektedir. Bu durum 

güçlü aile bağları olanlar için daha kuvvetli olarak hissedilebilmektedir. Aile 

bireylerinden herhangi birinin özellikle iĢ yaĢamında karĢılaĢtığı sorunlarını 

güvenle paylaĢacağı kiĢilerin baĢında kuĢkusuz aileleri gelmektedir. Mağdur 

bireyin yıldırma sonucu yaĢadığı ve maruz kaldığı durumlar ile çektiği acılar 

aileyi de etkilemektedir. Bireylerin yetiĢme Ģartları ve çevresel faktörlere bağlı 

olarak, içine kapanıklık durumu, vakur davranma durumu veya Ģiddete 

meyilli olma durumu olabilmektedir. Ġçine kapanıklık durumunda ailenin 

diğer bireyleri, kiĢinin yaĢadıkları hakkında bilgi sahibi olamamaktan 

kaynaklı olarak gösterilen kimi davranıĢlar da farklı algılanabilmektedir. 

Örneğin; iĢyerinden evine gelen eĢlerden birinin, eĢine ve/veya çocuklarına 

selam vermemesi, yüzlerine bile bakmadan odasına kapanması vb. 

davranıĢları nedeniyle bu durumu kendisine olan sevgisizliğe veya sevginin 

baĢka birilerine yöneldiği düĢüncesine kapılmaları durumu, aile içinde 

çatıĢmalara ve kimi zaman boĢanmalara kadar gidebilmektedir. YaĢadığı 

sıkıntıyı baĢkalarına Ģiddet olarak yansıtan bazı kiĢilik bozukluğu olan 

bireylerin yaptıkları davranıĢların; boĢanma, fiziksel Ģiddet ve belki de en 

vahim sonuç olan cinayetlere kadar ulaĢabileceği de bir gerçektir. Ne yazık ki 

alan üzerinde ülkemizde ciddi araĢtırma sonuçları mevcut olmadığından 

yüzdelik olarak orandan bahsetmek mümkün olamamaktadır. 

Mobbing sürecinde aileler ve yakınları dolaylı olarak etkilenen kesimi 

oluĢturmaktadırlar. ĠĢyerlerinde yaĢadıklarından dolayı acı çeken psikolojik 

taciz mağdurları, yaĢadıkları sıkıntıları anne-babasına yansıtabilir (13). 

Mağdurun, yıldırma‟ya bağlı olarak sergilediği olumsuz tutum ve davranıĢlar, 

yaĢadıklarını sürekli konuĢma isteği, cinsel isteksizlik, kendisini sürekli 

yorgun hissetme gibi durumlar, birlikte yaĢadığı aile üyeleri ile yakın sosyal 

çevresiyle olan iliĢkilerini olumsuz yönde etkileyebilmektedir (17). 

YaĢadıklarına odaklanma durumu ciddi iletiĢim sorunlarına yol 

açabilmektedir. Öyle ki, iĢyerinde yaĢanan olaylar evdeki ana gündemi 

oluĢturması sonucu, yakınları tarafından suçlu olarak görülmeye 

baĢlanabilir. Bu durumda mağdur, hem evde hem iĢyerinde dışlanmışlık ve 

çaresizlik yaĢamaya baĢlar ve çift taraflı bir psikolojik taciz sürecine maruz 

kalır (13). 

Speryy ve Duffy‟ye göre (18) iĢyerinde psikolojik taciz uygulanarak 

iĢten ayrılmaya zorlanan bir kiĢinin, iĢinden istifa etmesi sonucunda, aile 

iliĢkilerini önemli derecede olumsuz etkiler. Bireyin iĢten ayrılması ile 
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yaĢadığı gelir kaybı, itibar kaybı, para kazanmamanın getirdiği utanç ve 

küçük düĢme duygusu, aile bireyleri arasında sorunlar yaĢanmasına neden 

olabilir. ĠĢyerinde psikolojik taciz sürecinin aile iliĢkileri üzerindeki olumsuz 

etkileri, mağdurun ailesindeki bireylerin görünmeyen mağdurlar olmasına 

neden olur. Tınaz‟a göre (13) bu durum eĢleri boĢanma noktasına bile 

götürebilir.  

Literatürdeki bu araĢtırmalar ve yüz yüze çok sayıda ki mağdur ile 

görüĢme sonucunda, iĢyerinde bireyi etkileyen mobbing olgusunun ailesini 

de maddi ve manevi etkilediği anlaĢılmaktadır. Mağdur birey, iĢyerindeki 

mobbing davranıĢlarının getirdiği dıĢlanmıĢlık ve küçük düĢürülmekten 

kaynaklanan duygu durumunu aile içine taĢıyacak; iĢyerinde bulamadığı 

ilgiyi aile ortamında arayacaktır. Böyle bir durumda aile üyelerinin, 

mobbing‟e maruz kaldığını anlaması ve ona destek olması çok önemlidir. 

Muhtemel bazı etkileri Ģunlardır; 

 Aile ortamının olumsuz etkilenmesi; mobbing‟e maruz kalan aile 

bireyinin eĢine ve çocuklarına karĢı ilgisiz davranmaya baĢlaması 

sonucu sevgi, sadakat ve güven duygusunun zedelenmesi ile 

sonuçlanabilmektedir. 

 Mobbing, mağdurun eĢine karĢı cinsel olarak ilgisiz ve isteksiz 

davranmasına neden olabilmektedir (17). 

 Mobbing‟e maruz kalan bireyin eĢ ve çocukları ile iliĢkilerinin 

zedelenmesi söz konusu olabilmektedir. 

 Özellikle geliĢim çağındaki çocukların psikolojik geliĢimlerinin 

olumsuz etkilenmesine yol açabilmektedir. 

 Kullanılan izinler, raporlar dolayısıyla maddȋ kayıpların yaĢanması 

sonucu aile bireylerinin maddi olarak etkilemesine neden 

olabilmektedir. 

 ĠĢe sık sık geç gitme veya gitmeme sonucu iĢinden atılabilir. Yeni 

bir iĢ bulma ya da çalıĢamama durumu, ailede maddi-manevi 

sorunlara, çatıĢmalara ve boĢanmalara yol açabilmektedir. 

 Travma sonrası stres bozukluğu, eĢler arasındaki iletiĢim 

bozuklukları, oluĢabilecek sözel ve fiziksel Ģiddet davranıĢları 

nedeniyle eĢler ve aile bireylerinin sevgi-saygı ve birlikte yaĢama 

isteğinin azalması ve/veya tükenmesi sonucu boĢanmalar ve aile 

parçalanmalarının yaĢanmasına neden olabilmektedir. 

 Mobbing‟e maruz kalan bireylerin yaĢadığı kiĢisel ve psikolojik 

sorunlar nedeniyle mutsuz bireysel iliĢkiler ve mutsuz ailelerin 

oluĢmasına yol açabilecektir. 

3. Tedavi 

Mobbinge maruz kalan kiĢiler genellikle sorunlarını ifade etmekte 

zorlanabilmekte olduğundan dolayı öncelik hızlı bir Ģekilde doğru tanının 

konmasıdır. Bireyler mobbing hakkında bilgi sahibi olan, alan uzmanı veya 
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psikiyatr‟dan destek almalıdır. Mobbing travması yalnızca davranıĢ gücüyle 

dengelenebilir. KiĢiye moral, motivasyon ve özellikle yalnız olmadığı hissi 

verilmesi çok önemlidir. Aksi takdirde, özellikle yalnızlık hissi ve çaresizlik 

duygusu kiĢiyi felaketlere sürükleyebilir. Üzerinden sadece zaman geçmesi 

mobbing yaralarını tedavi etmez. ĠliĢkisel travma, mobbing kurbanını,  eĢleri, 

aile bireylerini birlikte tedaviye girmelerini içerir. Aile bireyleri de mobbing 

konusunda bilgilendirilmeli, mobbing‟in gerçekten yıkıcı sonuçları olduğunu, 

anlayıĢ göstermeleri gerektiğini ve bunun pek çok insana yapıldığını 

bilmelidirler (17). 

 

4. Çözüm Önerileri 

 

4.1. Eğitim 

Ülkemizde %1.2 ile %86 oranında mobbinge maruziyet olduğu farklı 

kaynaklarda geçmekle birlikte oransal olarak Türkiye‟de sendikaların 

araĢtırmalarına göre her 5 kiĢiden 1‟i mobbing‟e maruz kalındığı 

belirtilmektedir (19). Öyle ki, çalıĢma hayatı boyunca mobbinge maruz 

kalmayan neredeyse yok denecek kadar az olduğu görüĢme ve 

gözlemlerimizden anlaĢılmaktadır.  

Ülkemizde mobbing baĢta olmak üzere çalıĢma hayatı ile ilgili faaliyet 

gösteren ve etkili bir sivil toplum kuruluĢu olan Mobbing Eğitim Yardım 

AraĢtırma Derneği (MEYAD), üniversite, kamu, sendika ve diğer sivil toplum 

kuruluĢlarının düzenledikleri faaliyetler, bilinçlenmeye önemli katkı 

sağlamaktadır. Bu faaliyetler; eğitim, seminer, panel, çalıĢtay, konferans, tv, 

radyo, basın demeçleri ve haberleri Ģeklindedir. Yapılan eğitimler 

göstermektedir ki mobbing kavramsal olarak bilinmekle birlikte içerik 

olarak, mobbing‟in ne olduğu, ne olmadığı ya da nasıl tanımlandığı hakkında 

bilgi sahibi olmadığı, özel ve kamuya ait birçok iĢyerinden, iĢverenden ve 

çalıĢanların mobbing‟e maruziyetinden anlaĢılmaktadır. Özellikle iĢveren ve 

yöneticilerin mobbing eğitimlerine bakıĢı hiç de iyimser değildir. Oysaki 

mobbing vakaları sıklıkla yaĢanmasına rağmen yeterli bir 

bilgi/bilinç/farkındalık seviyesine ulaĢılamamıĢ olması iĢyeri huzuru 

sorunlarının baĢında yer almaktadır. Bu durum ise en çok iĢveren ve 

yöneticileri olumsuz etkilemektedir.  

ĠĢ yerinde psikolojik taciz/mobbingle mücadelede, ulusal kampanya 

çalıĢmaları kapsamında devlet kurumları, üst kademe yöneticileri, kurucusu 

ve baĢkanı olduğum MEYAD gibi sivil toplum örgütleri ve sendikalar ile 

koordineli Ģekilde yürütülecek farkındalık çalıĢmaları, toplum nezdinde 

mobbingin bir suç olarak görülmesi ve algılanmasına zemin hazırlayıcı 

nitelikte çalıĢmalar olacaktır. Bu anlamda toplumun değerlerinden olan “kul 

hakkı”, “temel insan hakları” “onurlu çalıĢma hakkı” gibi kavramlar öne 
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çıkarılmalıdır. Ayrıca, kitlesel araçlarla; broĢür, afiĢ, tv programları, kamu 

spotları vb. yöntemlerle kamuoyu bilgilendirilmelidir (20).  

Gündelik yaĢam diliminde zamanımızın en çok geçtiği yer iĢyerlerimizdir. 

Çok sevdiğimiz; eĢimiz, çocuklarımız, anne ve babalarımıza ayırabildiğimiz 

zaman dilimi günlük iki ila dört saat arasında değiĢmektedir. Oysa 

iĢyerlerinde geçen süre en az sekiz saattir. O halde iĢyerleri, aynı zamanda 

en önemli yaĢam alanlarıdır. 

Sorunun kaynağında çözümü için, yasal düzenleme ile iĢverenler ve her 

kademedeki çalıĢana zorunlu olmak üzere; iĢe ilk giriĢte ve her beĢ yılda 

bir hizmet içi eğitim kapsamına alınarak, eğitim yoluyla farkındalık 

oluĢturma ve bilinçlendirmede bulunulmalıdır. Sorunun kaynağı olan 

iĢyerlerinde, bir süreç dâhilinde “insana yaraĢır iĢ yerleri” oluĢturularak 

huzurlu ve güvenli çalıĢma ortamları hâline gelmelidir. Ayrıca, Aile, ÇalıĢma 

ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı, Milli Eğitim Bakanlığına bağlı Halk Eğitimi 

kurumları, belediyelere bağlı Aile YaĢam Merkezleri vb. aracılığıyla verilecek 

eğitimlerle ailelerin de konu hakkında bilgilendirilmesi, eĢlerin bilinçli bir 

Ģekilde birbirlerine destek olmaları, anlayıĢ göstermeleri ve daha etkin olarak 

mücadele etmelerine katkı sağlayacaktır.  

 

4.2. Kurumsal ve Yasal Düzenlemeler 

BaĢbakanlık (mülga) tarafından yayınlanan “İşyerlerinde Psikolojik Tacizin 

(Mobbing) Önlenmesi Genelgesi”, 6098 Sayılı Türk Borçlar Kanunu, 6701 

Sayılı Türkiye Ġnsan Hakları ve EĢitlik Kurumu Kanunu, Anayasa 

Mahkemesi‟nin mobbing‟e iliĢkin kararları, Türkiye Kamu Denetçilik 

Kurumunun mobbing‟e iliĢkin görüĢleri ve Yargıtay‟ın almıĢ olduğu bazı 

kararlar mobbingle mücadele konusunda ülkemiz için önemli bir aĢamadır. 

Ancak, cezaȋ yaptırım için doğrudan doğruya psikolojik tacizi düzenleyen özel 

yasalar çıkarılması ve/veya 4857 Sayılı ĠĢ Yasası, 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Yasa‟sında ve 657 Sayılı Devlet Memurları Yasa‟sına mobbing‟i 

tanımlayıcı ve önleyici yaptırımlar caydırıcı olacak Ģekilde düzenlenmelidir. 

657 Sayılı Yasa‟sının 125. maddesinde disiplin cezalarında suç fiilleri 

arasında mobbing fiiline de yer verilmelidir. Mobbing konusu ceza yargısı 

açısından da değerlendirilmelidir. Disiplin hukuku belirli basit maddi 

yaptırımlar öngören cezalar vermektedir. Ancak, bu suç sadece maddȋ 

zararlar vermemektedir. Aynı zamanda manevi tahribatlara da yol açmakta, 

kiĢinin yaĢama sevincini yok etmeye yönelik bir sonuç doğurabilmekte 

olduğundan dolayı Türk Ceza Kanunu‟nda yer alması gerekmektedir. 

YaĢanan kimi intihar olayları bunu açıkça göstermektedir.  Fransa gibi bazı 

ülkelerde hapis cezası düzenlemeleri bulunmaktadır (13). 
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Tüm çalıĢanları, ailelerini, kurumu/iĢletmeyi ve ülke ekonomisini 

etkileyerek zarara yol açan mobbingin önlenmesine destek için, kurumların 

alması gereken bazı önlemleri Ģöyle sıralayabiliriz;  

 Mobbing‟e zemin olabilecek her türlü tedbir önceden alınmalıdır.  

 Her türlü Ģikâyet dikkate alınmalı, konunun uzmanı tarafından adil 

bir Ģekilde incelenmeli, gerekli yaptırım önerilerini idareye sunmalı 

ve idare de gerekli iĢlemi yapmalıdır. 

 Yönetimin veya hiyerarĢik gücün, mobbinge yol açacak iĢlemler 

tesis etmemesi sağlanmalıdır. 

 Mobbing eylemi için caydırıcılığı sağlamak adına disiplin cezası 

öngörülmelidir. 

 ÇalıĢanın mobbing ‟ten korunmak yönünde hak talep edebileceği 

Ģekilde idareye maddi-manevi yükümlülük getirilmelidir. 

 ĠĢverenin ve yöneticilerin çalıĢanlardan gelebilecek mobbinge iliĢkin 

maddi-manevi yükümlülük getirilmelidir. 

 Mobbing vakalarında ispat sorumluluğu iĢverene verilmelidir. 

Yargıtay kararında ispat yükümlülüğü iĢverene verilmektedir. 

Ayrıca, birçok Avrupa ülkesinde de durum bu Ģekilde 

uygulanmaktadır (21). 

 Kamu ve özel sektörde atanma, görev değiĢimi, yükselme açık ve 

net kurallara bağlanmalıdır. Kamuda belirli bir seviyeden sonra bir 

kiĢinin o makamda kalacağı süre yasalarla belirlenmelidir.  

 Ülkemizde sıklıkla kullanılan cezalandırma istisna olmalı, ödül 

sistemi etkin olarak kullanılmalıdır. Ödül sistemi motive edicidir. 

Cezalandırma ise motivasyonu ve bağlılığı 

azaltmakta/bitirmektedir.  

 Belirli sayıda iĢçi çalıĢtıran kurum/iĢletmelerde (örneğin; 50 ve 

üstü çalıĢan) “Mobbingle Mücadele Kurullarının” veya 

“komisyonların” oluĢturulması, idari birimlere arabuluculuk 

mekanizmasının eklenmesi, mobbing‟e karĢı caydırıcı bir etki 

oluĢturma, mobbing mağdurlarına rehberlik etme, mobbing‟i 

olguları ile ilgili yerinde denetleme ve mobbing vakalarını belgeleme 

bakımından kurumsal düzeyde atılacak önemli bir adım olacaktır.  

 Ülke çapında mobbing‟i önleme ve çözüm yolları üretmek üzere 

2011/2 Genelgesi gereği kurulan “Mobbingle Mücadele Kurulu” 

daha etkin ve iĢlevsel olması bakımından, mobbing ile mücadele 

için alan uzmanları tarafından kurulan derneklerden, iĢçi, iĢveren 

ve memur sendikaları konfederasyonlarından, alanda faaliyet 

gösteren Türkiye Ġnsan Hakları ve EĢitlik Kurumu, Kamu 

Denetçiliği Kurumu, ÇalıĢma Genel Müdürlüğü, ĠĢ TeftiĢ Kurulu, 

akademisyenlerden ve alan uzmanlardan oluĢturulmalıdır. Bu 
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kurulun iĢlevsel olabilmesi için yaptırım yetkisine ve bütçeye sahip 

olması gerekmektedir. Yetki ve sorumluluğu olmayan hiçbir kurul, 

komisyon vb iĢlevsel bir görev üstlenemez. Kurul, üst denetleyici 

birim olarak mobbing‟i izleme, denetleme, rehberlik, eğitim, 

danıĢmanlık, uyarma, maddi yaptırım gibi görev ve yetkileri ile 

kurumsal bir mekanizma olarak iĢlevsellik kazanacağı 

değerlendirilmektedir. Kurulun ana iĢlevi mobbing vakalarına göre 

değiĢmekle birlikte öncelikli olarak eğitim, rehabilitasyon ve 

danıĢmanlık olmalıdır. Yaptırımlarda ise, özel durumlar dıĢında 

kurum/iĢletmeler yerine ilgili kiĢilere yönelik uyarma, maddi 

yaptırım, görevden alma, kamuoyuna duyurma, suç duyurusunda 

bulunma gibi caydırıcı tedbirler alma yetkisinde olabilmelidir. 

 

 

SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

 

Mobbing; çalıĢanı, iĢyerini, ülke ekonomisini olumsuz 

etkilemekle kalmayıp dolaylı olarak da olsa ailelere de ciddi zararlar 

verdiği anlaĢılmaktadır. Bu nedenle, yasal düzenlemelerin yanı sıra 

eğitim, rehabilitasyon ve tedavi sürecinin de etkin iĢletilmesi 

gerekmektedir. Aksi takdirde, toplumun temelini oluĢturan ailelerde 

uyumsuzluklar, mutsuzluklar, boĢanmalar ve cinayetlere kadar 

gidebilen bir sürecin yaĢanmasına neden olacaktır. Mobbing, gün 

geçtikçe daha büyük yıkımlara neden olmaktadır. Aile parçalanmaları 

sonucu, çocukların ve çevresel etkileĢim ile birlikte toplumsal daha 

büyük zararlar yaĢanmasına yol açabilecektir.  

Bunca soruna yol açan ve bir vebaya benzettiğim mobbing ile 

ilgili, kamu ve özel sektörün yeterli duyarlılıkta yaklaĢım 

sergilememesi anlaĢılır ve makul değildir. ĠĢverenin ve çalıĢanın hak ve 

menfaatlerini korumak için kurulmuĢ olan ve çalıĢma hayatının 

vazgeçilmezi olan; iĢveren, iĢçi ve memur sendikaları için dâhi 

mobbing yeterince gündem olmamaktadır. Bu duyarsızlık, sorunun 

çözümü için daha uzun bir sürece ihtiyaç olduğunu göstermektedir.  

Çözüme dair geliĢmelerin yeteri düzeyde olmaması, cinnet, 

cinayet ve intiharlar dâhil mağduriyetlerin artarak devam edeceği 

anlamına gelmektedir. Verimli çalıĢma hayatı, sağlıklı bireyler, aileler 

ve toplum için kamu ve özel sektör olmak üzere çalıĢma hayatının tüm 

unsurları, mobbinge sıfır tolerans yaklaĢımı ile mücadele edilmesi 

gerektiği değerlendirilmektedir. 
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ÖZ 

Üretim ve hizmet kapasitelerinin geliştirilmesi ile nitelikli ve başarılı sonuçların 

elde edilebilmesi için örgütlerde çalışanların iş tatmini kavramı giderek dikkat 

çekmektedir. Günümüzde iş tatmininin önemi kadar artık önemsizliği de tartışma 

konusudur. Çalışanların işinden duyacağı doyumun farklı şartlar ve değişkenler 

nedeniyle nesnel benzerlikler göstermeyeceği ileri sürülmektedir. Özellikle kişisel 

farklılıkların çalışanların iş tatmini boyutlarında da farklılıklar oluşturabileceği 

belirtilmektedir. İş görenler, iş tatminsizlikleri nedeniyle iletişim ve sağlık sorunları da 

yaşayabilmektedir. İş tatmininin tüm olumsuzluklarına rağmen iş hayatındaki 

etkisinin sınırlı ve önemsiz düzeyde olduğu da ayrı bir tartışma konusudur. Bu 

çalışmada iş tatmini önemi, önemsizliği ve iş tatminine etki eden faktörler ile iş 

tatminsizliğinin sonuçları üzerinde durulmuştur.    
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 GĠRĠġ 

Bireyin iĢini değerlendirmesi veya deneyim sahibi olması sonucunda 

iĢine karĢı geliĢen olumlu duygusal tepki “iĢ tatmini” olarak 

tanımlanmaktadır (1).  ĠĢten elde edilen maddi faydalar ile çalıĢanın takım 

arkadaĢlarıyla beraber zevk alarak bir eser meydana getirmek suretiyle 

kendini göstermesi önemli bir tatmin unsuru olarak değerlendirilmektedir 

(2). 

 

ĠĢ tatmin düzeyi düĢük olanların iĢten ayrılma oranlarının daha yüksek 

olduğu görülmektedir. ĠĢ tatmini düĢük olan çalıĢanlarda psikolojik ve 

ruhsal çöküntüler baĢ göstermekte, motivasyon eksikliği, tükenmiĢlik, 

baĢarısızlık ve mutsuzluk ortaya çıkmaktadır (3,4). ĠĢ tatmini, çalıĢanların 

yaptıkları iĢin kendilerinde ne gibi olumlu duygu halleri uyandırdıkları ve 

beklentilerinin ne ölçüde karĢılandığı ile ilgili sonuçlarını içerir. ÇalıĢanların 

iĢ tatmin seviyesine göre iĢlerinden memnuniyet dereceleri değiĢecektir. 

ÇalıĢanlar için mutluluk kaynağı olarak gösterilen ve organizasyonlar için 

artan verimliliğin bir göstergesi olan iĢ tatmininin üç önemli temel noktası 

vardır (5): 

 

 Bir iĢ durumuna verilen duygusal cevaptır; bu boyutu ölçülemeyip 

gözlemler ile ancak belirlenebilmektedir. Niceliksel olmadığı için 

verilerle ifade edilememe güçlüğünden dolayı iĢ tatmininden 

kaynaklanan verim hali, tam anlamıyla ölçümlenememektedir. 

ÇalıĢanların ifadelerinden ve davranıĢlarından anlaĢılabilir. 

 

 Beklentilerin giderilme ölçüsüdür; çalıĢan yaptığı iĢin karĢılığını almak 

ister. Beklentilerinden düĢük bir maddi veya manevi ödül ile 

karĢılaĢması durumunda iĢinden almıĢ olduğu tatmin seviyesi düĢük 

olacaktır. 
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 Birbirleriyle ilgili çeĢitli durumların temsilidir; bunlar iĢin yapısı, ücret 

kariyer, organizasyon yapısı, çalıĢma koĢulları vb. gibi faktörlerin 

çalıĢanlarda oluĢturmuĢ olduğu duygu ve düĢünce halinin temsili 

olarak ifadesidir. 

 

1.  ĠĢ Tatmininin Önemi-Önemsizliği  

ĠĢ tatmini kimi araĢtırmacılar tarafından önemli, kimi araĢtırmacılar 

tarafından önemsiz bulunmaktadır. Bu görüĢleri aĢağıda bir tablo 

Ģeklinde gösterebiliriz (6). 

      ĠĢ Tatmini Önemlidir ĠĢ Tatmini Önemsizdir 

1. Ġnsanlar kiĢisel yeteneklerini 

ortaya koymak ve yeteneklerini 

uygulamak isterler. 

Bu Ģekilde bir genelleme doğru 

olmayıp, bazı insanlar iĢte 

uğraĢmaz, verilen iĢ ile 

yetinirler. 

2. ĠĢ tatmini doyumuna 

ulaĢamayanlar hiçbir zaman 

psikolojik olgunluğa ulaĢamazlar. 

KiĢiliğin iĢ hayatı ile 

baĢlamadığı durumlarda 

olumsuzluk nedeni iĢte 

aranmamalıdır. 

3. ĠĢ tatmini elde edilemediğinde 

birer hayal kırıklığı yaĢar. 

Çoğu kiĢiler, çetrefilli olmayan 

rutin iĢler bekler. ĠĢ tatmini 

arayıĢı kiĢiden kiĢiye değiĢiktir. 

4. Ġnsan hayatının odak noktası 

iĢtir. 

Ġfade eksiktir. Çünkü her 

insanın odak noktası farklı 

olabilir. Kimi ailesini, kimi 

manevi değerleri, kimi ise 

parayı odak olarak 

belirleyebilir. 
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5. ĠĢi olmayan kimse mutsuzdur. 

Ġnsanlar ihtiyaçları olmasa dahi 

bir iĢte çalıĢmak ister. 

Her insanda çalıĢkanlık 

duygusu olmayabilir. Kimi 

insanlar boĢ zamanı sever, 

uğraĢmak istemez. 

6. Birey açısından “uğraĢmalı-

challenge” bir uğraĢının olmaması 

halinde psikolojik dengenin 

düĢük düzeyde kalması ortaya 

çıkar.  

Psikolojik sağlığın zayıf olması, 

belli düĢük gelir sonucuna 

veya rutin iĢlere ve düĢük 

sosyal düzeylere bağlıdır. 

AraĢtırma sonuçları 

genellenmektedir. 

7. ĠĢ ve boĢ zaman bir birleriyle 

yakından ilintilidir. Yenilikçi iĢi 

olmayan, boĢ zaman geçirmeye 

yöneliktir. 

Artan iĢyeri sıkıcılığını 

azaltmak için bazen iĢe fazla 

önem vermemek gerekir. Bu 

sayede monotonluğun 

giderilmesi de sağlanabilir. 

8. ĠĢ tatminindeki iĢten soğuma 

ve boĢluk durumu düĢük 

verimliliğin ve düĢük moralin 

sonucunda sağlıksız toplumun 

temelini de oluĢturur. 

 “Kitle üretimi” teknolojisi 

sayesinde yüksek standartta 

bir hayat tarzına ulaĢmıĢ olan 

toplum, aksi bir bedeli ödemek 

istemeyecektir. 

 

2. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

Pek çok faktör iĢ tatminini etkilemektedir. Bu çalıĢmada özellikle 

katılım boyutunun ve ödüllendirmenin iĢ tatminine ne gibi etkilerinin 

olduğu açıklanmaya çalıĢılacaktır. Bunlar; ücret, iĢin kendisi, çalıĢma 

ortamı, terfi çalıĢma ortamındaki iliĢkiler, eğitim, yetki ve sorumluluk, 

yöneticilerin tutumu, sosyal aktiviteler, iĢ sağlığı ve güvenliği ile statü 

genel anlamda sıralanabilir (1,7). 
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3.1. Ücret: Ġhtiyaçların giderilmesi için, kiĢilerin bir alım gücü olması, 

yani bir gelirlerinin olması gerekir. Ücret; bir iĢte çalıĢanların yaptığı iĢ 

karĢılığı aldıkları para ve benzeri maddi değerlerdir. ĠĢletme için bir gider, 

çalıĢan için ise gelir olan ücret iĢ tatmininde en önemli etkendir. Özellikle 

günümüz Ģartlarında alım gücünün düĢmesi, ihtiyaçların artması ücreti 

daha da önemli bir konuma sokmaktadır. Ücret belirlenirken dikkat 

edilmesi gereken en önemli husus yapılan iĢin tam anlamıyla karĢılığının 

verilmesi olmalıdır. EĢit iĢe eĢit ücret prensibinden hareket ile adil bir 

ücret yapısı kurularak çalıĢanlar arasında adaletli davranılmalıdır. Ücretin 

kiĢinin istek ve ihtiyaçlarını gidermeye yetmesi veya yetmemesi durumu, iĢ 

tatminini doğrudan etkileyecektir. Ücret sayesinde duyulan tatmin sadece 

iĢ tatminini değil aynı zamanda çalıĢanın iĢ performansı üzerinde de 

olumlu etkiye sahiptir (8). 

 

3.2. ĠĢin Kendisi: ĠĢ görenin yaptığı iĢi sevmesi çok önemlidir. Zoraki 

yapılan iĢlerde iĢ tatmininin olması düĢünülemez. Ġnsanlar sevdikleri, 

kendilerine bir Ģey kattıkları ve kendilerinin de katma değer 

oluĢturabilecekleri bir iĢte çalıĢmaları tatmin seviyelerini olumlu yönde 

etkileyecektir. ĠĢin kendisi; iĢin ilginç olması, kiĢiye öğrenme fırsatı 

sunması ve sorumluluk alma Ģansı vermesi açısından önemlidir (9). 

 

3.3. ÇalıĢma Ortamı: ÇalıĢanlar, yoğun tempolu ve stresli iĢyerlerinde 

huzursuz olabilmekte ve olumsuz deneyimler yaĢayabilmektedir.  Bu tip 

yerlerde belirsizlik, yüksek risk, iĢtençü çıkarılma tehdidi ve güvensizlik 

gibi sorunlar ortaya çıkabilmektedir. Ġnsanların sağlıklarını olumsuz 

yönde etkileyecek, güvensiz, iĢ kazalarının sıkça yaĢanabileceği 

ortamlarda kiĢilerde korku ve güvensizlik artmakta, iĢ tatmini ise 

düĢmektedir (10,11). 
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3.4. Terfi: ĠĢinde baĢarılı olan çalıĢanlar yükselme beklentisi içine girer. 

Kariyer fırsatlarının ve yükselme yollarının iĢyeri içinde belirsiz olmaması, 

adil ve Ģeffaf bir terfi sürecinin varlığı iĢ yaĢamında olumlu ve güvenli bir 

ortam oluĢturacaktır. ÇalıĢanlar baĢarılı olması durumunda iĢinde 

yükselmek isteyecektir. Buna paralel olarak da sorumluluk ve yetki almak 

isteyecektir (11). Yapılan araĢtırmalarda sürekli aynı konumda kalan iĢ 

görenlerin iĢ tatmin düzeylerinin terfi imkânına sahip olan diğer 

çalıĢanlara göre daha düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür (12). 

 

3.5. ÇalıĢma Ortamındaki ĠliĢkiler: Ġnsanlar zamanlarının büyük bir 

kısmını iĢ ortamlarında geçirmektedirler. Böyle olunca, sürekli etkileĢimde 

bulundukları kiĢilerle iliĢkilerinde ve münasebetlerindeki olumlu hava 

kiĢilerin münasebetlerini müspet yönde etkileyecektir (11). 

 

3.6. Eğitim: ĠĢ görenin bilgi, beceri ve davranıĢlarının geliĢmesinde 

eğitimin rolü çok büyüktür. Ġnanlar iĢ ortamlarında eğitim imkanı ile 

kendilerini geliĢtirebilirler. Ancak bundan önce iĢletmelerinin gerçekten 

eğitimin olumlu etkilerini algılamaları gerekmektedir. 

 

3.7. Yöneticilerin Durumu: Günümüzde insan unsuru çok önemli olarak 

algılanmaktadır. Bunun idrakinde olan yönetici, davranıĢlarında ve 

iliĢkilerinde belli bir seviye yakalaması gerekmektedir. ÇalıĢanlarına 

kolluk vazifesi yapan, insan iliĢkilerini ön plana çıkaran bir anlayıĢın 

varlığı organizasyon içerisinde iyimser bir iklimin oluĢmasını sağlayacaktır 

(13,14). 

 

3.8. Statü: ĠĢ yaptırmanın ve iĢlerin yürümesini sağlamanın yollarından 

biri de statüdür. KiĢilerin örgüt içinde yaptıkları iĢlerin ne derece önemli 

olduğu fikrinin çalıĢanlara aktarılması ve hissettirilmesidir. Yalnız burada 
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dikkat edilmesi gereken husus; statükocu bir anlayıĢtan ziyade, konumu 

iĢleri daha etkin ve verimli bir Ģekilde yürütmek için kullanılması 

gerekliliğidir (15). 

 

3.9. ÇalıĢanların Katılımı: ĠĢletmelerde en alt kademelerdeki iĢ görenden 

baĢlayarak en tepedeki yöneticiye kadar yönetime katılma, mal ve hizmet 

üretiminde düĢünme, değerlendirme, deneme ve yanılma imkanlarının 

sunulması olarak tanımlanabilir (16). 

 

3.10. Maddi ve Manevi Ödüller: Ġnsanlar eylemlerinden önce, istemli 

veya istemsiz olsa bile yaptıklarının sonucunda kendilerine olan faydayı 

veya elde edecekleri kazançları sorgular. Bir görevi, bir hizmeti görmekten 

veya sorumlulukları yerine getirmekten dolayı elde ettiği kazançlar 

çalıĢanlar için ödül olarak tanımlanmaktadır (16). 

Organizasyon kültürü oluĢturmada ve kaynaĢmanın yaĢanmasında 

ödüllerin önemli bir yeri vardır. Ödül verecek personel belirlenirken, 

baĢarı ve liyakat sahibi, iĢletme katma değer oluĢturmuĢ kimselerin 

seçilmesine dikkat edilmesi gereklidir. Ödüllendirmede dikkat edilecek en 

önemli husus, hak edene beklentisine göre ödüllendirme yapılmasıdır. 

Kimi iĢ gören, maddi ödüllerden tatmin olurken kimileri ise manevi 

ödüllerden daha fazla haz duymaktadır. 

 

3. ĠĢ Tatminsizliğinin Sonuçları 

ĠĢ tatminsizliği hem birey, hem de örgüt açısından birçok olumsuz 

sonuç doğurmaktadır. Tatminden yoksun çalıĢanlarda Ģikayetler 

baĢlayacak, bu performans düĢüklüğü, iĢe devamsızlık, hatta iĢ değiĢikliği 

ve iĢi bırakma Ģeklindeki örgüt açısından çok önemli sonuçlar 

geliĢebilecektir. Ġstenmeyen durumlarla karĢılaĢmayı tercih etmeyecek 

örgütlerin çalıĢanların iĢ tatminine önem göstermeleri gerekmektedir. ĠĢ 
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tatminsizliğinin iĢyeri ortamında çalıĢanın performansı üzerinde etkisinin 

fazla olması, her zaman örgütler için önemini korumaya devam etmektedir 

(8). 

 

4.1. Birey Açısından Tatminsizliğin Sonuçları 

Çoğunlukla kötü uygulamalar ve uyumsuzluklardan kaynaklanana 

iĢ tatminsizliği nedeni ile baĢka sorunlar da ortaya çıkmaktadır. Yaptığı 

iĢten memnun olmayan bireyler, içe dönük, asosyal, duygusal açıdan ise 

daha dengesiz ve sıkıntılı, hatta fazlasıyla düĢ gören özellikleri 

taĢımaktadır (11). 

 

3.1.1. Egellenme  

Savunma mekanizmalarını saldırganlık, çekilme, direnme ve uzlaĢma 

gibi dört ana baĢlıkta görmek mümkündür. Yaygın bir savunma davranıĢı 

olan saldırganlık; fiziksel veya fiziksel olmayan boyutlardan oluĢur. Birey 

saldırganlığı hayal kırıklığından sorumlu tuttuğu kiĢiye veya ilgisiz kiĢi ya 

da objelere hatta kendisini bazı zevklerden mahrum bırakarak kendisine 

bile yönlendirebilir (11). 

Çekilme, mekanizması da bireyin baĢvuracağı olumsuz savunma 

mekanizmalarından biridir. Her durumda her Ģeye “evet” diyen, içine 

kapanık kimseler, anlaĢmazlığa düĢmekten olabildiğince kaçınmak 

isterler. Çocuksu davranıĢlarla ĢaĢırtma, sürekli olarak dedikodu yapma, 

kadınlarda yersiz ağlamalar ve erkeklerin ise surat asması Ģeklinde ortaya 

çıkar (11). 

Direnme, saldırganlık ve çekilme mekanizmalarına göre nispeten 

daha olumlu bir mekanizmadır. Kendi davranıĢlarıyla tatmin olamayan 

birey, çabasını arttırarak ve daha fazla cesaret göstererek engele karĢı 

direnir. Bir engelle karĢılaĢan birey, engeli ortadan kaldırmayı daha çok 
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isteyip, aĢırı Ģekilde çalıĢabilecek ya da örgütsel hedeflerle daha çok 

uyumlu olan yeni yönelimler ve hedefler belirleyecektir (11). 

Olumlu yöndeki bir diğer savunma mekanizması da uzlaĢmadır. 

Amacına ulaĢma yolunda engelle karĢılaĢan birey, amacı yeniden 

yorumlayıp, daha alt düzeyde bir hedef belirler. UzlaĢma mekanizması, 

amaçların değiĢtirilmesi hayal kırıklığı ve tatminsizliği hafiflettiğinden 

yapıcı bir savunma mekanizmasıdır (11). 

Sonuç olarak bütün çalıĢanlar savunma mekanizmalarına az veya 

çok baĢvurmaktadır. Hatta bu mekanizmaların, çalıĢanların geliĢimini 

engellemediği ve organizasyon hedeflerine zarar vermediği takdirde yararlı 

etkileri bile olabilmektedir. Önemli olan yöneticilerin, astlarıyla sürekli 

diyalog halinde olup, sorunların kaynağına inerek, çözüm bulmaya 

çalıĢmalarıdır. 

 

3.1.2.Stres ve Gerilim Tepkileri 

Saldırganlığın dıĢa vurulamaması ve ihtiyaçların tatmin edilmemiĢ 

olması çalıĢanda çatıĢma ve gerilime neden olur. Gerilim çok Ģiddetli 

olmadıkça bireyin normal faaliyetlerine devam etmesine engel olmaz. 

Bireyde stres sonucu oluĢabilecek etkiler psikolojik ve fizyolojik olarak iki 

baĢlık altında toplanabilir: 

Psikolojik etkiler, aĢırı kaygı, vurdumduymazlık, saldırganlık, 

depresyon, tükenmiĢlik, asabiyet, hızlı öfkelenme, huysuzluk, kararsızlık 

ve konsantre olma yetersizliği, aĢrı eleĢtiricilik, zihinsel engellenmeler, 

unutkanlığın artması, kolay tahrik olma, önemsiz detaylarla sık sık 

ilgilenme, kesinliğe aĢırı önem verme, durum ve olayları uç noktalara 

çekme, grup baskılarına ve örgütsel Ģekildeki dedikodulara aĢırı duyarlı 

olma vb. Ģekillerde görülebilmektedir (17). 

Fizyolojik olarak ise baĢ ağrısı, göğüs ağrısı, uykusuzluk, kalp 

çarpıntısı, kan basıncında artıĢ, ani kilo değiĢimleri, kendini sürekli olarak 
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yorgun hissetme, diĢ gıcırdatma ve tırnak yeme, titreme ve kekeleme ile 

boğazda ve ağızda kuruluk rahatsızlıkları ortaya çıkabilmektedir (18).  

Gerilim iĢ tatminsizliğinin yanında iĢletme iĢ kazaları, 

devamsızlıklarda artıĢ ve performans düĢüklüğü gibi önemli mali kayıplara 

neden olmaktadır. Yönetim, stresi oluĢturan nedenleri asgariye indirmeli ve 

çalıĢanlara stresle baĢa çıkabilmeleri için gerekli eğitimi vermelidir (17). 

 

3.1.3.Ruhsal Bozukluklar  

ĠĢ tatminsizliği sonucu kendisini yeteneksiz ve güçsüz hisseden 

birey, bu durumdan kurtulmak için ilk etapta savunma mekanizmalarına 

yönelecek, ancak bunda da baĢarılı olamayan birey daha ciddi 

boyutlardaki nevroz ve psikoza yönelecektir.  

Nevrozlu birey, mantıksız hareketlerinin farkındadır, genel olarak 

çevresiyle de ilgilidir fakat hareketleri sert, uygunsuz ve zorlayıcıdır. 

Heyecan, korku, sürekli endiĢe ve çöküntü genellikle nevrozlu kiĢilerde 

belirtilen duygulardır. Nevroz, kiĢinin baĢarısını etkiler fakat kiĢi, gerçekle 

iliĢiğini kesmez (19). 

Psikoz ise akıl hastalığı niteliğindedir. KiĢi hareketlerinin farkında 

değildir ve gerçekten uzaklaĢmaktadır. Hayal görür ve sürekli 

kuruntuludur. Kendileri ve baĢkaları açısından tehlikeli olabilecekleri için 

tedavi edilmeleri gerekmektedir (19). 

 

3.2. Örgüt Açısından Sonuçları 

ĠĢ tatminsizliği, çalıĢanda çeĢitli mekanizmalara baĢvurmayla ve 

psikolojik bozukluklarla sonuçlanırken, örgütte ise baĢta performans 

düĢmesi olmak üzere iĢgücü devri ve devamsızlıkların yükselmesi, iĢ 

kazaları ve çatıĢmaların artması, iĢveren-sendika iliĢkilerinin kötüleĢmesi 
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gibi önemli olumsuzluklarla sonuçlanmaktadır. Bunlar örgüt açısından 

büyük kayıplara neden olmaktadır (17,20). 

 

 4.2.1.DüĢük ĠĢ Performansı 

ĠĢ tatmini ile performans arasındaki iliĢkide değiĢik görüĢler 

mevcuttur. Hawthorne araĢtırmaları sonucu geliĢen neo-klasik görüĢe 

göre iĢinden tatmin olan bireyin performansı yükselecektir. Brayfield ve 

Crocket (1955) ile Vroom (1964)  ise konu hakkındaki araĢtırmalarında 

benzer sonuçlara ulaĢarak, iki değiĢken arasında güçsüz bir iliĢki olduğu 

ya da hiç iliĢki olmadığını savunmuĢlardır (21,22). Bazı araĢtırmacılar ise 

yüksek performans düzeyinin tatminle sonuçlanacağını düĢünmektedir. 

Lawler ve Porter (1967) ise üçüncü bir değiĢken olan ödül faktörünü de 

katarak iliĢkiyi açıklamaya çalıĢmıĢtır (23). Teorisyenlere göre performans 

ödülle sonuçlanır ve eğer ödüller adaletli olarak algılanırsa süreç iĢ 

tatminiyle sonuçlanır (24). 

Sonuç olarak yüksek performansın mı tatminle sonuçlandığı, yoksa 

tatminin mi yüksek performansla sonuçlandığı konusunda araĢtırmalar 

halen devam etmektedir (17). 

 

 4.2.2.ĠĢe Devamsızlık ve ĠĢ Tatminsizliği ĠliĢkisi 

Daha önceden tanımlanmıĢ sürelere uyarak iĢyerine gelmesi 

öngörülen iĢgörenin buna uymaması ve bu konuda ısrarcı olması 

devamsızlık olarak nitelendirilir. ĠĢ tatminsizliğinin yol açtığı 

olumsuzluklardan birisi de devamsızlık sorunudur. ĠĢe devamsızlık 

nedeniyle kaybedilen zaman, alkol bağımlılığı veya kaza gibi nedenlerle 

kaybedilen zamandan daha az olsa bile söz konusu sorun yine de 

önemlidir. Yüzeysel olarak değerlendirildiğinde iĢe devamsızlık, içe 

yönelme tepkisinin dıĢa vurum Ģeklidir. Herhangi bir nedenle belirli bir 

ortamda iĢ görmeyi istemeyen kiĢiler o ortamda bulunmamak için 
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maksatlı bir Ģekilde ellerinden geleni yapacaklardır. ÇalıĢanların iĢ 

tatminlerinin azalması sonucunda motivasyonları da düĢürecek, sonuçta 

devamsızlık davranıĢları ortaya çıkacaktır (25).  

Devamsızlık yapan kiĢilerin, yaptıkları iĢe karĢı soğukluk duyan, 

kiĢisel iliĢkilerinde fazla alınganlık hisseden, iĢ grubu içerisinde yalnız 

kalan ve iĢ arkadaĢlarıyla kaynaĢamayan kimseler oldukları 

görülmektedir. Bu tür iĢ görenler, iĢ tatminsizliği nedeni ile türlü 

bahaneler üreterek iĢyerine gelmemekte, daha iyi iĢ olanağı buldukları 

fırsatta ise iĢten ayrılmaktadır. ĠĢ görenin özellikle iĢten ayrılma 

konusunda bilinçli bir karar vermesi durumunda belirli bir aĢamadan 

sonra bu tür devamsızlıkları önlemek de mümkün olmamaktadır (26).  

ÇalıĢma hayatında bazı iĢ görenlerin iĢlerinden nefret ettikleri, 

tükenmiĢlik, sinirsel bozukluk ve psikolojik yorgunluklar yaĢadıkları 

ortaya çıkmaktadır. Bazı durumlarda bu kiĢilerin yaptıkları monotonluğa, 

verimsizliğe ve hatta negatif yönlü üretimlere neden olmaktadır.  Oysaki 

bu tür devamsızlıkları önlemek mümkündür. Fiziksel iĢ koĢullarını 

iyileĢtirmeye yönelik tedbirler sayesinde monotonluğu önlemek üzere, 

rotasyon, iĢ geniĢletme ve iĢlerin yapılma hızını değiĢtirme, dinlenme 

sürelerini programlı bir Ģekilde ayarlama, iĢi tamamlama duygusu 

oluĢturma gibi önlemlerin alınmasıyla devamsızlık önlenebilir (27). 

Devamsızlığı önlemek için ödül ve ceza yöntemlerine de 

baĢvurulabilir. Oysaki yöneticilerin astlarla yüz yüze görüĢerek 

devamsızlığın nedenlerini açığa çıkarmaları ve gerekli önlemleri almaları 

daha iyi bir yöntem olabilir (16). 

 4.2.3.ĠĢ Tatminsizliği-ĠĢgücü Devri ĠliĢkisi 

ĠĢ gücü devri de devamsızlık gibi iĢ tatminsizliğinin olumsuz bir 

sonucudur. ĠĢ tatmini düĢük olan bireylerin iĢlerini bırakmaları olasıdır. 

ĠĢletmeye belirli oranda personel giriĢ-çıkıĢı iĢletme faaliyetlerinde bir 

canlılık etkisi yaratabilir; ancak aĢırı personel devri istemeyen bir 

durumdur. Personel alımında katlanılacak maliyetler ile tecrübesizliğin 
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neden olacağı verim düĢüklüğü, hatalar, iĢ kazaları ve üretim kayıpları 

nedeniyle katlanılacak maliyetleri attırır. Ayrıca personel devir oranı, bir 

örgütün baĢarı göstergelerinden biridir. Bu nedenle tatminsizlikten 

kaynaklanacak personel devir oranını üĢürmek için gerekli önlemler 

alınmalıdır (28). 

 

 4.2.4. ĠĢe Ġlgisizlik ve ĠĢ Kazası ĠliĢkisi 

Yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmini ile iĢ kazaları iliĢkisini destekleyen 

yeterli oranda bilgi bulunmadığından, bir iĢ tatmini ölçütü olarak kazalar, 

güçlü bir gösterge Ģeklinde değerlendirilmemektedir (11). 

ĠĢ kazalarını açıklamada Ģans faktörü, teknik faktörler (ĠĢ araç 

gereçlerinin yetersizliği veya aksaklıkları), çalıĢanın dikkatsizliği, iĢi 

yapabilecek kapasiteye sahip olmayıĢı, iĢe karĢı ilgisizliği gibi faktörlerden 

yararlanılmaktadır (29). 

 

 4.2.5.ÇatıĢmalar 

ÇatıĢma yalnızca insanlara özgü bir olay olarak tanımlanmamalıdır. 

Nerdeyse tüm canlıların yaĢamlarını sürdürebilmesi için mücadele etmesi 

ve yeri geldiğinde çatıĢması gerekmektedir. Bir canlının yaĢamsal nitelikte 

ihtiyaçlarına yönelik tatmin isteği engellenirse sıkıntılar, gerginlikler ve 

çatıĢmalar ortaya çıkmaktadır (11). 

 

  4.2.6. ĠĢçi-ĠĢveren Arasındaki Olumsuz ĠliĢkiler 

ĠĢ tatminsizliğinin baĢka bir sonucu da bir sendikaya katılma isteği 

veya sendikalara karĢı olan olumlu tavrın sürekli geliĢmesi olabilir. 

SendikalaĢmaya yönelimin temelinde iĢ tatminsizliğinden kaynaklanan 

hayal kırıklıkları ve engellenmelere karĢı sendikanın etki alanının ve 

gücünün kullanılması eğilimi yer almaktadır (11). 
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Aktif DavranıĢ 

      

Yıkıcı Yapıcı 

Ayrılma Sesini Yükseltme 

Ġhmal Sadakat 

Yapılan araĢtırmalar, iĢ tatmini düĢük olan bireylerin, iĢ tatmini 

yüksek olan bireylere oranla daha fazla grev yaptıklarını göstermektedir. 

Bu durum, tatminsizlik sonucu oluĢan hayal kırıklığına karĢı oluĢan 

saldırganca tepkinin organize olması ve örgüte yönelmesi olarak 

açıklanabilir. Ayrıca bireylerin ihtiyaç duyduğu ve sevgi temeline dayanan 

sendikalaĢma, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinin üçüncü basamağında 

yer alan ait olma ihtiyacının tatminine yönelik bir harekettir (30). 

 

5. ĠĢ Tatminsizliğinin DıĢa Vurum ġekilleri 

ĠĢ görenler, iĢten memnuniyetsizliklerini ifade etmek için çeĢitli 

yollara baĢvurarak ortaya çıkarmak isterler. Tatminsizlikleri 

davranıĢlarına, hareketlerine ve ifadelerine yansır. Bu ifade ediĢ 

biçimlerini aĢağıdaki Ģekilde görebiliriz (31). 

 

 

 

 

 

ĠĢ tatminsizliği davranıĢ kalıplarını kısaca ifade etmeye çalıĢırsak: 

5.1. Sesini Yükseltme: ĠĢ görenin huzursuz olduğunu, yaĢadıklarından 

memnun olmadığını etrafındakilere ve yöneticilere söyleyerek çözüm 

araması açısından proaktif bir yöntem olarak değerlendirilir. ĠĢletme 

için olumlu bir durum olup, sorunların çözülmesi açısından personelin 

yardımına baĢvurulması önemlidir (32). 

 

5.2. Sadakat: ĠĢ gören pasif bir davranıĢ içerisine girip, iĢi oluruna 

bırakmayı tercih eder. Problemin çözümünü zamana yayan çalıĢan, bu 

Pasif DavranıĢ 
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davranıĢı sayesinde örgüte bağlı kalmakta, yöneticilere güvendiğini belli 

etmekte ve gelen eleĢtirilere karĢın iĢyerini savunarak problemlerin 

üstesinden gelebileceğine inanmaktadır (33). 

 

5.3. Ġhmal: ĠĢten ayrılmadan daha etkili bir durum olan ihmal, aynı 

zamanda yıkıcı bir davranıĢ biçimidir. Çünkü iĢten ayrılan çalıĢanın 

artık iĢletmeye zararı olmaz iken, iĢine devam etmekte olan personel, 

iĢletmede huzursuzluk oluĢturabilir, iĢi yavaĢlatabilir ve diğer 

çalıĢanların da çalıĢma zevkini kırabilir (34). 

 

5.4. Ayrılma: Personel, iĢinden memnun olmayıĢını artık iĢinden ayrılmak 

suretiyle ifade eder. YetiĢmiĢ insan gücü kaybı da iĢletme için ayrıca baĢka 

bir sorundur (35). 

 

 SONUÇ 

Ekonomi, insanların sınırsız ihtiyaçlarına karĢılık kıt kaynaklarla bir 

denge kurmaya çalıĢan bir bilim dalıdır. Mevcut kaynakların sınırlı olması, 

bunların mümkün olan en etkin ve verimli Ģekilde kullanılmalarını 

gerektirir. Verimlilik, en az girdiyle, en çok çıktıyı almak, etkinlik ise 

faaliyetlerin belirlenen amaca ulaĢma derecesi Ģeklinde ifade edilebilir. Bir 

örgütte amaçlara önceden planlanan Ģekilde ulaĢılabilmiĢse, o örgütün 

etkinliği söz konusudur.  

Kaynakların kıtlığı örgütler içinde söz konusu olan bir gerçektir. Bu 

yüzden insan kaynaklarından da optimal faydayı elde etmek gerekir. Ġnsan 

faktöründe de verimliliğin ve etkinliğin arttırılması, onun iĢinde duyduğu 

hoĢnutluğu artırarak motive edilmesiyle sağlanır. Motive olmuĢ bir bireyin 

örgütsel hedeflere eriĢme derecesi yükselir. Bu sayede iĢletmenin baĢarısı 

büyük ölçüde bu pozitif destekçiden etkilenir. Bu konuda, yönetim 
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bilimlerinin geliĢim sürecinden beri yapılan araĢtırmalar, yöneticiler için 

bir fırsat teĢkil etmektedir. 

Örgütsel ve bireysel açıdan birçok unsurla iĢ tatmini arasında yakın 

iliĢkiler söz konusudur. Faaliyetlerin, insan kaynakları açısından etkin bir 

Ģekilde devam etmesi için, ikisinin de birbirini destekleyerek ve 

tamamlayarak süregelmesi gerekir. Örgüt içinde ve iĢ yaĢamında motive 

olmuĢ bir bireyin, faaliyeti esnasında ve faaliyeti sonunda huzur duyması 

ve iĢinden zevk alması mümkündür. BaĢka bir deyiĢle sunulan imkânlarla 

desteklenen birey iĢ tatminine daha rahat ulaĢtırabilir. 
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DERLEME 

 

ÇALIġANLARIN ĠġYERĠNDE ĠFADE ÖZGÜRLÜĞÜ 

 

Sultan KARA* 

ÖZ 

İfade özgürlüğü toplumun her alanında ve insan ömrünün her aşamasında 

önemli olduğu gibi çalışma hayatı içinde de büyük önem taşımaktadır. İşveren ve iş 

gören arasındaki iletişimde ifade özgürlüğünün sınırları zaman zaman tartışma 

konusu olabilmektedir. İfade özgürlüğünün yanı sıra işyerinde çalışanların tutum ve 

davranışları da kimi zaman çatışma ve anlaşmazlıkları beraberinde getirmektedir. 

İşveren ile iş gören arasında ifade hürriyetinin çerçevesinin iyi belirlenmemiş olması 

bazı ihlallere sebebiyet vermekte, bu durum hukuksal olarak da sonuçları itibariyle 

farklı uygulamalara neden olmaktadır. Çalışanın, düşünme ve düşündüklerini ifade 

etme konusunda çalıştığı işyerindeki sınırlılığı büyük bir önem araz etmektedir. 

Başka kişi ve kurumunun hak/özgürlüklerini ihlal etmeden ne kadar özgür 

davranışlar sergileyebileceği, ifade özgürlüğü konusunda ortaya çıkabilecek olan 

çatışmalar karşısında mobbinge meydan verilmemesi işyerinin ve işverenin de 

sorumlulukları arasında yer almaktadır. Bu durum çalışanın iş doyumu kadar üretim 

ve hizmet sunumu niteliği açısından da olumlu sonuçları sağlamaktadır. Çalışanın 

işyerinde veya mesai dışı sosyal medya kullanımıyla ilişkili özgürlüklerinin ölçüsü ve 

bu durumun işveren tarafından kontrol edilme tutum ve davranışları da iş gören 

açışından ifade hürriyetinin kısıtlanması olarak yorumlanabilmektedir. 

Bu çalışma ile işyerinde işveren/kurum ile çalışanlar arasında tesis edilen 

ifade özgürlüklerinin sınırları, ihlal kabul edilen tutum ve davranışlar, hukuki 

uygulama örnekleri, işyerinde ifade hürriyeti/kurumsal sosyal medya ilişkisi, çalışan 

açısından sosyal medya kısıtlamasına ilişkin dünya örnekleri, whistleblowing yani 

“Bilgi Uçurma” yöntemi ve ülkemizdeki karşılığı konuları ele alınmıştır.  

Anahtar kelimeler: Ġfade özgürlüğü, eleĢtiri hakkı, iĢveren, iĢ gören, iĢyeri 

sadakati.  
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GĠRĠġ 

Beden ve ruh bileĢkesinden yaratılmıĢ olan insanın toplumsal hayatta 

kendisine atfedilen pek çok baĢka özellikleri de vardır. Ġnsan düĢünen, 

araĢtıran, sorgulayan, muhakeme edebilen bir varlıktır. Bu özellikler onu 

diğer varlıklardan da ayırt eder.  

Ġnsanın yaĢam alanının sınırlarını temel hak ve özgürlükleri belirler. 

Bir iĢi yapabilme yetkisi “hak”, bunu yaparken diğer kiĢilere zarar vermeden 

ve dilediğini yapabilme ehliyeti ise “özgürlük” kapsamında tanımlanır (1). 

KiĢinin Anayasa ve uluslararası anlaĢma/sözleĢmeler ile kazandığı hak ve 

özgürlükler arasında bulunan “ifade özgürlüğü” ise kazanmıĢ olduğu 

özgürlükler sıralamasında ilk sıralarda gelmektedir. 

Ġnsanın maddi ve manevi varlığının geliĢimi özgür bir Ģekilde 

düĢünmesi ve düĢündüklerini aynı özgürlükle ifade etmesi ile doğru 

orantılıdır. DüĢünebilen, düĢündüğünü özgürce ifade edebilen insan, özgür 

toplumu oluĢturur. Toplumların her alanda medeni ve uluslararası normlar 

düzeyindeki geliĢmiĢliği, düĢünce ve ifade hürriyeti ile desteklenmektedir. 

Bu bağlamda ifade özgürlüğünün, yaĢamın her alanında kiĢiye sağlanmıĢ 

olan sınırlar çerçevesinde özgürce kullanımı oldukça önemlidir. Bu 

alanlardan birisi de kiĢinin iĢyeri, çalıĢtığı kurumdur.  

ÇalıĢan, düĢünme ve düĢündüklerini özgürce ifade etme konusunda 

çalıĢtığı iĢyerinde de baĢka kiĢi ve kurumunun hak/özgürlüklerini ihlal 

etmeden özgür olabilmeli, ifade özgürlüğü konusunda ortaya çıkan 

husumetler karĢısında mobbinge meydan verilmeden hukuki koruma 

iĢletilmelidir. 

  

1. Anayasa ve Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesine Göre Ġfade 

Özgürlüğü  

Her türlü eleĢtiriye rağmen hak ve özgürlükler bakımından temel 

çerçeve kabul ettiğimiz Anayasamız, ifade hürriyetini Ģöyle tanımlamıĢtır: 
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Madde 25- Herkes, düşünce ve kanaat hürriyetine sahiptir. Her ne 

sebep ve amaçla olursa olsun kimse, düşünce ve kanaatlerini açıklamaya 

zorlanamaz; düşünce ve kanaatleri sebebiyle kınanamaz ve suçlanamaz.  

Türkiye‟nin de taraf olduğu Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesi (AĠHS) 

ise ifade özgürlüğünü sadece tanımlamakla kalmamıĢ, bu özgürlükten doğan 

ödev ve sorumluluklarını da sıralamıĢtır: 

AİHS Madde10: 

1. Herkes ifade özgürlüğü hakkına sahiptir. Bu hak, kamu makamları 

tarafından müdahale edilmeksizin ve ulusal sınırlar dikkate 

alınmaksızın, görüş sahibi olma, bilgi ve düşünceleri edinme ve yayma 

özgürlüğünü içerir. Bu Madde devletlerin yayıncılığı, televizyon veya 

sinema işletmelerini izin alma koşuluna bağlamasını engellemez. 

2. Bu özgürlüklerin kullanımı, beraberinde ödev ve sorumlukları getirdiği 

için, ulusal güvenlik, toprak bütünlüğü veya kamu emniyeti 

menfaatlerine, düzensizliğin veya suç işlenmesinin önlenmesi, sağlık 

veya ahlakın korunması, başkalarının şöhret veya haklarının 

korunması, gizli olarak elde edilen bilgilerin açıklanmasının önlenmesi 

veya yargı organlarının otorite ve tarafsızlığının sürdürülmesi için yasa 

tarafından öngörülen ve demokratik bir toplumda gerekli olan 

formalitelere, koşullara, kısıtlamalara veya cezalara tabi tutulabilir. 

Söz konusu sözleĢme maddelerinden de görüldüğü üzere kiĢilerin 

temel hak ve özgürlüklerinin kullanımı ve sınırlandırılmasında sadece 

bireyin menfaati değil toplumun da özgürlüklerden zarar görmemesi için 

ortak faydası da ön planda tutulmuĢtur. 
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2. ĠĢveren ile ÇalıĢan Arasındaki Ġfade Özgürlüğü ve EleĢtiri Hakkı 

Ġkilemi 

ÇalıĢma hayatının yazılı ve yazılı olmayan geleneksel kuralları, 

iĢverene hukuk çerçevesinde iĢe alım ve iĢten çıkartma hakkı, çalıĢana ise 

bağlı olduğu yasal gerekçeler kapsamında iĢe baĢlama, devam etme ve iĢ 

akdini sonlandırma hakkı tanımıĢtır. ĠĢveren kiĢi ya da kurum, çalıĢan 

üzerinde yasal haklarını tayin ederken, çalıĢanın ifade özgürlüğüne iliĢkin 

olarak da anayasa, uluslararası anlaĢma-sözleĢmeler ve bazı içtihatlar gibi 

yükümlülüklerin altına girer.  

ÇalıĢan, iĢ görürken iĢverenin kendisi hakkında tayin ve talep ettiği 

tüm kuralları koĢulsuz kabul zorunda değildir. Bu konuda Anayasa iĢçiyi 

belli konularda korumaya almıĢ, sınırlarını da belirlemiĢtir. Dolayısıyla 

çalıĢan açısından iĢverene bağımlı olarak iĢ görmek, Anayasa ile tanınan 

temel hak ve özgürlüklerinden vazgeçmeleri anlamına gelmemekte, iĢyerinin 

kapısından içeri girmekle bu özgürlükler son bulmamaktadır (2). 

DüĢünce ve ifade özgürlüğü kiĢinin yaĢam alanlarının tamamında 

geçerli olurken, buna dahil olan alanların baĢında gelen iĢyeri, özel önem arz 

etmektedir. ÇalıĢan iĢyerinde bireysel ya da toplu olarak, ülke gündemi, 

siyaset, sportif faaliyetler, dini görüĢ, bilim vs. konularında düĢüncelerini 

açıklayabilir. ĠĢveren ise iĢçinin Anayasa‟dan kaynaklanan bu hakkına rıza 

göstermek durumundadır. 

Konunun daha iyi anlaĢılabilmesi adına burada çalıĢan, iĢ gören, 

iĢveren, iĢyeri sadakati, aidiyet gibi kavramların tanımlarının iyi 

anlaĢılmasına ihtiyaç bulunmaktadır. Türk Dil Kurumu çalıĢan kavramını; 

çalıĢma iĢini yapan kimse, bir iĢyerinde ücret karĢılığında görev yapan 

kimse, personel, eleman olarak tarif etmiĢtir. Bu tarifin bileĢenleri çalıĢma 

iĢi ve ücret karĢılığında yapılan görevdir. Bunun içinde yukarıda saymıĢ 

olduğumuz iĢyerinde ülke gündemi, siyaset, din, bilim, sanat vs. gibi 

konuların konuĢulması, bunlarla ilgili Ģahsi kanaatlerin ifade edilmesi, 

çalıĢanın ücret karĢılığında yaptığı bir görevin parçası olmamaktadır. Bu 

anlamda iĢyerleri kiĢilerin Ģahsi tutum ve kanaatlerini ifade etmesi 
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açısından uygun alanlar mıdır? Ücret almıĢ oldukları iĢin ifası açısından bir 

hak gaspı söz konusu mudur? ĠĢ dıĢında konuĢulan tutum ve kanaatler 

iĢyerine ve iĢverene sadakat anlayıĢı ile çeliĢir mi? Tam tersinden 

bakıldığında çalıĢan iĢyerinde iĢverenin istediği tutum ve davranıĢları 

sorgulamadan tam sadakatle mi davranmalıdır? Kanaat açıklayan çalıĢan 

iĢyerindeki hiyerarĢiye aykırı mı davranmıĢ olur? ÇalıĢanın ifade özgürlüğü 

kapsamına soktuğu söylemler ücret karĢılığı iĢ görme fiilini engeller mi? 

Hukuka konu olan eylem ve durumlarda ortaya çıkan karmaĢa ve 

kanaatler, ne yazık ki bu konuda fikir birliği oluĢmadığını göstermektedir. 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 5. Maddesinde yer alan “eĢit davranma” ilkesi ise 

bazı hukukçular tarafından iĢyerinde ifade özgürlüğünün koruyucusu olarak 

kabul edilmektedir. Dolayısıyla bir çalıĢana tanınan “Ģahsi fikirlerini 

açıklama” iradesi, bir diğer çalıĢana sırf aynı düĢünceyi paylaĢmama 

fiilinden dolayı iĢverence tanınmaması durumunda, yasa maddesi çalıĢanı 

haklı görebiliyor. Bu durumda yasa koyucu ifade özgürlüğü noktasında 

ayrım yapılmasını yasaklayarak, eĢit davranma ilkesi çerçevesinde iĢ 

iliĢkisinde dil, ırk, cinsiyet, siyasi düĢünce, felsefi inanç, din ve mezhep gibi 

sebeplere dayalı bir ayrım yapılamayacağını öngörüyor (2). 

 

3. ĠĢyerinde Ġfade Özgürlüğünün Sınırları 

Siyasal ve felsefi açıdan temel hakların ve özgürlüklerin içinde özel bir 

nitelik taĢıyan ifade özgürlüğü önemini hiçbir zaman kaybetmemiĢtir. 

Devletler, onurlu yaĢam hakkına aykırılık teĢkil eden durumlarda güçsüz 

kesimleri koruyucu, insanların onuruna uygun hayat sürmeleri sağlamak 

için gerekli önlemleri almak konusunda pozitif bir sorumluluk 

üstlenmektedir (3). 

Ġfade özgürlüğünün kullanımı bağlamında genelde herkesi, özelde ise 

çalıĢanların haklarını koruma altına alan devletlerin bu tutumları sonuçları 

itibariyle bazen olumlu, bazen ise olumsuz durumlar doğurabilmektedir. 

Anayasa ve çerçeve sözleĢmeler ile koruma altına alınan ifade hürriyetleri 
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kapsamında bireye müdahale yasaklanıp özel bir alan oluĢturulurken aynı 

zamanda bunun negatif sonuçları da devlet tarafından üstlenilmektedir.  

Temel hak ve özgürlüklerin kullanım alanı insanın var olduğu ve 

toplumsal yaĢama dahil olduğu tüm mekanları kapsar. ĠĢyerleri bundan ayrı 

tutulamaz. Ancak tüm temel hak ve özgürlüklerin kullanımında olduğu gibi 

ifade hürriyetinin kullanımında da bazı sınırlar bulunmaktadır. Özellikle 

çalıĢanın iĢ gücünü zayıflatması, almıĢ olduğu ücretin karĢılığında 

gerçekleĢtirmesi gereken hizmet/üretimi sağlamaktan imtina etmesi, iĢ 

verimini düĢüren uygulamalara zaman ayırması, iĢyerinde/kurumda 

çalıĢma barıĢını bozan eylem ve söylemlerde bulunması olumsuz davranıĢlar 

arasında değerlendirilmektedir. HiyerarĢik yapıyı mesnetsiz iddialarla hedefe 

koyması, mesai saatleri içinde izinsiz bir Ģekilde toplantı ve eylemlere 

katılması gibi durumlar ifade özgürlüğünün sınırlarını zorlayan hatta iĢveren 

nazarında temel hak olmaktan çıkartan uygulamalardan sayılmaktadır. 

ĠĢyerinde ifade özgürlüğünün kullanımına yönelik bir baĢka sınırlama 

ise çalıĢanın “sadakat borcu” kapsamında tarif edilmiĢtir (3). ÇalıĢan, iĢyeri 

sınırları içerisinde Ģahsi kanaat ve düĢüncelerini açıklarken kimi zaman 

iĢverenine, hiyerarĢik yapıya ve kurumuna ait düĢüncelerini dile getirmek de 

eleĢtirel kapsamda değerlendirmelerde de bulunmaktadır. KiĢinin bu yönlü 

eleĢtiri mahiyetindeki söylem ve eylemleri kimi zaman “sadakat borcunun” 

ihlali kapsamında değerlendirilebilir. Böyle bir ihlâle karar verecek olan yapı 

ise çalıĢanın iĢverenle olan bağı, iliĢkilerinin durumudur.  

ÇalıĢanın ifade hürriyetini kullanması ile ortaya çıkan ancak sadakat 

borcu ihlali ile sonuçlanması muhtemel durumlardaki ilkesel yaklaĢım 

iĢyerinde çalıĢma barıĢının bozulup bozulmadığı durumunun tespitidir ve bu 

da iĢin yasal boyutu incelenirken yine Anayasa, iĢ kanunları ve uluslararası 

sözleĢmeler ile içtihatların konusu olacaktır. 

Anayasa Mahkemesi‟nin 2016 yılında vermiĢ olduğu bir karar, bu 

konuya iliĢkin örneklem açısından incelenmesi gereken bir karar 

niteliğindedir. Anayasa Mahkemesi 14.4.2016 tarihinde incelediği ve 

14.6.2016 tarihli Resmi Gazete‟de yayınlanan Ġlter Nur kararında Yargıtay 7. 

Hukuk Dairesi‟nin verdiği bir kararı yeniden yargılama yapılmak üzere ilgili 
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mahkemeye geri göndermiĢtir. ĠĢçinin ifade özgürlüğünün sınırlarının ele 

alındığı karara konu olayda, bir kamu kurumunda taĢeron iĢçisi olarak 

çalıĢan iĢçi, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesine iliĢkin BaĢbakanlık ĠletiĢim 

Merkezi‟ne (BĠMER) Ģikayette bulunmuĢ, Ģikayeti sonrasında iĢ sözleĢmesi 

haklı nedenle sona erdirilmiĢtir. 

Yargıtay 7. Hukuk Dairesi iĢçinin iĢvereni Ģikâyetinin hak arama 

özgürlüğü kapsamında kaldığını belirtmekle beraber, Ģikâyet baĢvurusu 

içeriğinde yer alan “…müfettiş geliyor, yedirip içirip yolluyorlar, bize 

baktıkları yok. Biz şikâyet edersek tehdit ediyorlar, bizi tamamen 

amele yerine koyuyorlar” Ģeklindeki beyanların iĢverene yönelik hakaret 

ve sataĢma içerdiği gerekçesiyle feshin haklı nedene dayandığı yolunda karar 

vermiĢtir. Anayasa Mahkemesi ise konuyu ifade özgürlüğü çerçevesinde ele 

alarak, yeniden yargılama yapılmak üzere dosyayı Yargıtay 7. Hukuk 

Dairesine geri göndermiĢtir (4). 

 

 

4. ĠĢverenlerin ÇalıĢanlara Yönelik Ġfade Özgürlüğü YaklaĢımları  

ÇalıĢan ve iĢveren iliĢkilerinin iĢyerine yansımaları açısından 

bakıldığında, çalıĢanların patronları veya hiyerarĢik olarak üstleri tarafından 

çeĢitli biçimlerde değerlendirmeye tabi tutulduğu görülür. Ġzleme ve 

gözetleme bu usullerden bir kısmını oluĢturmaktadır. 

ĠĢverenin çalıĢana yönelik ifade özgürlüğüne yaklaĢımı iki Ģekilde 

değerlendirilebilir. Ġlki; iĢverenin çalıĢanlarını faaliyet alanları, 

performansları, iĢ verimliliği, sürece katılma, yönetimsel davranıĢları 

açısından denetleme ihtiyacıdır. Bu durum iĢveren açısından, çalıĢanların 

iĢyerindeki çalıĢma motivasyonlarının değerlendirilmesi ve pek çok analizin 

yapılması açısından önemlidir, hatta zaruri olarak görülmektedir. Bu bir 

izlemedir. GeçmiĢ yıllarda, hazırlanan anketler, uygulanan eğitimler sonucu 

alınan geri bildirimler, doldurulması zorunlu formlarla iĢveren ya da üst 

amirler “izleme” çalıĢmasını gerçekleĢtirmekteydiler. Teknoloji ile birlikte bu 

durum özellikle insan kaynakları birimleri tarafından daha bilimsel olarak 

gerçekleĢtirilmektedir. ÇalıĢan-iĢveren iliĢkilerinin tanzimi açısından bu 



50 
 
 

 
 

izleme durumu rahatsız edici bir hal oluĢturmadan kabullenilmektedir. 

Buna örnek olarak iĢe giriĢ çıkıĢların teknoloji ile izlenmesi, kart basılması, 

kornea yöntemi, performans değerlendirme analizleri, kota uygulamaları vs. 

gösterilebilir. 

Ġkincisi; gözetleme durumudur. Gözetleme durumu, izleme durumuna 

göre daha bireysel, daha amatör ve objektiflik sınırlarını zorlayan bir yöntem 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Gözetleme durumunda otorite ve gücü 

kullanan karĢısında daha zayıf bir iliĢkinin tarafı olan çalıĢanın, sonuçları 

itibariyle bir hak ve itibar kaybına uğrama olasılığı yüksektir. Gözetlemede 

tahakküm sınırları önemlidir. ÇalıĢan iĢveren ya da üst amirler tarafından 

sürekli gözetlendiği duygusuna kapılabilir. Bu duygu gösterimi aslında bir 

tür mobbing davranıĢıdır. AĢırı strese, öz güven eksikliğine, güven 

duygusunun zedelenmesine, çalıĢanın kendini ifade etme biçiminin 

kısıtlanmasına neden olabilmektedir (5). 

 

5. ĠĢyerinde Sosyal Medya Kullanımı  

5.1.  Ġnsan Kaynakları Açısından Sosyal Medya Kullanımının 

Ölçüsü 

ĠĢe alım ya da iĢten çıkarma düzenlemelerinin gerçekleĢtirildiği Ġnsan 

Kaynakları birimleri son yıllarda adayların ya da çalıĢanların sosyal medya 

kullanımlarını da süreç için belirleyici olarak görmektedirler. Herhangi bir 

pozisyon için iĢ baĢvurusu yapan adayın sosyal medya hesapları, 

paylaĢımları, bu mecralar üzerinden kurduğu iliĢkiler aday değerlendirmede 

önemli bir kriter olarak kabul edilmektedir. ĠĢveren çalıĢanlarını da sosyal 

medya üzerinden kontrole/gözetlemeye tabi tutabilmektedir. Bu durum 

gözetlemenin mesai saatleri dıĢına taĢması durumunu da beraberinde 

getirmektedir (6).  

Özellikle kurumsal e-posta ve watsapp hesapları ile buralarda 

paylaĢılan yazı, fotoğraf ve belgelerin kuruma sadakat ile bağdaĢtırıldığı, 

çalıĢan üzerindeki değerlendirmede önemli bir ölçü olarak kullanıldığı 
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görülmektedir. Bu durum da iĢverenin veya örgütün çalıĢanların ifade 

özgürlüklerini kısıtlamaya dönük bir davranıĢı sosyal medya paylaĢımlarını 

takip ve değerlendirme Ģekline dönüĢtürmelerine sebebiyet vermektedir. 

 

5.2.  ÇalıĢanların Sosyal Medya Kullanımında Ġhtilaflı Durumlar 

Teknolojik geliĢmeler bireylerin cebindeki telefonları küçük birer 

bilgisayar ve iletiĢim ağı haline dönüĢtürmüĢtür. 7/24 çevrim içi olunabilen, 

eriĢimin ve internet kullanımının sınırsız olduğu çağımızda, çalıĢanlar da 

iĢyerlerinde gerek cep telefonları gerekse kullandıkları bilgisayarlar aracılığı 

ile sosyal medya mecralarında daha fazla vakit geçirmektedirler.  

Bağımlı olsun olmasın internet eriĢiminin açık olduğu anlarda sık sık 

ellerindeki cihazlar vasıtasıyla hesaplarını kontrol eden çalıĢanların bu 

durumu zaman zaman iĢverenler/kurumlar nezdinde yasaklamalarla 

çözülmeye çalıĢılmakta, büyüyen problemler düĢünce ve ifade 

özgürlüklerinin sınırları kapsamında tartıĢılmaktadır. 

Sosyal medya kullanımıyla iliĢkili kamu özgürlükleri ile 

idarenin/iĢverenin (güç sahiplerinin) sosyal medya gözetiminin çatıĢması iĢ 

iliĢkilerini de etkilemektedir. ĠĢçinin iĢveren nezdindeki sadakat borcunun 

geniĢ kapsamı, iĢçiye iĢyeri dıĢında da bazı sorumluluklar yüklemektedir. Bu 

durum iĢçinin sosyal medya kullanımındaki kamu özgürlüklerini 

daraltabilmektedir (7). 

 

5.3.  Sosyal Medya Kullanımının ĠĢ Akdinin Feshine Neden 

Olmasına ĠliĢkin Yargıtay Kararları-Kriterleri 

ÇalıĢanların iĢyerinde ve yaptıkları iĢle alakalı olarak sosyal medya 

mecralarındaki uygulamalarının hukuki boyutlarına iliĢkin bazı örnekler 

konunun daha iyi kavranmasına yardımcı olacaktır. Yargıtay 9. Hukuk 

Dairesi‟nin 10.01.2019 tarihli kararı bu konudaki en net örneklerden 

birisidir. Kararda; whatsapp uygulamasında bir grup kurarak iĢyerleri 

hakkında burada yorumlarda bulunan üç çalıĢanın bu yazıĢmalarının Ģirket 

yöneticisi tarafından ele geçirilmesi sonucu tazminat ödenmeksizin iĢten 

https://www.hurriyet.com.tr/haberleri/whatsapp
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çıkartılmaları konusu değerlendirilmektedir. Oysa iĢ görenler kendilerine 

yapılan ücret ödemelerinin ve özellikle satıĢ primlerinin yeterli olmadığını 

düĢünmektedir. Bu yüzden iĢyerlerinde daha gayretli çalıĢmalarının bir 

anlamı olmadığını ve bu çabalarının boĢa gideceğini savunmaktadırlar. 

Bahsi geçen yazıĢmaların çalıĢanlara ait kendi telefon numaraları, yani özel 

hatlarından gerçekleĢiyor olmasına dikkat çekilmektedir. Ġddia edildiğine 

göre bu yazıĢmalar iĢverenler tarafından hukuka uygun olmayan bir Ģekilde, 

çalıĢanlardan birine baskı yapılması sonucunda ele geçirilmiĢtir. ĠĢ görenler, 

bu durumun özel hayatın gizliliğine müdahale olduğunu iddia etmekte ve 

kıdem tazminatlarının, ihbar tazminatlarının ve yıllık izin ücretlerinin 

karĢılığını talep ederek dava açmaktadır. 

ÇalıĢanların mesaj içeriklerindeki „fazla gayretli çalıĢmama‟ Ģeklindeki 

konuĢmalarının haklı fesih nedeni olarak kabul edileceğini söyleyen yerel 

mahkeme, ayrıca iĢverenin yasadıĢı yollarla bu tür mesajlara ulaĢtığına 

iliĢkin iĢ görenler tarafından somut bir delilin ortaya konulamadığı gerekçesi 

davayı reddetmektedir. ÇalıĢanlar tarafından temyize götürülen bu karara 

sonrası konu Yargıtay‟a taĢınır. Yargıtay 9. Hukuk Dairesi ise yerel 

mahkemenin davayı reddedemeyeceği yönünde farklı bir karar alır. Yerel 

mahkeme, whatsapp yazıĢmalarının hukuka aykırı Ģekilde ele geçirildiğinin 

iĢgörenler tarafından ispatlanması gerektiğini belirtirken Yargıtay ise tam 

tersine bir kararla yazıĢmaların hukuka uygun bir Ģekilde elde edildiğinin 

iĢverenin tarafından kanıtlaması gerektiğine hükmeder. Gerekçede ise 

whatsapp uygulamasının kapalı devre Ģeklinde kendi içinde korunan ve 

üçüncü kiĢilere açık olmadığı vurgulanmaktadır. Söz konusu kararda bu 

sistem sayesinde herkesin grup kurarak birbirleriyle iletiĢim halinde 

olabildiği, bu durumun ise iĢ akıĢını bozmadığı ve çalıĢanların performansını 

etkilemediği sürece yasak olmadığı belirtilmektedir. Ayrıca, whatsapp 

konuĢmalarının ve yazıĢmalarının da kiĢisel veri niteliğinde ve gizlilik içeren 

veriler olduğunun altı çizilmektedir.  

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 01.06.2017 tarihli bir baĢka kararında da 

whatsapp grubunda iĢgörenlerin iĢyeri uygulamalarını eleĢtiren 

konuĢmalarının gizli nitelikte olduğu belirtilmekte, çalıĢanlarının çalıĢtıkları 
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iĢyerindeki uygulamaları hakkında görüĢlerini ifade etmelerinin “demokratik 

talep” niteliğinde değerlendirildiği vurgulanmaktadır. Daha da ötesi; 

whatsapp yazıĢmalarının mesai saati içinde olmamasının barıĢçıl nitelikteki 

iletiĢimlerin fesih konusu Ģeklinde değerlendirilmesinin hukuka aykırı 

olduğuna karar verilmektedir. 

ĠĢyerindeki e-postalardan yapılan Ģahsi yazıĢmalarla ilgili bir baĢka 

örnekte ise Yargıtay iĢvereni haklı buluyor ve iĢe iade davasının reddi 

yönünde karar veriyor. Yargıtay 9. Hukuk Dairesinin 14.02.2019 tarihli bu 

kararında, iĢyerinin e-posta hesapları üzerinden özel yazıĢma dahi olsa 

çalıĢanların içerikte küfürlü ifadelerle “iĢyeri düzeni ve çalıĢma huzurunu 

bozacak nitelikte” hareket ettikleri sonucuna varılarak iĢe iade davasının 

reddi yönünde karara imza atılmaktadır (hurriyet.com.tr). 

Mesai saati içinde veya dıĢında, çalıĢanların sosyal medya 

mecralarında kurumlarına, iĢyerlerine ve iĢverenlerine yönelik olarak 

yaptıkları eleĢtirel paylaĢımlar nedeniyle pek çok “tazminatsız iĢten çıkarma” 

vakaları yaĢanmaktadır. Dava konusu olan ve pek çoğu da Yargıtay 

aĢamasında değerlendirilen iĢten çıkarmalarla ilgili olarak kurumun bu 

davalarda aradığı kriterlerin bir kısmı hukukçular tarafından Ģöyle 

değerlendirilmektedir: 

 Sosyal medya paylaĢımlarına iliĢkin iĢ davalarında Yargıtay öncelikle 

kullanılan söz veya resimlerin eleĢtiri sınırını aĢıp aĢmadığına bakıyor. 

Bu materyalin (söz/resim) direkt iĢvereni ya da ailesini ya da 

kurumu/iĢyerini hedef aldığı iddiasının Ģüphe doğurmayacak kadar 

net olup olmadığı değerlendiriliyor. 

 

 ĠĢ akdinin feshine konu eylemin, kullanılan sözün ve resimlerin 

niteliğine göre iĢ sözleĢmesinin devamının çekilmez hal alıp almadığı 

da Yargıtay tarafından önemle üzerinde durulan bir baĢka kriteri 

oluĢturuyor. 

 

 Eylemin mesai saatleri içerisinde gerçekleĢip gerçekleĢmediği, davaya 

konu eylemde iĢverenin iĢ/hizmet görülmesi amacıyla tahsis ettiği 
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araçların kullanılıp kullanılmadığı, ne kadar zamanla kullanıldığı, 

kullanılma nedeni, çalıĢanın sosyal medyada yapılan paylaĢımlarının 

iĢverenin mesleki onurunu ve ticari itibarını zedeleyen Ģekilde bir 

durumun olup olmadığı ve paylaĢımların, hak aramak, demokratik 

tepki vermek vs. gibi hukuki düzen içinde meĢru kabul edilen 

sebeplerle yapılıp yapılmadığı ise diğer kriterleri oluĢturuyor 

(yenisafak.com.tr). 

 

5.4.  ÇalıĢanların Sosyal Medya Kullanımlarının Kısıtlanmasına 

ve ĠĢ Akitlerinin Feshine ĠliĢkin Dünya Örnekleri 

ÇalıĢanların sosyal medya üzerinde yapmıĢ oldukları etkileĢimlerin 

iĢveren/kurum tarafından takibi zaman zaman etik olmayan tutum ve 

davranıĢların tespit edilmesine yardımcı olduğu da gözlenmiĢtir. 

Rahatsızlıkları sebebiyle izin isteyen ya da rapor alan çalıĢanın aynı 

saatlerde sosyal medya hesaplarında çevrimiçi olarak gözükmesi, ya da 

etkileĢimde bulunması iĢ akdinin feshedilmesi gibi neticeler de 

doğurmaktadır. ĠĢveren konuyu çalıĢanın iĢyeri sadakati ve güven 

unsurunun dıĢına çıkması olarak değerlendirip haklı fesih uygulamaya 

gidebilmektedir. Bununla ilgili bir örnek Ġsviçre‟de yaĢanmıĢtır. ÇalıĢan 

migren ataklarından dolayı iĢverenden izin almıĢ, ancak aynı saatlerde 

Facebook hesabının çevrimiçi olması nedeniyle bu tutumu iyi niyetli 

bulunmamıĢ ve iĢveren tarafından iĢine son verilmiĢtir (10). 

Dünyaca ünlü firma ve kuruluĢların sosyal medya kullanımı ve 

çalıĢanlarının bu mecralardaki ifade hürriyetleri karĢısında takındıkları 

tutum ve davranıĢlar beraberinde farklı uygulamaları da getirmektedir. 

Amerika BirleĢik Devletleri‟nde çeĢitli firmalarda görev yapan iki yüze 

yakın insan kaynakları birimi yöneticisinin katıldığı bir araĢtırmada 

çalıĢanların sosyal medya kullanımlarına iliĢkin değerlendirmede, bu 

davranıĢın “boĢa zaman geçirme”, “bilgilerin dıĢarıya aktarılması”, 

“sistemlerin dıĢarıdan müdahaleye açık hale getirilmesi” gibi iĢveren 

açısından kaygı verici tutumlar olarak görülmüĢtür  (11).  
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ÇalıĢanın sosyal medya kullanımının pozitif sonuçlarla algılandığı bir 

örnek Microsoft için verilebilir. Microsoft 435 çalıĢanının dahil olduğu bir 

araĢtırma ile sosyal medya mecralarından facebook kullanan çalıĢanlarının 

daha güçlü iĢ iliĢkisi kurabildiği, yeni arkadaĢlıklar ve dostluklar edinebildiği 

ve çalıĢanlarının bu mecra ile daha fazla sosyalleĢebildiği sonucuna 

ulaĢmıĢtır (11). 

Yine bir baĢka olumlu örnek ise IBM‟de yaĢanmıĢ, firma yaptırmıĢ 

olduğu bir araĢtırma ile sosyal medya kullanımının çalıĢanları üzerinde 

olumlu etkilerini gözlemlemiĢtir. Burada uygulama örneklerini verdiğimiz 

kuruluĢlar/firmalar, sosyal medya kullanan çalıĢanlarına bir takım 

uyarılarda da bulunmaktadırlar. EtkileĢimlerinde logo gibi kurumsal 

kimliklerin kullanılmaması, mesajlarda fikirlerin kendilerine ait olduğuna 

iliĢkin imleç kullanımı, kurum adına söz sahibi olmadıklarının hatırlatılması 

ve gibi durumlara dikkat çekilmektedir (11). 

 

6. Bilgi Uçurma 

Dünya literatüründeki karĢılığı “bilgi uçurma” olan “whistleblowing” 

organizasyon içerisindeki yanlıĢ ve kötü davranıĢ/eylemlerin açığa çıkarılma 

olgusu olarak tarif edilmektedir (12). ĠĢletmelerde veya kurumlarda etik 

olmadığı, doğru olmadığı düĢünülen bazı davranıĢların, olumsuz neticelerini 

önlemek için örgüt içindeki ya da dıĢındaki kiĢilere iletilmesidir. Aslında 

çerçevesi düĢünüldüğünde bir ifade özgürlüğü olarak adlandırılabilecek 

hatta “ahlaki bir tavır” olarak nitelendirilebilecek bu iĢlem, uygulamada 

bazen bu kadar masum ve erdemli gözükmeyebilir. ĠĢyerlerinde etik dıĢı ya 

da yasadıĢı iĢ ve eylemlerin açığa çıkartılması olarak algılanan bu yöntem, 

ülkemizde kimi zaman ispiyonculuk, ajanlık, sadakatsizlik, kurumsal hainlik 

gibi ölçülere de vurulabilmektedir. 

ÇalıĢanın iĢyerinde yaĢanan ve etik dıĢı bulduğu davranıĢlara karĢı 

susmak yerine ifĢa etmesi temeline dayanan bu davranıĢ kimi ülkeler 

tarafından yapılması gereken insani bir davranıĢ olarak tarif edilmektedir. 
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Bu tür tutum sergileyen ülkelerde göre esas yanlıĢ olan yasadıĢılığı, etik 

dıĢılığı ifĢa eden kiĢinin “kötü” olarak algılanmasına meydan verecek tutum 

ve davranıĢlardır (13). 

Whistleblowing‟in yani bilgi uçurmanın ülkemizdeki karĢılığına 

baktığımızda kimi zaman iĢveren ve kurumsal yapının bu durumu ahlaklı 

bir tavır olarak algılamadığını ve ifade hürriyeti kapsamında 

değerlendirmediğini görmekteyiz. ÇalıĢanın bilgi uçurma yöntemiyle yanlıĢ 

bulduğu ve kurumsal zarar öngördüğü olayları dıĢarıya ya da  üst birimlere 

aktarması, kurumsal sırların ifĢası, iĢverenin itibarını zedeleme, kurumsal 

zarar, çalıĢanın sadakatsizliği gibi algılanabilmekte ve “bilgi uçuran” 

çalıĢanın iĢine son verilebilmektedir. Bu açıdan bakıldığında çalıĢan yasadıĢı 

gördüğü ya da etik saymadığı bir konu ile karĢılaĢtığında yasalar karĢısında 

kendisini koruyacak bir yolu tercih ederek ancak whistleblowing (bilgi  

uçurma) uygulamasına gidebilir (14).  

 

SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

Ġnsanların ifade özgürlüğü alanları,  zaman ve mekân olgusu ile 

sınırlandırılmadan, hayatın tüm alanları ile tarif edilir. Bireyin özgür 

düĢünmesi, düĢündüğünü baĢkaları ile paylaĢması ve bundan dolayı 

kınanmaması, düĢüncelerini özgür Ģekilde savunabilmesi Anayasa, yasalar 

ve uluslararası sözleĢmelerle teminat altına alınır ve kiĢi bu teminatla ifade 

özgürlüğünü kullanır. ÇalıĢanların iĢyerlerinde ifade özgürlüklerini 

kullanmalarının önünde bir yasak yoktur, çizilmiĢ sınırlar vardır. 

KiĢi kanaatlerini ve düĢüncelerini her yerde olduğu gibi çalıĢtığı 

iĢyerlerinde de özgür Ģekilde dile getirebilir, paylaĢabilir. Bunu yaparken “iĢ 

görme ve sadakat borcu” sınırlarına uygun hareket etmesi gerekmektedir. 

Bu durum, çalıĢanın iĢverene bağımlı olarak iĢ görmesi anlamı 

taĢımamaktadır. Hukuki düzenlemelerde zaten bu konuda iĢveren 

tarafından sergilenen bir tehdit hissedildiğinde, çalıĢan lehine kararlarla 

ifade hürriyetini koruma altına almaktadır. ĠĢyerinde ifade özgürlüğü 

kullanımında çalıĢanların en sık karĢılaĢtığı olumsuz durum sosyal medya 
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mecralarında yaptıkları paylaĢımların kimi zaman ifade özgürlüğü 

çerçevesinde değerlendirilmemesidir.  

ÇalıĢanın, sosyal medyada iĢverene/iĢyerine yönelik tutum, eylem ve 

söylemlerini “eleĢtiri” sınırlarının üzerinde kullanması halinde tazminatsız iĢ 

akdi fesihleri ya da diğer disiplin uygulamalarıyla karĢı karĢıya 

kalabilmektedir. Bu durum çoğu zaman “demokratik tepki” olarak ele alınsa 

da, çalıĢanın sadakat borcu ilkesi çerçevesinde yapılan değerlendirmelerde 

iĢveren haklı bulunabilmekte, çalıĢan kendi tutum ve davranıĢları 

neticesinde mağduriyet yaĢayabilmektedir. 
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ÖZ 

 

Yasal olmayan bir amaca ulaşmak için güce başvurmak ya da bu 

sayede tehdit etmek, toplumlarda genellikle kabul görmüş olan yasa ve ahlak 

ilkelerine aykırı bir biçimde güç kullanma eylemleri bütünü şiddet olarak 

tanımlanmaktadır. Bunlar içinde basında en çok yer alan ise kadına ve 

çocuğa cinsel şiddet olarak karşımıza çıkmaktadır.  Oysa cinsel şiddet, her iki 

cinsiyet için de geçerli olduğu gibi yabancı biri tarafından saldırı dışında eş, 

aile vb. tarafından da uygulanabilmektedir. Cinsel şiddet sadece fiziksel 

istismarı değil, dokunmaktan cinsel içerikli film izletmeye, cinsel sözel 

saldırıdan ilişkiye zorlamaya kadar çok geniş bir yelpazeyi içermektedir. Bu 

açıdan baktığımızda görünenden çok daha büyük bir kitleyi ilgilendiren cinsel 

şiddet, yaygın bir sorun olarak karşımıza çıkmaktadır.  
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GĠRĠġ 

 

ġiddet kavramı içerik çalıĢma alanımıza yönelik değerlendirildiğinde 

özellikle bir hareketin/gücün derecesi, hızı, duygu ya da davranıĢın aĢırılığı, 

ikna için kullanılan kaba güç olarak karĢımıza çıkmaktadır. Özellikle son 

zamanlarda beden gücünün kötüye kullanılması, silahlı etkinlikler, 

saldırganlık gibi anlamlar ile tanımlanan Ģiddet kavramı ile ilgili literatür 

incelendiğinde psikoloji, sosyoloji, antropoloji, hukuk gibi farklı disiplinlerde 

farklı Ģekillerde ele alınmıĢ olduğu görülmektedir (1). Azami orta noktada 

birleĢmeye yönelik değerlendirildiğinde ise Ģiddet; kiĢinin canını acıtmak, 

öldürmek, yaralamak, malına zarar vermek vb. gibi amaçlar ile güç 

kullanma, yasal olmayan bir amaca ulaĢmak için güce baĢvurmak 

anlamlarına gelmektedir. Bu amaca ulaĢmak için tehdit etmek, toplumlarda 

genellikle kabul görmüĢ olan yasaların ve ahlak ilkelerine aykırı bir Ģekilde 

güç kullanma eylemlerinin bütünü olarak kabul edilmektedir (2,3). 

ġiddet, her geçen gün çeĢitlenerek artmaktadır. Her kesimden, 

kültürden, inançtan ve her yaĢ grubundan bireyleri içeren Ģiddet, Ģekil ve 

uygulanma düzeylerinin de farklı olmasından dolayı ortak bir tanımda 

birleĢmeyi mümkün kılmamaktadır. Bu nedenle Ģiddetin değerlendirilmesi 

de oldukça zor ve bir o kadar karmaĢık hal almaktadır.  ġiddetin Ģekil ve 

uygulanma düzeylerinin de farklı olmasından dolayı ortak bir tanımda 

birleĢme zorlaĢtığı gibi değerlendirilmesi de bir o kadar zor ve bir karmaĢık 

hale gelmektedir. ġiddet uygulanması yasal boyutu ile bir suç olarak kabul 

edilmektedir. Suç, toplumdan topluma, dini inanca ve zaman içinde 

farklılıklar göstermiĢ ve göstermeye de devam etmektedir. Bir suçun 

oluĢabilmesi için bir savunma mekanizmasının ve aynı zamanda suça 

yönelik uygulanması gereken bir ceza sisteminin de da oluĢması 

gerekmektedir.  

Biyolojik ve psikolojik açıklamalara meydan okuyan sosyologlar, suçun 

kiĢisel özelliklerin bir sonucu olmadığını, aksine uygun insan iliĢkileri ve 

geliĢimi için elveriĢli olmayan bir çevreye karĢı tepki olarak ortaya çıktığını 

iddia etmektedir. Onlara göre, suç toplumsal bir olguydu ve ancak toplumsal 

ve ekonomik koĢulların geliĢtirilmesiyle azaltılabilirdi (4). 

 

1. ġiddet Kavramı 

Her yıl 1,3 milyondan fazla insan, küresel ölümlerin % 2,5'ini 

oluĢturan Ģiddet sonucu Dünya genelinde yaĢamını yitirmektedir. 15-44 yaĢ 
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arası insanlar için dünya çapında dördüncü sırada ölüm nedeni olan Ģiddet, 

çalıĢma hayatı için de önemli bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır (5). 

ĠĢyerinde yaĢanan Ģiddetin insan hakları ihlallerine, kalıcı ve kısa süreli 

sakatlıklara ve hatta ölüm dâhil olmak üzere birçok olumsuzluğa yol açtığı 

görülmektedir (6). Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) çalıĢma hayatındaki 

“Ģiddet ve taciz” terimlerinin kapsamını fiziksel, psikolojik, cinsel veya 

ekonomik zararı amaçlayan, bunlarla neticelenen veya neticelenmesi 

muhtemel olan, bir defaya mahsus veya tekrarlanan, bir dizi kabul edilemez 

davranıĢ ve uygulamaları veya bunlarla ilgili tehditler olarak 

değerlendirmektedir (7). 

 

2. ġiddetin Türleri, Nedenleri ve Sonuçları 

ġiddetin, güç kullanımı nedeniyle daha güçsüz olanlar üzerinde 

uygulandığı gerçeğinden hareketle özellikle çocukların, kadınların, yaĢlıların 

ve hayvanların Ģiddet mağduru olarak kayıtlara geçtiği bilinmektedir. Dünya 

Sağlık Örgütü (WHO) tahmini hesaplamalarına göre, her üç kadından birinin 

yaĢamı boyunca bir tür fiziksel ve / veya cinsel Ģiddete maruz kaldığını 

açıklamaktadır (8). Süreçleri ve sonuçları itibariyle olumsuz etkisi oldukça 

yüksek olan Ģiddet nedeniyle her yıl 15 yaĢ altındaki 40 milyon çocuk, sağlık 

hizmeti veya psikolojik/sosyolojik hizmet gerektiren Ģekilde zarar 

görmektedir (9). Çocukların yaĢına ve cinsiyetine göre Ģiddetin türüne maruz 

kalma ihtimali de ayrıca değiĢmektedir.  

ġiddet ve taciz çok yaygın olmasına rağmen, vakaların önemli bir 

bölümünün ihbar edilmediği görülmektedir. Çok sayıda mağdur, seyirci ve 

tanık, ortaya çıkmaktan korkmakta veya bildirim konusunda isteksiz 

davranmaktadır. Kimi zaman da nasıl Ģikayette bulunulacağı bilinmemekte 

veya Ģikayette bulunan birçok mağdur da etkisiz sistemlerle veya 

prosedürlerle karĢı karĢıya kalmaktadır. Bazı mağdurlar ise misillemeye veya 

daha fazla Ģiddete ve tacize maruz kalmaktadır (8). 

ġiddet eylemleri temelde fiziksel, psikolojik, cinsel Ģiddet veya ihmal 

Ģeklinde ortaya çıkmaktadır (10). Cinsel Ģiddet denildiğinde ilk akla gelen 

kadın ve tecavüz olmaktadır. Oysa cinsel Ģiddet her iki cinsiyet için de 

geçerli olduğu gibi yabancı biri tarafından uygulanan saldırı dıĢında 

arkadaĢ, eĢ, aile vb. tarafından da uygulanabilmektedir. Cinsel Ģiddet sadece 

fiziksel istismarı değil, dokunmaktan cinsel içerikli film izletmeye, cinsel 

sözel saldırıdan iliĢkiye zorlamaya kadar çok geniĢ bir yelpazeyi 

içermektedir. Bu açıdan değerlendirildiğinde görünenden çok daha büyük 



62 
 
 

 
 

bir kitleyi ilgilendiren yaygın bir sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ġlk 

sırada gelen cinsel Ģiddet Ģeklinin istenmedik cinsel Ģaka, cinsel içerikli soru 

sorma, öykü anlatma, sözcükler kullanma olduğu saptanmıĢtır (11). Evlilik 

içi tecavüz, kız çocuklarının kasten yetersiz beslenmesi, baĢlık parası 

cinayetleri, eĢ istismarı, kadının seks iĢçiliğine zorlanması, kadın genital 

mutilasyonu, yetiĢkin olmayan kız çocuklarının istismarı cinsiyete dayalı 

farklı Ģiddet türlerine örnek verilebilir (12). 

 

3. Cinsel ġiddet 

Cinsel Ģiddet, fiziksel Ģiddete göre çok sonraları araĢtırma konuları 

arasında yer almıĢ ve hatta çoğu zaman araĢtırmalarda fiziksel Ģiddet ile 

birlikte değerlendirilmiĢtir. Cinsel Ģiddete yönelik ancak 50 yıl öncesinde 

özellikli çalıĢmalar baĢlamıĢ ve sonrasında devamı gelmiĢtir. Bu 

çalıĢmalarda eril Ģiddetin sürdürülmesine yönelik birçok sorun da ayrıca ele 

alınmıĢtır (13). Örneğin; dikkat çekici bir kavram olarak hegemonik erkeklik, 

toplumsal hiyerarĢinin en tepesinde yer almakta ve kadınları, doğayı hatta 

diğer erkeklik gruplarını baskısı altına almaktadır (14). Bu bağlamda 

hegemonik erkekliğin temel unsurunu oluĢturduğu savunulan; cinsellik, 

saldırganlık ve Ģiddet arasında yakın iliĢkinin varlığı sorunlardan sadece 

birini açıklamaktadır. Feminist düĢünceye göre tecavüz; cinsel bir 

davranıĢtan öte erkeklerin kadınlar üzerinde kurmaya çalıĢtığı egemenliğini 

temsil eden ve bu bakımdan da terörizme benzer politik niteliği olan bir fiil 

olarak değerlendirilmektedir (15). 

Barbara Mehrhof ve Pamela Kearon, tecavüzü; “güçlü bir sınıfın üyeleri 

tarafından, güçsüz bir sınıfın üyelerine karĢı uygulanır” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (16). Günümüz koĢullarında kadın ve erkek cinsiyetine göre 

irdelediğimizde güç kullanımını hangi Ģart ve gerekçe ile olursa olsun etkili 

bir politik araç, keyfi ve güçlülerin güçsüzlere karĢı uyguladığı bir durum 

olarak tanımlayabiliriz.  Bu bağlamda Ģiddet olgusu için salt anlamda 

“insana karĢı iĢlenmiĢ ve iĢlenmekte olan bir suçtur” diyebiliriz (17,18). 

 

3.1. Kadına Yönelik Cinsel ġiddet 

Kadınlar ve kız çocukları kamusal alanlarda, sokaklarda, toplu taĢıma 

istasyonlarında, okullarda, iĢ yerlerinde, halka açık tuvaletlerde ve parklarda 

sıklıkla cinsel tacize ve diğer cinsel Ģiddet biçimlerine maruz kalmaktadır. 

Kadın sokak satıcıları ile açık pazar yerlerinde çalıĢan kadın satıcıların 

birçoğu her gün Ģiddet ve tacizle karĢılaĢmaktadır. Dolayısıyla, çalıĢma 
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hayatı dâhil olmak üzere, kamuya açık alanların güvenliğinin sağlanması ve 

güvenli ulaĢım yollarının temin edilmesi, kadınların hak ettiği Ģartların tesis 

edilmesi açısından büyük önem taĢımaktadır (8). 

Kadınlara yönelik iĢyerinde cinsel Ģiddet, Avrupa'da ve Çek 

Cumhuriyeti'nde % 10, Norveç'te % 7, Türkiye ve Hırvatistan'da % 6, 

Danimarka, Ġsveç, Litvanya ve Ġngiltere'de ise % 5'tir (19). Dünya üzerinde 

milyonlarca kadın, cinsel Ģiddete karĢı yasal korumadan mahrum 

yaĢamaktadır. Özellikle iĢ yaĢamındaki kadınların maruz kaldığı cinsel 

Ģiddet, birçok olumsuzluğa da yol açmaktadır. 

Cinsel Ģiddet; 

 Psikolojik, fiziksel ve cinsel sağlığı olumsuz yönde etkileyen cinsel 

Ģiddet, benlik saygısı üzerinde yıkıma neden olmaktadır. 

 ÇalıĢan kadınların iĢe devam, iĢ motivasyonu, iĢ tatmini ve iĢ 

performansını düĢürmekte, iĢyerine bağlılıkları azaltmaktadır. 

 Bu duruma müdahalede bulunabilecek mağdurlar ve iĢ arkadaĢları 

açısından ciddi bir tehlike oluĢturmaktadır. 

 Toplumsal iĢleyiĢi bozmakta, sunulan hizmetlerin niteliği ve kariyer 

olanaklarını azalmakta, alkol ve madde kullanımı gibi zararlı baĢa 

çıkma mekanizmalarına baĢvuruyu artırmaktadır (8). 

 

3.2. Cinsel ġiddetin Yaygınlığı 

Kadınlar kadar erkekler de cinsel Ģiddete maruz kalabilmektedir. 

Nitekim günümüzün en önemli sorunlarından biri olan cinsel istismara 

baktığımızda yaklaĢık olarak her beĢ kadın ve her dokuz erkek çocuktan 

birisi cinsel Ģiddete maruz kalmaktadır. Aynı zamanda cinsel sapmalar 

olarak ele alınan traverste gibi gruplara baktığımızda cinsel Ģiddete maruz 

kalmanın erkeklerde de oldukça yüksek düzeyde olduğu söylenebilir (20). 

Genellikle suçla birliktelik gösteren cinsel Ģiddetin her türü, çok yönlü 

olarak ele alınması gereken önemli bir toplumsal sorundur. Hirschi ve 

Gottfredson (1983) yaĢ ile suç iĢleme arasındaki iliĢkiyi incelemiĢler ve yaĢ 

ile suç iĢleme arasında bir bağlantı bulamamıĢlardır. Steffensmeier ve Allan 

(1996) suç iĢlemede cinsiyetin suç iĢleme üzerinde farklılaĢmaya sebep 

olduğunu göstermiĢlerdir. Lochner (2007) eğitimin artmasının suç iĢleme 

oranını düĢürmediğini, fakat mal ve bireye yönelik Ģiddete dayalı suçlarda 

azalma olduğunu saptamıĢlardır. Arnio ve arkadaĢları (2012) ise bireylerin 

demografik özellikleri ile suç iĢleme arasında bir iliĢki olduğunu ortaya 
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koymuĢlardır. Aynı zamanda refah seviyesinin suç iĢleme üzerinde etkili 

olduğuna yönelik çalıĢmalarda bulunmaktadır (21–29). 

 

SONUÇ 

Diyebiliriz ki Ģiddet, her kesimden her kesime tarih boyunca 

uygulanmıĢ ve günümüzde artarak ve çeĢitlenerek uygulanmaya devam eden 

bir davranıĢ Ģeklidir. Özellikle yasaların zayıfın değil güçlünün yanında 

olduğu toplumlarda Ģiddet katlanarak devam etmektedir. Toplumsal 

yozlaĢma ve baskılamalar sonucunda kadına, çocuğa ve hayvana yönelik 

Ģiddet artık kanıksanır bir duruma getirilmiĢtir. Oysa insan olmanın 

temelinde hiçbir canlıya zarar vermeme ve kendi haklarının yanı sıra 

zayıfların da hakkını koruma, baĢkasının hakkının baĢladığı yerde kendi 

hakkının sınırlandığını bilme yer almaktadır. ġiddet, kaba gücün kullanımı 

ve aynı zamanda var olan eksik ve zayıf yönlerin bir Ģekilde kapatılmasıdır. 

O halde çocuk yetiĢtirmede, aile ve eğitim ortamlarında Ģiddetle mücadelenin 

çok iyi ele alınması ve eğitim materyallerinin, medyanın bu konuda çok iyi 

denetlenmesi gerekmektedir.  

BaĢka bir açıdan değerlendirildiğinde nitelikli/niteliksiz cinsel Ģiddet, 

hayvanlara karĢı da iĢlenmektedir. Fakat hayvanların maruz kaldığı cinsel 

Ģiddete yönelik bir yaptırım gücü bulunmamaktadır. Aslında hayvanlar, 

sessiz kalan cinsel Ģiddet mağdurlarıdır ve onların da dili olmak zorundadır 

insanoğlu. Cinsel Ģiddet insana, hayvana olabilmektedir ve tüm tanımları ele 

aldığımızda bir yandan da güçlünün zayıfa yönelik bir Ģiddeti olduğu da 

görülmektedir. Özellikle erkekler fiziksel olarak güçlü olması nedeniyle 

kadına-hayvana ve çocuğa yönelik olarak cinsel Ģiddet uygulayabilmektedir. 

Az sayıda da olsa kadınında erkeğe-hayvana ya da çocuğa yönelik cinsel 

Ģiddeti de görülmektedir. Her kim tarafından kime uygulanıyorsa uygulansın 

cinsel Ģiddet bir suçtur ve suç olarak ele alınmalıdır.  
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Ġnsanlar, yaratılıĢındaki psikolojik özelliklerden dolayı bir arada 

yaĢamak,  birbirleriyle iletiĢim kurmak ve aralarında uyumlu bir düzen 

kurmak zorundadırlar. Ne var ki insanlar arasında, zaman zaman ortak 

yaĢamın getirdiği doğal birtakım anlaĢmazlıklar söz konusu olabilmektedir. 

Bireyler arasında ortaya çıkan ve çoğu zaman gerçek bir sebebe dayanmayan 

sanal anlaĢmazlıklar, bazen de çatıĢmaya dönüĢmekte; hatta hukukî 

zeminlere taĢınmaktadır. Oysa insanlar, isterlerse konuĢarak açık iletiĢimler 

kurarak anlaĢmaya varabilirler. Bu mümkün olmazsa, farklı düĢündükleri 

noktasında uzlaĢma zeminini yakalayabilirler.   

Bu yazının amacı; bireysel ve toplumsal anlaĢmazlıkların en aza 

indirilmesi ve sorunların uzlaĢma zemininde çözümüne katkılar sunmaktır. 

BaĢlangıç olarak yazı, hem birey hem de toplum açısından genel bir 

değerlendirme niteliği taĢıyacaktır. Yazının ana çerçevesi, hukukî değil; 

sosyal anlaĢmazlıklar olacaktır. Ana tezimiz ise; yaĢanan veya yaĢanması 

muhtemel anlaĢmazlık ve çatıĢmalar yerine, bir tutum ve davranıĢ kalıbı 

olarak anlaĢma ve uzlaĢma kültürünün tüm toplumda zemin bulmasıdır.  

Temel amacımız, ortaya çıkan anlaĢmazlıkları, uygun zeminde ortadan 

kaldırmak veya zaman içerisinde sorunun kendiliğinden ortadan 

kalkabileceği duygusunu oluĢturmaktır.  Ġkincil amacımız ise, hem bireysel 

ve hem de toplumsal zeminde sağlıklı iletiĢim, anlaĢma ve uzlaĢmayı 

güçlendirerek bireylere, olur olmaz her türden anlaĢmazlıkların hukukî 

zeminlere taĢınmadan çözülmesi alıĢkanlığını kazandırmaktır.  

 

 

 

1. UzlaĢma Kavramı 

Her insan biyolojik ve psikolojik varlığı ile bir bütündür. Biyolojik 

ihtiyaçlarımız ne kadar gerçekse, psikolojik ihtiyaçlarımız daha da gerçektir. 

Psikolojik ihtiyaçların karĢılanması, insanın iç dünyasında huzuru bulması 

ve kendisini yalnız hissetmemesi bakımından çok kıymetlidir. Bireyler 
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arasındaki gerekli gereksiz çatıĢma ve didiĢmeler, kendilerini yalnız ve 

güçsüz hissetmelerine yol açmakta; bu duygu ise, güven kırıcı ve sağlığı 

bozucu bir etki oluĢturmaktadır. Oysa, insanın en önde gelen 

ihtiyaçlarından birisi, sağlıklı kalmak ve güven içinde yaĢamaktır.  

Sağlık ve güvenlik ihtiyacı bu denli ön planda dururken ve bu 

gerçeklik herkesçe kabullenilirken yine de zaman zaman insan iliĢkilerinde 

istenmeyen tutum ve davranıĢlarla karĢılaĢmak kaçınılmazdır.  Genelde 

insanlar arası iletiĢim ve etkileĢim, çoğu zaman olumlu sonuçlar doğururken 

kimi zamanda istenmeyen sonuçlar ortaya çıkabilmektedir. Böylesine 

istenmeyen ve arzu edilmeyen sonuçların yaĢanmaması, büyük oranda 

anlaĢmazlıklarda takınılacak tutum ve davranıĢlara bağlıdır. Bireysel huzur, 

aile hayatında mutluluk, çalıĢma hayatındaki baĢarı, ancak uzlaĢma 

kültürüyle sağlanabilir. 

 Ġnsanlar yaratılıĢı gereği ve yetiĢme ortamlarına bağlı olarak farklılık 

gösterirler. Doğal olarak herkes farklı düĢünebilir. Farklı düĢüncelerin ve 

tercihlerin varlığını kabul etmek, uzlaĢmanın ta kendisidir. UzlaĢmak, illaki 

aynı düĢüncelere sahip olmak veya aynı düĢüncelerle hareket etmek veya 

tam olarak anlaĢmak değildir. Önemli olan, farklı olunabileceğini 

kabullenmektir. Ancak; anlaĢmazlık ve çatıĢmaların birçoğu, farklı 

düĢüncelerden değil, farklı düĢüncelerin aykırı bir üslûpla ortaya 

konmasından kaynaklanmaktadır. Ne yazık ki üslûp aykırılıkları, fikir 

ayrılığından daha keskin olarak insanlar arasında istenmeyen sorunların 

çıkmasına yol açmaktadır. Ġnsan yaĢamını belirleyen etkenlerden birisi olan 

üslûp ise, esasen, kiĢisel karakter ve mizacın dıĢa yansıması demektir.  

 Bu bağlamda; çatıĢmacı veya uzlaĢma olmak, aslında daha çocukluk 

dönemlerinden itibaren en baĢta aile olmak üzere, okul, çevre ve medyadan 

edindiğimiz tutum ve davranıĢların tezahürüdür. ĠĢin gerçeği, uzlaĢma 

tutum ve davranıĢı, daha çocukluktan itibaren kazanılması gereken bir 

düĢünce ve davranıĢ kalıbıdır. Bu kalıp, kiĢiye adeta ikinci bir beden gibi 

yerleĢir ve onunla ömür boyu birlikte yaĢar.  
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UzlaĢma tutum ve davranıĢını kazanmak,  hem bir arada yaĢamak, 

hem ortak iĢler yapmak ve hem de hayatta huzuru yakalamak demektir.  

HoĢgörü, sevgi, saygı, tutarlılık vb. bütün duygu ve değerlerin bizi ulaĢtırdığı 

esas ve son nokta uzlaĢma kültürünü kazanmak olmalıdır. Bu kazanım; 

bireysel planda, öncelikle aile ortamında baĢlar, ömür boyu farklı 

ortamlarda bir kiĢilik ve karakter yansıması olarak devam eder. Bu 

bakımdan, uzlaĢma eğilim ve davranıĢı, hem bireysel bir alıĢkanlık hem de 

toplumsal bazda bir kültür olarak değerlendirilmelidir (1). 

2. Toplumda UzlaĢma Kültürü 

Toplum, birçok insan ve ailenin ortak yaĢama zeminidir. Bireylerin 

kiĢilik, karakter ve mizaçları, ailede oluĢsa da ortaya çıktığı gerçek alan 

toplumdur. Birey ve ailelerin âdeta bileĢkesi olan toplum, ortak yaĢamanın 

uygulandığı ve test edildiği gerçek bir sosyal laboratuvardır. O bakımdan 

toplumda ortak değerler esasında bir arada uyumlu bir Ģekilde yaĢamanın 

yolları aranmalıdır. Bir arada yaĢarken çatıĢmak da uzlaĢmak da 

mümkündür. Ġnsan olarak bizler; uzlaĢmaya giden yolları tercih edersek, 

hem kendi hayatımızı güzelleĢtirir, hayatımıza anlam katarız hem 

baĢkalarına sağlık ve huzur ikram ederiz hem de toplumsal huzur ve refaha 

katkı sunmuĢ oluruz.  

 UzlaĢma tutum ve davranıĢlarını içselleĢtirmenin en görünür yöntemi, 

hiç Ģüphesiz insan iliĢkileri ve iletiĢimdir. Bu türden iliĢkiler, bireyler için 

aynı zamanda bir sosyalleĢme ortamlarıdır. Bu bakımdan, toplum içinde yer 

edinmek, değer kazanmak ve kariyer planlamak isteyenler, kendi kiĢisel 

bilgi, beceri ve deneyimleri yanında, uzlaĢmacı tutum ve davranıĢlarıyla da 

öne çıkmak durumundadırlar. Nitekim, toplumsal ve yönetsel ortamlarda 

kimi zaman, bilgi birikimleri gölgede kalmakta, herhangi bir sorun 

karĢısında sergilenen yaklaĢım bilgi, beceri ve deneyimlerin önüne 

geçebilmektedir.   

3. Bireysel ve Toplumsal AnlaĢmazlıklar 
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Bir arada yaĢamak,  ortak yaĢama kurallarına uymayı gerektirir. Oysa; 

insanoğlu, birçok açıdan en üstün varlık olmasına rağmen, yine de olumsuz 

duygu, düĢünce ve davranıĢlara da açıktır. Bu durumun açıklaması, aslında 

yaratılıĢın hikmetinde gizlidir. Bireysel anlaĢmazlıklarda kiĢilerin karakter ve 

mizaçları etkili olduğu kadar, kiĢilerin beklenti ve istekleri de önem 

taĢımaktadır. Ġnsanoğlu, kimi zaman aklını kullanarak güzel, olumlu ve 

uyumlu bir hayat sürerken kimi zaman da nefsinin esiri olarak uygunsuz 

duygu, düĢünce ve davranıĢlar ortaya koyabilmektedir. Bütün bunlar, 

zaman içinde anlaĢmazlık, uyuĢmazlık ve hatta çatıĢmalara da 

dönüĢebilmektedir. Bütün bu çatıĢmalar; öncelikle, bireyin sağlığını bozup 

vaktini çalarken öbür yandan toplumun huzurunu etkilemekte, iĢ verimini 

düĢürmekte ve hukukî planda iĢ yükünü arttırmaktadır. Birçok 

olumsuzluğu beraberinde getiren bu tür anlaĢmazlıkların yerinde ve kökten 

çözümü için, artık bireysel ve toplumsal iletiĢim ve iliĢkilerin gözden 

geçirilmesine ihtiyaç vardır (2). 

 

 

 

4.1. Bireysel ve Toplumsal AnlaĢmazlıkların Ana Sebepleri 

Ġnsanlar arasında yaĢanan anlaĢmazlık ve çatıĢmaları, birkaç sebebe 

bağlayabilmek bir hayli zordur. Günümüz dünyasında birey, aile ve toplum 

olarak huzurumuzu kaçıran, tartıĢma ve çatıĢmaya sevk eden birçok sebep 

vardır. Neredeyse, toplumdaki insan sayısı kadar anlaĢmazlık ve çatıĢma 

sebebi vardır. Çünkü, her insan farklı bir birey olarak farklı duygu, düĢünce 

ve algılara sahiptir. Bu farklılıklar, doğal olarak sebepleri de 

çeĢitlendirmektedir. Esasen, bu durum doğaldır. Nitekim, insan duygusal bir 

varlıktır; bu duygusallık sabit değil, değiĢkendir. Bir gün çok doğal 

karĢılanan bir diyalog veya duruma, baĢka bir gün beklenmedik tepkiler 

verilebilmektedir. Bütün bunlara rağmen, toplumda genelgeçer anlaĢmazlık 
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sebeplerini listelemek mümkün olabilir. Bu bağlamda; toplumun huzurunu 

kaçıran belli baĢlı maddeler Ģunlardır:  

√ Üstünlük Duygusu 

√ Haklı Çıkma Ġçgüdüsü 

√ Hırs ve Ġhtiras 

√ Bireysellik ve Bencillik 

√ Kalplerin Açlığı 

√ Özenti ve Lüks Tutkusu  

√ Ġnsan Yerine Maddeyi Kutsama 

√ Ortak Değerler Yerine, AyrıĢan Değerler 

√ Ortak ġahsiyetler Üzerinde TartıĢmalar 

√ Ortak YaĢama Kurallarına Uymama 

√ Ekonomik Cahiliyet 

√ Haklara Saygısızlık 

√ Sosyal Medya ve ĠletiĢim Çılgınlığı 
 

4.2. Toplumda Huzur ve Güven 

Toplum, birçok farklı aile ve topluluktan oluĢtuğu için tam anlamıyla 

bir bütünlük arz etmez. Ancak, toplumun birçok ortak değer ve kabulleri de 

olmak zorundadır. Bu ortaklıklar, bir anlamda toplumsal huzur ve güvenin 

sigortalarıdır. Günümüzde toplumsal yapımızı tehdit eden birçok iç ve dıĢ 

unsurun varlığı bir gerçektir. Bu etkenlerle  toplumsal Ģiddet, önyargılar, 

sanallaĢma, kumpasçılık, ayrıĢma vb. Birçok tehditle karĢı karĢıyayız.  

Sanıyorum, en baĢta gelen toplumsal sorunlarımızdan birisi uzlaĢmazlık 

sonucu ortaya çıkan Ģiddettir. Oysa, temel ihtiyacımız, gündelik 
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konuĢmalarda ve toplu tartıĢmalarda en önemli kural, her görüĢ ve 

düĢünceye saygılı olmak; kabalık ve öfkeden uzak durmak; sert, kırıcı bir dil 

kullanmadan hoĢgörülü ve saygılı olmaktır. Dile sahip olmak, konuĢmayı 

kontrol altına alabilmek pek de kolay bir meziyet değildir. Nitekim; gündelik 

sıkıntılar, strese, stres öfkeye, öfke de çoğu zaman fizikî Ģiddete 

dönüĢebilmektedir.  

 

5. Sosyal Medya 

Ġnsanın sosyal bir varlık olarak diğer insanlarla iletiĢim kurması doğal 

ve gereklidir. Ancak, bu iletiĢimin doğal bir ölçüsü ve sınırı da olmalıdır. 

Sınırsız, ölçüsüz ve dengesiz her Ģey, insanın fıtratına aykırıdır ve doğal 

hâline zarar verir. Esasen, iletiĢim araçları ve sosyal medya kararında, 

kıvamında ve gereğince kullanıldığında yararlıdır. Asıl konu, bu ihtiyaçların 

nasıl karĢılandığı ve hangi oranda kullanıldığıdır. Dahası, insanlığın doğal 

yapısına zarar vermemesidir. Bizim burada sözünü ettiğimiz durum, sosyal 

medyayı kullanmamak değil, kullanımdaki aĢırılık ve sonuçtaki bağımlılıktır.  

 Sözde baĢkalarıyla iletiĢim kurmak adına atılan mail, instagram ve 

sms‟ler, açılan hesaplar (facebooklar, twitterlar vb.) kanalıyla kurulan sosyal 

medya iletiĢimleri doğru ve kararında kullanılmazsa, insana ve topluma 

yarar değil zarar vermektedir. Kendisini sanal iletiĢimlere kaptıranlar 

baĢkalarını takip ediyorum derken, kendilerini ve ailelerini kaybetmek 

tehlikesiyle karĢı karĢıya kalmaktadırlar. Nitekim, yine medyadan 

öğreniyoruz ki kimi internet bağımlıları sağlık sorunları, aile faciaları 

yaĢamakta ve hatta hayatlarını kaybetmektedirler. Bütün bunlar dikkate 

alındığında, öncelik olarak toplumdaki bu türden saldırganlık ve Ģiddet 

alanlarına karĢı bir toplumsal bilinç ve toplu bir toplumsal bilinç ve toplu bir 

duyarlık oluĢturmak zorundayız.  Bireysel ve toplumsal planda çatıĢma 

alanlarından birisi olan sosyal medyayı doğru, kararında ve bilinçli kullanma 

noktasında da artık bir uzlaĢma zemini bulmamız Ģarttır. 

6. Kamu Yönetiminde UzlaĢma Kültürü 
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Kamu kurum ve kuruluĢları, özü itibariyle halka hizmet veren, halkın 

iĢlerini kolaylaĢtıran yapılardır. Bu yapılarda iĢ verimliliğinin yükselmesi, 

kurum içindeki iletiĢim ve etkileĢimin niteliğiyle doğrudan ilgilidir. 

Kurumlarda dikey olarak yürüyen ast-üst iliĢkileri, çalıĢanlar arasındaki 

yatay iliĢkiler ve çalıĢanlarla hizmet alanlar arasındaki geniĢ açılı iliĢkiler 

ağının kalitesi ve niteliği, hem bireysel huzuru yakalamada hem de 

kurumsal verimliliği arttırmada son derece etkilidir. Bu bağlamda en büyük 

görev kurum yöneticilerine düĢmektedir (3).  

Yöneticilerin bulunduğu ortama, iĢ koluna ve iĢlere göre farklı 

niteliklere ve yeteneklere sahip olmaları gerekmektedir. Bu özellikler, Ģöyle 

sıralanabilir: 

● Ġnsanî duyguları güçlü olmak, 

● Ġnsanları sevmek ve onlara değer vermek, 

● Hizmet odaklı olmak, 

● Objektif olmak, 

● Kendine güvenmek, 

● Yerinde kararlar alabilmek, 

● Ġnisiyatif sahibi olmak, 

● Sorumluluk duygusuna sahip olmak, 

● Ġradesi kuvvetli olmak 
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● ĠletiĢim konusunda beceri sahibi olmak 

● Ortalamanın üzerinde zekâ seviyesine sahip olmak, 

● Sorunlara metodik ve mantıksal yaklaĢabilmek, 

● Kuruma gönülden bağlı ve onu benimsemiĢ olmak, 

● Dürüst olmak, 

● Teknik bilgi ve yetenek sahibi olmak, 

● Dinamik bir insan olmak, 

● UzlaĢtırma bilgi ve becerisine sahip olmak, 

● GeniĢ açıdan düĢünebilme yeteneğine sahip olmak, 

● Cesur olmak. 

Bugün artık kamu yöneticileri kalite yönetim sistemi ile çalıĢanların 

yönetime katılmasını benimsemektedir. YönetiĢim adı verilen dikey, yatay ve 

geniĢ açılı iletiĢimleri içinde bulunduran bu anlayıĢ, kamuda her geçen gün 

değer ve karĢılık bulmaktadır. Bu anlayıĢın diğer bir adı da kurumsal 

uzlaĢma kültürüdür. Yerel ve genel yöneticilerde aranacak ilk nitelik 

uzlaĢmacı olup olmadığıdır. Çünkü çatıĢmacı insanlar, yöneticilikte baĢarılı 

olamamaktadırlar.  

7. Yönetimde UzlaĢmacılık Ġlkeleri 

Kamu ve özel sektörde yönetimlerin geleceği, yöneticilerin niteliklerine 

bağlıdır. Yönetici, her Ģeyden önce ilkeli insan demektir. Bu bakımdan 

yöneticilerin kurumsal lider özelliğine sahip olmaları ve aĢağıdaki dört 

önemli ilkeye özellikle uymaları gerekir: 

√ Katılımcılık 

√ ġeffaflık 

√ Ġç Kontrol 
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√ Hesap verebilirlik. 

 

8. Kamuda YönetiĢim 

ÇağdaĢ yönetimler, artık daha fazla uzlaĢma ve ortak aklı kullanma 

eğilimindedir. Bu yeni yaklaĢım kısaca yönetiĢim Ģeklinde ifade edilmektedir. 

YönetiĢim, en kısa ifadesiyle yönetim iĢinin iletiĢim içinde yürütülmesidir. 

Daha bilinen Ģekliyle yönetiĢim; “kurumsal amaçların mükemmel olarak 

gerçekleştirilmesi için güçlendirilmiş kişilerin, ortak çıkarlar doğrultusunda, 

iletişim ve etkin bilgi paylaşımı, karşılıklı güven ve şeffaflığı benimsemiş, 

müşterek karar verebilen, duygusal zekâsı yüksek, empatik, proaktif ve 

sinerjik davranarak gerçekleştirilen etkinlikler” Ģeklinde tanımlanabilir (4). 

 Türk Dil Kurumu'na göre yönetiĢim; resmî ve özel kuruluĢlarda idarî, 

ekonomik ve politik otoritenin ortak kullanımıdır. Bu tanımda dikkat çeken 

iki unsur söz konusudur. Ġlki, bir önceki cümlede sözü edilen üç alanda 

yetkinin ortak kullanımıdır. Bir baĢka ifadeyle, tanımda özellikle vurgulanan, 

yetkinin tek baĢına kullanımı değil, yetkinin tek baĢına kullanımının 

yaratacağı olası sakıncaları azaltmak adına, ―katılımcı anlayıĢla hareket 

ederek yetki kullanımının üzerinde durulmaktadır. Ġkincisi ise, kavramın 

hem resmi hem de özel kuruluĢlarda uygulama alanı bulmasıdır. Katılımcı 

demokrasinin geliĢmiĢ Ģekli olarak nitelendirilen "yönetiĢim” kavramı, farklı 

biçimlerde tanımlanmıĢtır.  

 

Kavram "karĢılıklı yönetim", "etkileĢim içinde yönetim" tarzında 

anlamlandırılmakta olup bu açıdan, "sivil toplum" ve "özyönetim" 

kavramlarının geliĢimiyle yakından ilintilidir YönetiĢim, yönetim sürecindeki 

tüm tarafların uzlaĢması ile oluĢturulan kuralların, tarafların sürece etkin 

katılımıyla uygulanabilir olması anlamına gelmektedir. Bu açıdan, yönetiĢim 

"kuralsızlık" ya da "gevĢek yönetim" olarak algılanmamalıdır. Aksine, 

yönetiĢim mekanizması "katılımcılık," "ortaklık," "paydaĢlık," "etkililik," 

"verimlilik" ve "sürdürülebilirlik" gibi değerlerle ilgilidir (5). 
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Özetle ifade edecek olursak, yönetiĢim; 

 Kamu yönetimini vatandaĢa yaklaĢtırır. 

 Kamu yönetimini etkinleĢtirir. 

 Yolsuzlukla mücadeleyi sağlar. 

 Yönetime farklı paydaĢların görüĢ bildirerek katılımını sağlar. 

 Demokrasiyi güçlendirir. 

 Kurumların meĢruluğunu arttırır. 

 Karar ve iĢlemlerin açık ve anlaĢılır olmasını sağlar (6). 

 

Benmerkezci, otokratik baskıcı yönetimlerin çağın çok gerisinde kaldığı 

günümüz koĢullarında, kamu yönetiminde daha baĢarılı sonuçlar alabilmek 

için yönetiĢim esasında uzlaĢma zemininde yeni bir bakıĢ açısı ve yeni bir 

yönetim tarzına ihtiyaç olduğu gün gibi açıktır. Bu anlayıĢ ve yönetim tarzı 

benimsenirse, iĢ hayatında –özel sektör veya kamu fark etmeksizin- iç ve iĢ 

huzuru artar ve verimlilik yükselir.  

 

9. Genel Anlamda ÇalıĢma Hayatında UzlaĢma 

ÇalıĢma hayatı denildiğinde, hem kamu hizmetleri hem de özel sektör 

anlaĢılmalıdır. Konuya nereden bakılırsa bakılsın, iĢ verimliliğinin 

arttırılması, çalıĢma ortamında huzur ve motivasyonun sağlanabilmesi için, 

mutlaka uzlaĢmacı bir tutumun yöneticiler ve çalıĢanlarca benimsenmiĢ 

olması gerekir. Deneyimli yöneticiler ve iĢ yeri sahipleri, bu gerçekliğin 

farkında olarak çalıĢanlarına karĢı daima çatıĢmacı bir tarda değil, onları 

motive edecek bir yaklaĢım sergilemek isterler. Bu durum, elbette çalıĢanlar 

açısında da geçerlidir.  

 

ÇalıĢma hayatından beklenen verim, motivasyon ve süreklilik, hizmet 

alanların memnuniyeti açısında da değerlendirilmelidir. Üretim-tüketim veya 

hizmet veren-hizmet alan döngüsünde uzlaĢmacılık, belki de kapital 

sermayenin kullanılması kadar değer ve önem arz eder. Amir/patron-

yönetici-çalıĢan-tüketici/hizmet alan ve aracılar arasındaki tutum, yaklaĢım 



77 
 
 

 
 

ve davranıĢlar, aynı zamanda kurumun/kuruluĢun geleceğini belirleyen 

etkenler arasında kabul edilmelidir. ÇatıĢmacılığı esas alan hiçbir 

kurumun/kuruluĢ, uzun vadeli ayakta kalamaz. Bu bağlamda, uzlaĢmacılık 

veya modern ifadesiyle “müĢteri memnuniyeti” en az kapital ve ürün kalitesi 

kadar önemli bir etken olarak görülmelidir (2). 

 

SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

 Sonuç olarak bireysel, toplumsal veya kamusal alanlarda en önemli 

ihtiyaçlardan birisi de uzlaĢma kültürünün hâkim kılınmasıdır. Bu anlayıĢın 

tüm topluma teĢmil edilmesi; herkesi, bireysel, toplumsal ve kurumsal 

planlarda huzur ve refaha ulaĢtıracaktır. Birbirleriyle sürekli çatıĢan, didiĢen 

ve hatta çarpıĢan kiĢi, aile, topluluk veya kurumlar enerjisini boĢuna 

harcarlar. Böylesi bir ortamda üretim değil, tüketim söz konusu olur. Oysa; 

hepimizin ortak ihtiyacı güven, huzur ve refah içinde yaĢamaktır.  

 Toplumda huzuru sağlamak ve çalıĢma hayatında verimliği arttırmak 

için, insanlar üzerinde psikolojik baskılar kurmak yerine, konuyu daha geniĢ 

bir perspektifle ele alıp daha ailedeki yaĢanmıĢlıklara kadar inerek meseleyi 

kökten çözmekte yarar vardır. UzlaĢmayı sanat hâline getirmiĢ bir anne 

baba, onların uzlaĢmacı çocukları, bu meselenin baĢlangıç noktalarıdır. 

Ailede baĢlayan bu süreç; okul, çevre ve medyada da desteklenirse, bireyler 

iĢ hayatına atıldıklarında, çocukluktan itibaren edindikleri uzlaĢmacı 

davranıĢ modeliyle iĢ yaĢamında da uyumlu ve verimli insanlar olarak 

karĢımıza çıkacaklardır.  

Her geçen gün geliĢip büyüyen Türkiye‟nin en önemli gücü, toplumsal 

çatıĢma konularını çözmüĢ, bilinçli bir toplum oluĢturmasıdır. Var olan 

yüksek insanî enerjimizi, toplum ve devletin yükseliĢi için kullanmak 

zorundayız. Hayatımızı ve enerjimizi, ömür boyu birbirimizle didiĢip 

tartıĢarak boĢa harcamak yerine; anlaĢma ve uzlaĢma içinde sağlıklı ve 

huzurla yaĢamaya adamalıyız. En değerli hazinemiz, nitelikli insan 

kaynağımız olan “beşerî sermaye”mizdir. Bireysel ve toplumsal enerjimizi, 
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“beşerî sermaye”yi yükseltmek için kullanırsak; hem kalkınır ve geliĢiriz hem 

de huzur içinde müreffeh bir Ģekilde yaĢarız.  
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DERLEME 

 

COVID-19 PANDEMĠ ORTAMINDA 

ÇALIġMA KOġULLARI VE GENEL SORUNLAR 

                                                                                  

                                               ÖZ 

Dünyada ve ülkemizde insan sağlığını önemli ölçüde tehdit etmekte olan yeni 

koronavirüs hastalığı (COVID-19) her geçen gün yayılmaya ve ciddi bir tehdit unsuru 

oluşturmaya devam etmektedir. Bu süreçte görevini yerine getiren sağlık çalışanları 

büyük bir risk altında sağlık hizmeti sunmaya çalışmaktadır. Bu makalenin amacı 

pandemi boyutunda olan COVID-19 sırasında görevlerini yapmakta olan sağlık 

çalışanlarının kişisel koruyucu ekipman ve çalışma koşullarına ilişkin 

değerlendirmelerde bulunmaktır.  Genel eksikliklere dikkat çekerek, sağlık 

çalışanlarının bulundukları şartlardan dolayı kendilerine, aynı zamanda ailelerine 

hastalığı bulaştırma riski ve korkusu içinde olmalarının yanı sıra karşılaştıkları 

zorluklara dikkat çekmektir. Sağlık çalışanlarının çalışma koşullarında sahada 

karşılaştıkları sorunlar ve riskler tanımlanarak, özlük haklarındaki düzenlemelerin 

eksikliği, riskli birimler ile ilgili yapılmış olan yasal mevzuatlardaki tanımlamaların 

tekrar gözden geçirilmesinin gerekliliği, yönetici kadrolarına yapılan atamalara ve 

sağlıkta şiddete maruz kalan sağlıkçıların yaşadıkları sorunlara değinilmiştir. 

Pandemi ortamında çalışma şartları daha da zorlaşan sağlık çalışanlarının daha 

huzurlu olmaları, motivasyonlarının güçlü olması ve haklarını alabilmeleri noktasında 

yapılması gerekenler ve çözüm önerilerinde bulunulmuştur.  

Anahtar kelimeler: COVID-19, koronavirüs, sağlık çalıĢanları, çalıĢma koĢulları. 
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 GĠRĠġ 

COVID-19, Yeni Koronavirüs hastalığının ismi olup, ilk kez 2019 

yılının son aylarında Çin‟de tespit edilmiĢtir. Koronavirüs büyük bir virüs 

ailesi olarak tanımlanmaktadır ve  (CoV), soğuk algınlığından Orta Doğu 

Solunum Sendromu (MERS-CoV) ve Ağır Akut Solunum Sendromu (Severe 

Acute Respiratory Syndrome, SARS-CoV) çeĢitli hastalıklara yol açan 

türlerinin olduğu bilinmektedir (1). 

Dünyada ve ülkemizde insan sağlığını önemli ölçüde tehdit etmekte 

olan COVID-19 Pandemisi her geçen gün yayılmaya ve ciddi bir tehdit 

unsuru oluĢturmaya devam etmektedir. Ve bu süreçte oldukça yoğun bir 

tempo ile çalıĢmakta olan sağlık çalıĢanlarının göstermiĢ oldukları özveri ve 

fedakârlıklar oldukça dikkat çekmektedir.  

Görevlerini yapmakta olan sağlık çalıĢanlarının salgın etkeni olan bu 

virüs ile enfekte olmaları durumunda sağlık sistemi bu durumdan negatif 

yönde etkilenerek hastalığın yayılması ve sorunun daha da fazla büyümesi 

Ģeklinde sonuçların ortaya çıkması muhtemeldir. Bu doğrultuda sağlık 

çalıĢanlarının mümkün olduğunca virüsten korunması ve bu durumla ilgili 

olarak izleme ve değerlendirme programının oluĢturulması önem 

taĢımaktadır. Nitekim Türk Tabipler Birliği 20 Mart 2020 tarihi baĢlangıç 

olmak üzere ve tüm sağlık çalıĢanlarını kapsayan COVID-19 virüsüne maruz 

kalan sağlık çalıĢanları ile ilgili web tabanlı bir risk değerlendirme çalıĢması 

baĢlatmıĢtır (2). 

Sonuç verileri kamuoyunda paylaĢılmaktadır. 24 Mart 2020 tarihinde 

paylaĢılan ilk veriler değerlendirildiğinde 74 Ġlden 1820 sağlık çalıĢanının 

%70 „inin verdiği cevaba göre kurumlarında birden fazla COVID-19 hastası 

bulunduğu, aynı Ģekilde %6‟lık dilimi kapsayan sağlık çalıĢanları da bu 

virüsü taĢıyan hastalar ile yüz yüze ( 1 metre mesafede)  temas halinde 

olmak zorunda kaldıklarını belirtmiĢlerdir (3). Dolayısıyla sağlık çalıĢanları 

bu durumda büyük bir risk altında bulunmaktadır. Yapılan risk 

değerlendirme çalıĢmasının ilk verilerine bakıldığında ise bin 820 sağlık 
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çalıĢanının verdiği yanıtlarda 23 Mart 2020 tarihi itibarıyla sağlık çalıĢanları 

eldiven (%38), önlük/forma (%52), tıbbi maske (%60), tek kullanımlık 

önlük/tulum (%71), siperlik, gözlük/koruyucu gözlük (%74) ve N95 maske 

(%78)  gibi kiĢisel koruyucu donanım bulmaları yönünden sıkıntılı 

olduklarını belirtmiĢlerdir. ÇalıĢma koĢulları yönünden de COVID-19 

salgınına hazırlık durumu ile ilgili olarak yapılan değerlendirmede, 

katılanların %48‟inin çalıĢmıĢ olduğu kurumda COVID-19 için ayrı bir triaj 

mekânı olanağı sağlanmadığı , %44‟üne COVID 19 salgınında korunma 

yolları konusunda kurumundan herhangi bir eğitim verilmediği,  %53‟üne 

COVID 19 salgınında iĢ organizasyonuyla bağlantılı olarak yapılacak 

değiĢiklikler hakkında bilgi verilmediği %50‟sine COVID 19 ile ilgili olarak 

birimine özel tanı, tedavi Ģemalarıyla ilgili rehber vb. eğitim materyali 

verilmediği yönünde sonuçlar ortaya çıkmıĢtır(3). 

Hastaların tedavisi için fedakârca çalıĢmakta olan sağlık çalıĢanlarının 

kendi sağlıkları da bu yüzden ciddi tehlike altındadır. Virüs bulaĢma riski 

altında görevlerini icra ederlerken bir taraftan da enfeksiyonu evlerine, 

ailelerine taĢıma korkusu kaygılarını artırmaktadır. Nitekim hem 

kendilerinin hem de yakınlarının hastalanma endiĢesi altında mesleğini icra 

etmeye çalıĢan hekimler ve sağlık çalıĢanları için; Türkiye Psikiyatri Derneği 

tarafından korku ve kaygı ile baĢ edebilme rehberi yayınlanmıĢtır (4). 

Türkiye Tabipler Birliği tarafından yapılan risk değerlendirmesinde ise 

sağlık çalıĢanlarının eldiven önlük/forma, maske, siperlik, gözlük, N95 

maske gibi kiĢisel korucuyu donanıma eriĢim yönünden sıkıntılar yaĢadığı 

belirtilmiĢtir (3). Aynı Ģekilde birçok sağlık çalıĢanı çalıĢmıĢ oldukları 

birimde personel sayısının yetersizliği sebebiyle hasta olsalar dahi çalıĢmaya 

devam etmektedir. Bunun yanında çalıĢma ortamında havalandırma imkânı 

yönünden sorunları mevcuttur. Bu koĢullar altında meslek hastalığı ve iĢ 

kazası yönünden oldukça riskli bir durumda olan sağlık çalıĢanları korku ve 

kaygı altında görevlerini yapmaktadır (3). 
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1. Sağlık ÇalıĢanların KarĢılaĢtıkları Temel Sorunlar ve Riskler 

Sağlık çalıĢanlarının yaĢamakta olduğu sorunlar sadece COVID-19 

pandemisi altında çalıĢmakla sınırlı değildir. Sağlık alanında çalıĢanlar diğer 

sektörlerde çalıĢanlarla kıyaslandığında maruz kaldıkları iĢ riskleriyle 

birlikte yapılan iĢe özgü olarak daha farklı risklerle de karĢılaĢmaktadır. 

ÇalıĢma sahasında yaĢadığı bu riskler delici-kesici alet yaralanmaları, 

enfeksiyon bulaĢma riski, bel ve sırt ile ilgili sorunlar, lâteks alerjisi, 

psikolojik ve fiziki Ģiddete maruz kalmak gibi geniĢ bir çerçevede 

değerlendirilmektedir (5). 

 

1.1. Sağlık ÇalıĢanlarında ĠĢ Sağlığı Riskleri ve Korunma Yöntemleri  

 Biyolojik tehlikeler, kimyasal tehlikeler, ergonomik tehlikeler, fiziksel 

tehlikeler, psikososyal tehlikeler baĢlığı altında bu riskler 

gruplandırılmaktadır. 

 

1.1.1.    Biyolojik Tehlikeler 

Hastanın bakım ve tedavisinin yapıldığı, hasta örneklerinin çalıĢıldığı 

tüm alanlardaki sağlık çalıĢanları biyolojik tehlikeye maruz kalabilmektedir. 

Özellikle bulaĢıcı hastalıklar olarak nitelendirilen HIV (Human 

Immunodeficiency Virus), Hepatit B Virüsü, Hepatit C Virüsü, Brucella, 

Salmonella ve Ģuanda yaygın bir Ģekilde bulunan Yeni Koronavirüs hastalığı 

(COVID-19) gibi hastalıklar yönünden mevcut olan tehlikedir. Ve birçok 

sağlık çalıĢanı bu hastalıklara yakalanmaktadır (5). 

Biyolojik risklere karĢı alınacak önlemleri incelendiğinde, sağlık 

çalıĢanının düzenli olarak aĢı ve sağlık kontrollerinin yapılması, enfeksiyon 

riskine karĢı kiĢisel koruyucu donanımların mutlaka sağlanması önemlidir. 

Ayrıca kesici delici alet ve iğne batmaları Ģeklindeki yaralanma durumlarına 

yönelik olarak kilit sistemli ürünlerin kullandırılması, tıbbi atık 
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yönetmeliğine uygun Ģekilde atıkların bertaraf edilmesi yönünde önlemler de 

biyolojik riske karĢı koruma sağlayacaktır (6). 

 

1.1.2. Kimyasal Tehlikeler  

Sağlık çalıĢanları çalıĢma alanlarında kullanmıĢ oldukları özellikle 

laboratuvar birimindeki kimyasal solüsyonlar sebebiyle dermatit ve astım 

gibi rahatsızlıklara yakalanmaktadır. Aynı Ģekilde sterilizasyon ve 

dezenfeksiyonda kullanılan birçok deterjan ve formaldehit türevi kimyasallar 

sağlıklarını ciddi ölçüde tehdit etmektedir (5). 

Kimyasal riskler konusunda alınabilecek önlemler, kullanılmakta olan 

tüm kimyasal solüsyon ve ilaçların kullanma talimatlarının bulundurulması, 

kimyasallar ve gazlar ile ilgili düzenli eğitimler verilmesi, lâteks alerjisi olan 

çalıĢana uygun malzeme verilerek takibinin yapılması Ģeklindedir (6). 

 

1.1.3. Ergonomik Tehlikeler  

Hastayı kaldırma, elle taĢıma gibi yakın temas gerektiren aktivitelerde 

bulunan sağlık çalıĢanı kas iskelet sistemi sorunları, bel, boyun, omuz ve kol 

ağrıları gibi sağlık problemleri ile karĢı karĢıya kalabilmektedir (5). 

Ergonomik risklere karĢı önlem alma noktasında hasta taĢıma, uygun 

duruĢ teknikleri ile ilgili eğitimler verilmesi, kullanılan tıbbi ekipmanların 

ergonomik açıdan risk olmaması yönünde dikkat edilmesi, sağlık 

çalıĢanlarının kas iskelet sağlığı yönünden düzenli olarak kontrollerinin 

yapılması gibi faktörler önem taĢımaktadır (6). 

 

1.1.4. Fiziksel Tehlikeler  

Nükleer Tıp, Radyoterapi ve özellikle radyoloji gibi alanlarda 

çalıĢmakta olan sağlık çalıĢanları çeĢitli radyasyon risklerine maruz 

kalmaktadır. Bu durumun kanserojen gibi ciddi etkileri mevcuttur. Sürekli 
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elektromagnetik alana maruz kalan çalıĢanlarda baĢ ağrısı, iĢitme 

problemleri, halsizlik yorgunluk gibi durumlar ortaya çıkabilmektedir (5). 

Fiziksel tehlikelere karĢı alınabilecek önlemler sayesinde bu riski aza 

indirmek veya ortadan kaldırmak mümkün olabilmektedir. Bu önlemler 

çalıĢılan zeminin ıslak olmamasına dikkat edilmesi, çalıĢanların radyasyona 

maruz kalmalarını önleyecek malzeme ve cihazların kullanımı, ortamın 

havalandırılması ve radyasyona maruz kalan çalıĢanın takibinin yapılması 

Ģeklinde örneklendirilebilmektedir (6). 

 

1.1.5.Psiko-sosyal Tehlikeler  

Psikososyal sorunların ortaya çıkma nedenleri araĢtırıldığında en 

önem arzeden nedenler arasında çalıĢma sürelerindeki uzunluk, sağlık 

çalıĢanının gece de çalıĢmaya devam etmesi ve tutulan nöbet sayılarının 

fazla olması gelmektedir (6).  

Hasta sağlığından birinci derecede sorumlu olmanın verdiği stres yükü 

altında 24 saat kesintisiz çalıĢmak zorunda kalan sağlık çalıĢanı ve bununla 

birlikte  artan iĢ yükü ile birlikte psikolojik ve fizyolojik rahatsızlıklar 

yaĢamaktadır. Bunlar kronik uykusuzluk yorgunluk, malpraktis, 

tükenmiĢlik sendromu, konsantrasyon bozuklukları, kronik hastalıklar, bazı 

kanser türleri gibi sağlık problemleri Ģeklinde ortaya çıkabilmektedir (5).  

 

2. Sağlıkta ġiddet  

Sağlıkta Ģiddetin nedenleri ve önleme yolları  üzerine Ģiddete maruz 

kalanların görüĢleri doğrultusunda yapılan çalıĢmada çıkartılan sonuçlar 

toplumun eğitim düzeyinde olan düĢüklük, medyadaki bir takım Ģiddet 

içeren programlardan etkilenme, sağlık sisteminin iĢleyiĢi ile alakalı hata ve 

aksaklıklar, hasta hakları konusundaki yapılan düzenlemelerin etkisinde 

fazla kalınması gibi nedenler olarak sayılabilmektedir  (7).Yönetsel ve 

sistemsel kaynaklı sorunlar Ģiddete yöneltmektedir.  Sağlık çalıĢanlarının 
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sayı olarak yetersiz olması ve dengeli bir planlama yapılmamıĢ olması da ayrı 

bir etkendir (7). Hasta ve hasta yakınları tarafından psikolojik ve fizyolojik 

olarak Ģiddete maruz kalan sağlık çalıĢanı görevini icra etmede zorlanmakta, 

psikolojik olarak da yıpranmaktadır.15.04.2020 tarihinde kabul edilen 

sağlıkta Ģiddet yasası caydırıcı içerikli cezalar niteliğinde düzenlenmiĢtir. 

Ancak sağlık alanında görev yapan temizlik görevlileri ile güvenlik 

görevlilerinin yasa kapsamı dıĢında bırakılması yönünden eksiklik 

mevcuttur(12).  

Sağlık Bakanlığı tarafından çıkarılmıĢ olan  „‟ÇalıĢan Güvenliği Genelgesi‟‟ 

uyarınca kurulan „Bakanlık Beyaz Kod Birimi‟ ve çalıĢma sistemi hakkında 

bilinmesi gereken hususlar ve sistemin iĢleyebilmesi için bildirim ve 

raporlama sorununun bir an önce aĢılması gereklidir. Acil kod ve beyaz kod 

uygulamasında bildirim ve raporlamaların çoğunlukla eksik yapılması veya 

hiç yapılmaması sebebiyle oluĢabilecek olan mağduriyet ve bildirim için de 

sağlık çalıĢanının Ģikâyette bulunma zorunluluğu bulunmaksızın bildirim 

yapılmasının önemi büyüktür. Böylelikle bu sistem daha iyi iĢleyebilecektir. 

 

3. Sağlık ÇalıĢanlarının Özlük Haklarıyla Ġlgili Sorunları 

Sağlık Bakanlığı bünyesinde çalıĢmakta olan aynı unvana sahip olup, 

aynı iĢi yapan sağlık çalıĢanları arasındaki 4A,4B ve 4924 gibi sözleĢmeli ve 

kadrolu ayrımı ve ücret adaletsizlikleri görülmektedir (8).  

Sağlık çalıĢanlarının çoğunluktaki bir kısmı sosyal güvenlik mevzuatı 

hükümlerine göre çok riskli hizmet alanında çalıĢmasına rağmen, riskli 

birimler ile ilgili tanımlamalarda eksiklikler ile karĢılaĢılmaktadır. Sağlık 

Bakanlığının Döner Sermaye Gelirinden Ek Ödeme Yapılmasına Dair 

Yönetmeliği 5.maddesi gereğince özellik arz eden birimlerin tanımlaması 

yapılmıĢtır ve bu tanımlamada bir takım eksiklikler mevcuttur (9). Bu 

yönetmeliğe göre laboratuvar röntgen gibi birimler riskli birim kabul 

edilmemektedir. Bu durum da çalıĢanlar arasında eĢitsizlik ve hak kaybına 

sebep olmaktadır.  Pandemi dönemi dıĢında da bu risk mevcuttur.  Bu 
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sebeple bu yönetmelikteki riskli birim tanımlarının yeniden gözden 

geçirilmesi önemlidir. Hekim dıĢı diğer sağlık personeli icap nöbet ücretleri 

ile ilgili ödemeler konusunda yapılan düzenlemedeki eksiklikler yüzünden 

sürekli sıkıntılar yaĢanmakta ve dava süreci sonrası ancak bu ödemeler 

yapılmaktadır (8). 

Döner sermaye ek ödeme yönetmeliği ile ilgili olarak eĢitsiz ek ödeme 

dağıtımı, tavan ek ödeme oranlarındaki düĢüklük ve bu yüzden hak edilen 

döner sermayenin alınamaması, meslek hastalığı, iĢ kazası, sağlıkta Ģiddet 

gibi durumlarda raporlu olmasına rağmen sağlık çalıĢanının ek ödemesinin 

kesilmesi gibi ciddi anlamda sorunlar yaĢanmaktadır (8). Yeni Koronavirüs 

hastalığı (COVID-19) salgını nedeniyle virüse yakalanan veya virüs Ģüphesi 

sebebiyle 14 gün karantina altına alınan aile hekimlerinin maaĢları 

kesilmektedir. YaĢanılan bu durum hekimler açısından ciddi mağduriyet 

yaratmaktadır (10). 

Ek ödemelerin emekliliğe yansımaması, 3600 Ek Gösterge hakkına 

tüm çalıĢanların sahip olamaması, bu kadar yorucu ve yıpratıcı bir meslek 

grubuna geçmiĢe dönük olarak yıpranma hakkının verilmemesi gibi sorunlar 

sağlık çalıĢanlarının motivasyonunu düĢürmektedir. Nitekim T.C Sağlık 

Bakanlığı tarafından 2017 yılında yapılan sağlık personeli memnuniyet 

araĢtırması anketinde; iĢ doyumunun artması için beklentileri 

sorulduğunda; cevaplar arasında en fazla maaĢların artırılması, yıpranma 

payı verilmesi, personel sayısının artırılması, ek ödemelerin emekliliğe 

yansıtılması gibi sonuçlar görülmektedir (2). Yeni Koronavirüs hastalığı 

(COVID-19) salgını nedeniyle bakanlığın aldığı karar gereği emeklilik, istifa 

gibi iĢlemler, personel ayrılıĢlarının 3 ay süre ile durdurulmuĢtur. 

Acil servise kısmi hizmet veren laboratuvar ve röntgen birimlerinin 

çalıĢanları acil servis için öngörülen acil farkı ücretini alamamaktadır. Bu 

birimler için yapılan düzenlemede acil dıĢında diğer servislere hizmet 

vermesi sebebiyle acil farkı adı altındaki ücretten faydalanamamaktadır. Bu 

konuda tekrar durumun gözden geçirilerek değerlendirme yapılması 

gerekmektedir. 
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663 Sayılı Kanun Hükmünde Kararname ile yapılan düzenleme ile 

sözleĢmeli yöneticilik dönemine geçilerek, liyakat sistemine aykırı olarak 

yapılan yönetici atamaları sebebiyle sağlık çalıĢanları üzerinde mobbing 

uygulamalarında artıĢlar gözlenerek, haksız uygulamalar sebebiyle 

çatıĢmalar yaĢanmaktadır (11). 

Liyakat eksikliğinden kaynaklı olarak, sorunların çözümü noktasında 

yöneticiler yetersiz kalmıĢ, sahaya inmeden sağlık çalıĢanlarının sıkıntılarına 

uzak bir yönetim anlayıĢı benimsenmiĢtir. Ve bu durum sağlık çalıĢanlarının 

çalıĢma isteklerini baltalayarak, motivasyonlarında düĢmeye sebep 

olabilmektedir. ĠĢ doyumunu artırmak yöneticilerin görevleri arasındadır. 

Yöneticilerin adaletli davranması, pozitif bir tutum içinde olması, güvenli bir 

iĢ yeri ortamı konusunda hassas davranması, kurum kültürü oluĢturup 

takip etmesi gibi konular çalıĢanların motivasyonu için önemlidir (2). 

Belirli bir kriter ya da sınav olmadan torpil sistemi ile aktif sağlık 

çalıĢanı pozisyonundan masa baĢı göreve gelenler ile sahada bizzat mücadele 

eden sağlıkçılar arasında haksızlık yaratan durumlar oluĢmuĢtur. Sağlık 

Bakanlığı tarafından 2017 yılında yapılan sağlık personeli memnuniyet 

araĢtırma sonuçlarına göre liyakat ve yeterlilik esasları dikkate alınmadan, 

politik ve siyasi tercihlere dayanarak yapılan yönetici atamaları olduğuna 

inananların oranı (%52,7) olup, hastanelerin profesyonel yöneticilerce 

yönetileceğine inanan gruptan (%23,6) yaklaĢık iki kat daha fazla olduğu 

görülmektedir (2). 

Sağlık çalıĢanlarının özlük hakları ile ilgili sorunlar çalıĢmıĢ oldukları 

her kurum için yani Devlet Hastaneleri, Üniversite Hastaneleri, Vakıf 

Hastaneleri, Eğitim ve AraĢtırma hastaneleri açısından farklı Ģekilde 

değerlendirilmemektedir. Bu değerlendirmenin de ayrıca yapılması 

gerekmektedir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER  

Ġnsanların sağlıklarını kaybettiklerinde ilk baĢvurdukları yer 

hastaneler olmakta ve dolayısıyla sağlık çalıĢanları bu anlamda çok fazla 

önem arz etmektedir. Kendi sağlığını dahi tehlikeye atarak hasta ile temasta 

bulunmak zorunda kalan, yoğun nöbet Ģartlarında yetersiz personel 

durumlarında mücadele eden sağlık çalıĢanlarının göstermiĢ oldukları 

fedakârlıklar unutulmamalıdır.  

Tüm dünyada ve ülkemizde COVID-19 pandemisi ciddi boyutta 

yayılma göstermekte olup, her geçen gün bu hastalığa yakalanan sağlık 

çalıĢanı sayısı da artmaktadır. Bu noktada sağlık çalıĢanlarının kiĢisel 

koruyucu ekipman yönünden gerekli tüm önlemlerin alınarak hastalığa 

karĢı enfekte olma riski azaltılmalıdır. Ayrıca sağlık çalıĢanlarının el 

dezenfektanı gibi önemli malzemelerde eksiklikler yaĢamaması, bulundukları 

ortamların sık sık steril edilmesi, COVID-19 testi yönünden takip edilmeleri, 

çalıĢma saatleri konusunda esneklik olması gibi konular da önem arz 

etmektedir. 

Birçok sağlık çalıĢanı yeterli sayıda personel olmaması sebebiyle 

fazladan nöbet tutmakta, dinlenme imkânı az olduğu gibi yoğun geçen nöbet 

sonrasında da yorgun bir Ģekilde dinlenemeden tekrar göreve devam 

etmektedir. Ve neticesinde bu Ģekilde çalıĢan sağlık çalıĢanlarında 

tükenmiĢlik sendromu kendini göstermektedir. Bu durum bağıĢıklık 

sisteminin zarar görmesine ve hastalığa yakalanma riskinin artmasına sebep 

olmaktadır (2). 

Gerekli olan önlemler alınarak böyle sonuçların oluĢmasının önüne 

geçilmelidir. Sağlık çalıĢanlarının özlük hakları tam olarak sağlanmalı, 

motivasyon yönünden de mutlu ve verimli olmalıdırlar. 

Sağlıkta ġiddet Yasası 15.04.2020 tarihinde kabul edilerek yürürlüğe 

girmiĢtir(12). Yürürlüğe giren bu yasa tüm sağlık alanında çalıĢanları 

kapsamalıdır. Temizlik görevlisi, güvenlik görevlisi gibi diğer çalıĢanlar da bu  
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yasaya dahil edilmelidir. Ayrıca sağlık çalıĢanlarına mobbing 

yönünden de düzenleme yapılarak cezalar kapsamında değerlendirilmelidir.  

Sağlık çalıĢanlarına yönelik Ģiddet olayları mutlaka iĢ kazası olarak 

bildirilmelidir. Kısacası sağlığından, ailesinden ve bazen hayatından dahi 

ödün veren tüm sağlık çalıĢanlarının çalıĢma Ģartlarının iyileĢtirilmesi, 

sağlıklarını korunabilmesi için gerekli tüm önlemlerin alınabilmesi, maddi ve 

manevi olarak mutlu edilmeleri yönünde yapılacak olan etkin ve verimli 

sağlık politikalarıyla ülkemizde çok daha iyi iĢleyen bir sağlık sistemimiz 

olacaktır. 
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