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1. OZETLER
1.1. Tiirkce Ozet

Mobbingin Is Saghg ve Giivenligine EtKisi

Ogrencinin Adi1 ve Soyadi: Berkay KIZIL

Damismani: Prof. Dr. Ozgiir AKKOYUN

Anabilim Dal: Is Saglig1 ve Giiveligi ABD

Amag: Bu ¢alismanin amaci, giiniimiiz ¢alisma hayat1 i¢in potansiyel bir tehdit olan
mobbing (psikolojik taciz, yildrma) olgusu konusunda calisanlara ve ozellikle
calisanlarinin 6zliik haklarini korumakla ylikiimlii olan igsverenlere bilgi vermek ve
literatiire katkida bulunmaktir.

Gerec¢ ve Yontem: Bu ¢alismada, mobbing olgusunun tarihsel gelisimi, asamalar1 ve
boyutlar1 incelenmis ve ¢alisanlarin mobbing konusundaki farkindaliklarini ve
mobbingin i1s saghgi ve giivenligi iizerindeki etkilerini arastirmak i¢in bir anket
hazirlanmig ve uygulanmistir. Anket farkli nitelik ve is pozisyonlarindan 214 ¢alisana
uygulanmaistir.

Bulgular: Calismanin sonunda psikolojik taciz/mobbingin c¢aligma yagaminin en
onemli sorunlarmdan biri oldugu ve magduriyetin tiirii, sekli ve nedeni ne olursa olsun
is saglig1 ve giivenligini etkiledigi gosterilmistir. Is saghig1 ve giivenliginin en dnemli
unsuru ¢alisanlarin psikolojik sagligidir ¢iinkii calisma hayatinda psikoloji her seydir.
Is saglig1 ve giivenligi olgusunun yasalastig1 is hayatinda, psikolojik tacizin etkeni,
etkisi ve sonuclar1 goz 6niinde bulundurulmalidir.

Sonugc: Psikolojik taciz magduru olan ¢alisanlarin kaybr igyerini her agidan olumsuz
etkilemekte ve sirket i¢in prestij kaybna neden olmaktadir. Is saglig1 ve giivenligi
gerceginin yasalastig1 is hayatinda, psikolojik tacizin etkeni, etkisi ve sonuglar1 goz
oniinde bulundurulmalidir

Anahtar Sozciikler: Taciz, Psikolojik Taciz, Mobbing, Is Saghgi ve Giivenligi,
Anket calismasi



1.2. Abstract

The Effect of Mobbing on Occupational Health and Safety

Student’s Surname and Name: Berkay KIZIL

Adviser of Thesis: Prof. Dr.Ozgiir AKKOYUN

Department: Departmant of occupational Health and safety

Purpose: The purpose of this study is to inform employees and especially employers
who are obliged to protect the personal rights of their employees about the fact of
mobbing (Psychological harassment, intimidation) which is a potential threat to today's
working life, and to contribute the related literature.

Material and Method: In this study, the historical development, stages, and
dimensions of the phenomenon of mobbing were examined and a questionnaire was
prepared and applied to investigate the awareness of employees about mobbing and
the effects of mobbing on occupational health and safety. The questionnaire was
applied to 214 employees from different qualifications and job positions.

Results: At the end of the study, it is shown that psychological harassment/mobbing
is one of the major problems of working life and it affects occupational health and
safety, regardless of the type, form, or reason of victimization. The psychological
health of employees is the most important factor of occupational health and safety
because psychology is everything in working life. In business life, where the fact of
occupational health and safety has become law, the factor, effects, and consequences
of psychological harassment should be considered.

Conclusion: The loss of employees who are victims of psychological harassment
negatively affects the workplace in every aspect and causes a loss of prestige for the
company. In business life, where the reality of occupational health and safety is
enacted, the factor, effects, and consequences of psychological harassment should be
considered.

Key Words: Harassment, Psychological Harassment, Mobbing, Occupational Health

and Safety, Questionnaire



2. GIRIS VE AMAC

Tarihsel gelisimi Sanayi Devriminden ¢ok daha Oncelere uzanan g¢aligma
hayatinin, zamanla ihtiyacglara paralel olarak farkli kollara ayrilmasi ile uzmanlagmis
insan giiciine ihtiya¢ dogmustur. Onceleri tarlasini inek ile siiren, yolculugunu at ile
yapan, yakacagini giibreden karsilayan insanoglu, her gecen giin gelisen teknoloji ile
bu ve bunun gibi bir¢ok ihtiyacini makinelesme sayesinde kolaylikla
karsilayabilmektedir. Elbette bu makinelesme insanm triintidiir. Karsiligin1 bulmus
hizmet sayesinde iireticinin ¢ok daha fazlasini yapmasi ise talebin bir sonucudur. Bu
sonucun ise zamanla somut iki iiriinii meydana gelmistir; “Isci ve isveren”.

Yasamak ve hayatmi bir sekilde idame ettirmek i¢in ¢calismak zorunda olan
insanoglu bu siirecte bircok zorluga gogiis germektedir. Calisma hayatinda zor olani
daha da zorlastiran hatta ¢calisma hayatini ¢ekilmez hale getiren birkag etkeni su sekilde
siralayabiliriz; istifaya zorlama, taciz, hakaret, dedikodu, basariy1 gérmezden gelme,
yok sayma, iftira, ya da siddetin her tiirlisii. Cok daha fazlasini kazanmak hirsi, en
1yisi olabilmek arzusu, insanin dogasindan gelen rekabet etmek ve elde etmek hirsi ile
birlestiginde, caligma hayatini, zayif kalanin saf disi kaldig1 bir yaris haline getirmistir.
Aslinda bahse konu zayiflik, her zaman tembellik de degildir. Bazen nezaket, bazen
iyilik, bazen acimaktir. Kimilerine gore zayiflik olan bu erdemlere sahip insanlar
bazen calisma hayatinda ezilmeye, koti muameleye, zorbaliga, dislanmaya,
sOmiiriilmeye mahk{im edilebilmektedir.

Bu etkenler siirli sayida olmamakla birlikte ¢alisanin kigilik hakkima yapilan
bunlar gibi ¢ogu saldirinin c¢alisma hayatindaki karsilig1 psikolojik taciz olarak
adlandirilmaktadir. Tiim bir is hayatini ve yaninda is saghigi giivenligini de tehlikeye
sokan bu olumsuz durumun literatiirdeki ad1 ise mobbing diger ad1 ile psikolojik taciz
ya da yildirmadir. Dedikodu, iftira, siyasi goriis ya da dini inaniglar ile alay edilmesi,
is tanimna aykir1 niteliksiz isler verilmesi ve siddetin her tiirliisti bu terim kapsaminda

degerlendirilebilir.



Is saglig1 giivenligi acisinda calisanin saglikli ve giivende olmasmin
saglanmasi ve bu durumun korunmasi esastir. Saglikli olma hali ise bedenen ve ruhen
iyi olma halidir. Yildirmaya maruz kalan calisan ise ruhen iyi olma halinde
olmayacaktir. Mobbing ve is saglig1 glivenligi burada kesismektedir. Zira magdur

psikolojik agidan artik tam bir iyilik halinde degildir.

Maruz kalman psikolojik tacizin ¢alisan agisinda elbette olumsuz sonuglari
vardir. Ele alinmasi gereken en 6nemli kismi tabi ki ¢alisan maruziyetinin sonuglaridir.
Fakat ek olarak isveren agisindan da sonuglar1 irdelenmelidir. Isyerlerinde psikolojik
tacizi uygulayanlarin ve magdurlarin is yerine sebebiyet verebilecegi ihtimalleri
siralayacak olursak; Calisanlar arasi iliskiler oncelikli olmak {izere igveren ve isciler
arasindaki verimli siire¢ verimsiz bir hal alir. Calisanlarin is yerlerine olan aidiyeti ve
baglhilig1 zedelenir, is giicli kayiplar1 ve mazeret, hastalik gibi sebepler ile mesai takip
disiplininde azalmalar goriiliir. Is yeri birlik beraberlik olgusu / bagi zayiflar.
Psikolojik taciz magduru tecriibeli ¢alisanlarin kaybi, is yeri tecriibesini ve is yeri
temsilini olumsuz etkiler, piyasada ya da ¢alisma koluna goére faaliyet gosterilen
pazarda prestij kaybina sebep olur. Mevcut is giicii kayiplari, haliz hazirda hizmet
goren calisanlar lizerindeki is giicliniin artmasina sebep olur ve is giicii olarak olmas1
gerekenden fazlasii vermek durumunda kalan diger iscilerde ister istemez yorgunluk
ve performans diisiisleri goriilebilir. Dolayisiyla yildirma, sadece hedef aldig1 calisani

degil, topyekiin bir igyerin ve igveren de dahil tiim bilesenleri etkilemektedir.

Ozellikle son yillarda is hayatinda mobbinge maruz kalan magdur sayis1 artis
gostermektedir. Is yerlerinde, yolda, toplu ulasim araglarmda ve bunun gibi bircok
toplu yasam alanlarinda meydana gelen bu psikolojik taciz tiirii is saglig1 agisindan ele
alindiginda, calisanlarin yiikiimliiliigii altindaki profesyonel calisma hayati etigine
tamamen aykiridir. Sonuclar1 ele alindiginda igveren, calisan ve isyeri acismndan
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Keza yine mobbinge konu hukuka aykir1 eylem Tiirk
Ceza Kanunu’nun cinsel taciz baslikli maddesince (TCK 105.m) degerlendirmeye tabi

bir hukuka aykirilik olursa ve maruz kalinan tacizin c¢alisan agisindan neticesi isi



birakmasina sebep olmussa, sucun temel seklinde belirtilen ceza artirilarak verilmesi

ile mobbinge yonelik caydiricilig artirmaya yonelik dnlemlerden biridir.

Her ne kadar sosyal medya ve haberler nedeniyle son yillarda mobbing
vakalarmda bir artis oldugunu diislinsek de konunun hassasiyeti nedeniyle mobbing
hala gizlenen saklanan ig kaybetmekten korkan ¢alisanlar tarafindan dile getirilmeyen
bir konudur ve toplumsal farkindalik yeteri diizeyde degildir. Bu tez calismasi ile
mobbing konusu ele almmis, mobbing ISG ag¢isindan degerlendirilmis ve bir anket

calismasi yapilarak calisanlarm farkindaliklar: 6l¢tilmeye calisilmistir.



3. GENEL BIiLGILER

“Mobbing” koken olarak Latince ’den gelen ve etimolojide kararsizlik, kabalik
ve diizensizlik kavramlarini ifade eden ve “Mob” kelimesinden tiiremis olan bir
terimdir. Bu kavramin tarihsel siireci, ¢alisma hayatmnin temeli olan “Is Saghg: ve
Gilivenligi” olgusunun tarihsel siirecine kiyasla ¢ok daha yenidir. Mobbing sozciigii,
ilk defa 19. yiizyilda, yuvalarmi korumak icin saldirganmn etrafinda ugan kuslarin
davranislarmi1 betimlemek amaciyla biyologlar tarafindan kullanmilmis olup, ayni
kavram 1960’11 y1llarda Konrad Lorenz tarafindan biiyiik bir hayvanin tehdidine kars1
daha kiiciik hayvanlarin gosterdigi tepkiyi ifade etmek i¢cin kullanilmistir (1). Bu
terimin insan iligkileri bakimindan kullanimi ise 1986 yilinda Heinz Leymann
tarafindan gergeklestirilmistir. Ancak Leymann, ifadeyi dogrudan mobbing olarak
kullanmamustir. Carroll Brodsky isimli Amerikali psikiyatrist 1976 yilinda zorbalik
(bullying) kavramini, “bir kisi tarafindan baskasina 1zdirap verme, baskasini yipratma
veya baskasidan tepki almak i¢in tekrar eden ve siirekli girisimler tacizidir.” olarak
ifade etmistir (2). Calisma hayatinmn literatiiriine 1980°1i yillarm sonlarinda, Isvecli
bilim adami Heinz Leymann tarafindan girmistir. Tiirkiye’de ise son yillarda
arastirmalara ve incelemelere konu olan mobbing kavrami, is saghgi ve is giivenligi

kavramlari ile ele alinan bir kavramdir.

3.1. is Sagh$ ve Giivenligi

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tanimina gore “Saglik sadece hastalik ve
sakathigin olmayis1 degil, bedence, ruhga ve sosyal yonden tam iyilik halidir.”” Diinya
Saglik Orgiitii tanimma gore saghkli olabilmenin sartlar1 yalnizca bedenen ve sosyal
yonden iyi olmak ile saglanamadigi, bununla birlikte ruhen de kisinin iyi olmasi
gerektigi belirtilmistir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii, is saghgmi, 155 sayil Is Saghgi
ve Giivenligi ve Caligma Ortamina Iliskin Sézlesmesinde, “Sadece isle ilgili hastaligin

ve sakatligin bulunmamasi halini degil; ayn1 zamanda, ¢alisma sirasindaki hijyen ve



giivenlikle dogrudan ilgili sagligi etkileyen zihinsel unsurlardir” diye tanimlamaktadir
(3).

Calisma ortaminda is sagligi kavrami yalnizca bedensel anlamda karsiligini
bulmakla yetinmemekte, ayni zamanda psikolojik, ruhsal fiziksel anlamda yani
calisanin tiim kisilik varhgi ile bir biitiindiir. Is saglhig1 ve giivenligi agisindan olmazsa
olmaz, kisinin tam bir iyilik halinde ¢alisma ortaminda var olusunun etkileri is yerine,
is yeri verimine dogrudan etkilidir. s sagh§1 kavrammin biitiinleyicilerini gdz dniine
aldigimizda kisinin sayilan tam iyilik hallerinin biitiinleyicilerinden herhangi birinin

yoklugu hali, is ortaminin saglik ve giivenlik kosullarina domino etkisi gosterecektir.

Yapilan bu tanim bir hedefi ortaya koymakta ve bu hedefe ulasilmasinda
kisinin hem yasadig1 ve hem de ¢alistig1 ortama biiyiik bir 6nem verilmektedir (4). Bu
kapsamda, is¢i saghigi “iscinin saghginin yaptigi iste ve calisma ortamindan
etkilenmemesini, yani is¢inin bedensel, ruhsal ve sosyal yonlerden tam bir iyilik
durumunu ifade eder. Ancak, isci saghigi kavrami uzun bir siire kullanilmis olmakla
birlikte yerini is saglhigi kavramina birakmistir. Bunun nedeni olarak ise, sadece is¢inin
degil biitiin calisanlarin ve igyeri ile ilgili olan herkesin (6rne§in miisteriler)
sagliklarinin ve ¢evrenin korunmasi gerekliligi olarak ifade edilmektedir (5).
Kavramsal olarak, is sagligi, ¢alisan bir kiginin, ¢alisma kosullar1 ve kullanilan arag ve
gereglerden dogabilecek tehlikelerden armmus ya da bu tehlikelerin en aza indirildigi
bir calisma ¢evresinde huzurlu bigimde ¢alisabilmesini anlatir. Bu tehlikelerin ortadan
kaldirilmas1 ya da asgari bir diizeye indirilmesi, ¢alisan kisilerin gerek fiziksel gerek
diisiinsel ve gerekse sosyal olarak tam iyi olma durumlarmin saglanmasini hedefler.
Bu kapsamda, is¢inin beden sagligmin yaninda ve bununla birlikte sira ruhsal

sagligmin da korunmasi is sagliginin temel konusunu olusturur (6).

Ruhen yani psikolojik yonden iyi olabilmek, ¢aligma hayatin1 diizenleyen
kurallar c¢ercevesinde ancak ve ancak tam bir biitiinliik olmasi halinde
saglanabilmektedir. Oyleyse bu kavramlarin senteziyle is saghigi kavrammi su sekilde
ifade edebiliriz; “Calisma hayatinin hem bedenen hem ruhen hem de sosyal yonden

tam bir iyilik halinde bulunan personellerce yiiriitiilmesi ve devamliliginin
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saglanmasindaki her tiirlii ana ve yardimci ekipmanlarin faal durumda idamesinin

saglanmasidir.”

Is saglig1 ve giivenliginin amac1 galisanlarm is kazasi ve meslek hastaligna
kars1 korunmasidir. Ancak, sunu da ifade etmek gerekir ki, is saglhigi ve giivenligi
sadece is kazas1 ve meslek hastaliklarina kars1 alinacak dnlemleri degil, ayn1 zamanda,
is¢inin psikolojik saghginin, kisilik haklarmin ve sosyal ¢evresine yonelik onlemleri
de kapsayici bir 6zellige sahiptir. Clinkii ¢alisanin ugrayacagi bir is kazasi veya maruz
kalacagi bir meslek hastaligi, kuskusuz oncelikle kendisini etkileyecek olmakla
birlikte, kendisinin disinda gerek ailesini ve gerekse tiim toplumu etkileyecektir. Bu
nedenledir ki, is saghigi ve giivenliginin ¢alisanlar1 korumak, iiretim giivenligini
saglamak ve igyerinin giivenligini saglamak iizere {ic temel amaci oldugu
soylenmektedir (7). Is kazas1 ve meslek hastaliklarinin gerek ¢alisan gerek isveren ve
gerekse iilke ekonomisi agisindan neden oldugu olumsuzluklar bu kapsamda
calisanlarin 6liim ya da yaralanmasma yol agmasi, is giicii kayb1 ile verimlilik
azalmasma neden olmasi hem isveren ve hem de iilke ekonomisi agisindan maliyet

getiren olaylar olarak ortay ¢ikmaktadir (7).

Calisanin bedenen ve ruhen saglikli olma halini saglamay1 ve korumay1 amag
edinen is saghgi ve giivenligi kavrami ile yildirma ya da mobbing kavrami tam da
burada kesismektedir. Ciinkii yildirmaya maruz kalan ¢alisan ruhen iyi olma halinde
degildir ve psikolojik agidan artik tam bir iyilik halinde degildir. Bunu anlayabilmek

icin mobbing kavramini incelememiz gerekmektedir.

3.2. Mobbing

Mobbing kavrami genis anlamda ¢alisma ortaminda ¢alisanlarin maruz kaldigi
her tiirlii ig yeri olumsuzlugu olarak tanimlanabilir. Dar anlamda ise gerek Yargitayin
kararlarinda verdigi gerekse de 6gretide lizerinde siklikla duruldugu iizere ¢alisanin
dogrudan maruz kaldig1 is yeri huzursuzlugu ve ¢aligma ortaminin, kasten, sistematik

bir sekilde mevzuatlarca siirlar1 ortam ve kosullarin olmasi gerekenden olmamasi
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gerekene evrilmesi olarak tanimlanabilir. Ki bu durum olumsuz fiziksel ve psikolojik
calisma kosullar1 ile saglanabilir. Kavramsal olarak izah edildigi lizere kabalik, kaba
davranmak anlamlarmi ihtiva eden mobbing kelimesi ayn1 zamanda psikolojik taciz

kavramu ile literatiirimiize girmistir.

Taciz kavrami rahatsizlik ve endige veren hal ve hareketler ile 3. kisiye/kisilere
verilen huzursuzluk veyahut tedirginliktir. Yine hukukumuzda taciz kavrami, yargitay
kararlar1 ile de desteklendigi lizere bedensel temas olmaksizin kisinin bir baska kisiye
ya da kisilere verdigi rahatsizliktir. Bu rahatsizlik objektif olarak degerlendirildiginde
de ahlakla bagdasmayan ve kamu vicdaninca hos karsilanmayan hal ve hareketlerle
gerceklesmesi, ilgili sug¢ tipinin tipiklik unsuru i¢in sart olup ayni zamanda taciz

sucunun kurucu unsurlarindan biridir.

Maruz kalinan taciz olgusu cesitliligi biinyesinde barindirmaktadir. Kisinin
ruhen ya da bedenen olumsuz yonde etkilenmesi ister istemez kac¢inilmaz olup, kisi
iizerinde herhangi bir zararin ger¢eklesmesi de sart degildir. Objektif olarak taciz
olarak degerlendirilecek hareketin ahlaken kabul edilemez olmasi, kamu diizenini
bozmasi, kamu vicdaninca hos karsilanmamasi yeterli olup subjektif anlamda bir zarar
sart1 gerekli olmadig1 diislincesindeyim. Zira hareketin neticesinin zarar olmamasi
hareketin yoklugu anlamina gelmemektedir. Magdurun sikayeti sucun temel seklinin

yaptirima baglanabilmesinin kurucu unsurudur.

Tirk Ceza Kanunun 105. maddesinde Cinsel Taciz su¢u ve unsurlari
belirtilmistir. Ilgili sugun nitelikli hallerinin siralandig1 2. fikrasinda; hizmet iliskisinin
ve ayni1 igyerinde ¢alismanin sagladig1 kolayligin cinsel tacizin sebebini olusturmasi

halinde, sugun temel seklinde belirtilen cezada yar1 oranda artirilarak verilmektedir.

Mobbing tacizin ¢ogunlukla psikolojik karsiligi olmakla birlikte hareketin
cinsel anlamda gerceklesmesi de mobbing olarak adlandirilmasina mani degildir. Is
saglig1 agisindan ele alimdiginda ¢alisanin maruz kalabildigi birgok tiirii olmasina

karsin en ¢ok dikkat ¢ekeni psikolojik taciz ve cinsel tacizdir. Aslinda cinsel agidan



tacize ugrayan magdur kisi ayni zamanda psikolojik agidan da tacize maruz

kalmaktadir. Yani taciz olgusu bir zincir ise ¢esitleri de bu zincirin halkasidir.

3.2.1. Cinsel taciz kavram

Cinsel taciz, “insan onurunu ihlal etme amacia yonelen veya bu sonucu
doguran, istenilmeyen, her tiirlii cinsel nitelikte sozli, sozli olmayan veya cinsel
nitelikte fiziksel ve 6zel olarak diismanca, asagilayici, utandiric ve saldirgan bir ortam

yaratan davranig” olarak tanimlanmistir (8).

Tirk Ceza Kanunun Cinsel dokunulmazhiga karsi suclar basligi altinda
diizenlenen cinsel taciz su¢unun kurucu unsurlari; yasal diizenleme yani tipiklik, cinsel
taciz sugunun varhigini gosterir bir hareket, cinsel taciz sugcuna sebep gosterilebilecek
bir netice ve hareket ile netice arasinda kurulacak bir nedensellik bagidir. Kasten
islenebilen bu sugun is saglig1 ve giivenligi agisindan karsiligi, cinsel taciz sugunun
nitelikli hali Tiirk Ceza Kanunda diizenlenmis olup cezanin artirimina sebep

olmaktadir.

Ayni caligma ortamimin sagladigi kolaylik ya da hizmet iliskisinin sagladigi
kolaylik sayesinde is yerlerinde cinsel taciz sugu, magdur agisindan ayni zamanda
psikolojik taciz olarak irdelenerek tazminat davalarma da konu olabilmektedir. Zira
magdur yalnizca viicut dokunulmazligi anlaminda degil ayn1 zamanda is sagligi ve
giivenligi  kosullarmi  tam olarak saglamakla yiikiimli igverenin, mevcut
yikimliliglinii  yerine getirmediginden dolayr da is yerinde psikolojik
dokunulmazliga da maruz kalmaktadir. Magdur bahse konu eylemler neticesinde

hakkini yargi niinde arama hakkina sahiptir.

Ozellikle son yillarda cinsel agidan tacize maruz kalan magdur sayisi artis
gostermektedir. Is yerlerinde, yolda, toplu ulasim araglarmda ve bunun gibi birgok
toplu yasam alanlarmda meydana gelen bu taciz tiirii is saglhigi acisindan ele
alindiginda, calisanin maruz kaldig1 cinsel taciz is hayatinin gerektirdigi
profesyonellige tamamen aykiridir. Sonuglari ele alindiginda isveren, ¢alisan ve igyeri

acisindan olumsuz sonucglar dogurmaktadir. Nitekim Tiirk Ceza Kanunu’nun ilgili
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maddesinde de is yerlerinde meydana gelen cinsel taciz hareketi de psikolojik agidan
calisan1 olumsuz yonde etkilediginden, is yerlerinde maruz kalman cinsel tacizin ayn1
zamanda psikolojik tacize yan mobbinge de sebep oldugu siiphesizdir. Keza yine Tiirk
Ceza Kanunu’nun cinsel taciz baslikli maddesinde maruz kalinan tacizin g¢aligan
acisindan neticesi igi birakmasina sebep olmussa, sucun temel seklinde belirtilen ceza
artirilarak verilmistir. Cezanin artirilarak verilmesindeki sebep caydiriciligi artirarak

calisan1 korumaktir.

Diger yandan, bir davranisin igsyerinde cinsel taciz olarak nitelendirilebilmesi
icin, taciz edici davranisin bir defaya mahsus olmasi bile yeterli goriilebilir. Psikolojik
tacizde amag kisinin ¢esitli yollardan isten uzaklastirilmasi iken, cinsel tacizde amag
kisinin cinsen yonden tatminidir. Her iki taciz seklinde, ¢alisana olumsuz ve rahatsiz
edici davraniglar yoneltilmektedir. Ancak, s6z konusu davranislarin isyerinde cinsel
taciz kapsaminda degerlendirilebilmesi i¢in bu davranislarin cinsiyet temelli olmas1

gerekir (9). Cinsiyet temelli olmayan psikolojik tacizler de vardir.

3.2.2. Psikolojik taciz kavramm

Psikolojik taciz, bezdiri yahut genel bilinen adiyla mobbing kavrami; ¢alisanin
viicut dokunulmazligindan ziyade psikolojik dokunulmazligma yonelik ve kisinin sirf
insan olmasidan kaynakli sahip oldugu kisilik haklarmin hukuka aykir1 ihlali olarak
nitelendirilebilecek sistematik eylemler olarak tanimlanabilir. Bu siddetin kisi
tizerindeki etkileri her tiirlii ruh hali bozukluklarina sebep olabilmektedir.

Ingilizce “mobbing” deyiminin karsilig1 olarak Tiirkce ’de “isyerinde

2 (13 2 13 29 (13

psikolojik taciz”, “isyerinde psikolojik siddet”, “isyerinde manevi taciz”, “igyerinde
zorbalik”, “yi1ldirma”, “gibi ¢esitli deyimler de kullanilmaktadir (10).

Diger yandan, psikolojik taciz, “igyerinde zorbalik” bi¢iminde Tiirkce ’ye
cevrilen, Ingilizce “workplace bullying” teriminden farklidir. “Bullying”, “mobbing”
den farkli olarak, fiziki saldir1 ve tehdit anlamini igerir. Bu kapsamda, “bullying”, daha
cok kaba davranis ile sozleri igerir. Halbuki “mobbing”, daha ¢ok, incitici ve kiigiik

diisiiriicii tutum ve davranis kaliplar1 bigiminde ortaya g¢ikmaktadir (11). Yine,
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isyerinde siddet ve kabalik bigiminde ortaya c¢ikan davraniglar da isyerindeki
psikolojik taciz kavramindan farklidir. Psikolojik tacizde esas unsur psikolojik unsur
olarak ortaya ¢ikmaktadir (12).

Tiirkiye’de ise igsyerinde psikolojik taciz konusunda yapilan ¢aligmalar 2000°1i
yillardan itibaren artnustir. Is yerinde psikolojik taciz olgusu ilk kez Aralik 2006°da
Ankara 8. Is Mahkemesi’nce yapilan yargilamaya konu olmus ve kavramin tartisildig1
kararda, igyerinde psikolojik taciz ‘isyerinde bireylere iistleri, esit diizeyde c¢alisanlar
ya da astlar1 tarafindan sistematik bigimde uygulanan her tiirlii kotii muamele, tehdit,
siddet, asagilama, vb. davranislar ‘ olarak tanimlanmistir (11). Tiirkiye Biiyiik Millet
Meclisi Kadin ve Erkek Firsat Esitligi Komisyonu da konu hakkinda ortak bir terim
kullanimi1 i¢in fikir birligine varmak amaciyla Tirk Dil Kurumundan talepte
bulunmugstur. Tirk Dil Kurumu tarafindan psikolojik taciz olgusu ‘bezdiri’ olarak
tanimlanmistir (2). Psikolojik taciz en yalin anlamiyla, “bir topluluk icinde (isyeri,
isletme, kamu kurumu) ayn1 yazgiy: paylasan iki insandan birinin digerine uyguladig:
psikolojik siddet ya da psikolojik teror bi¢iminde tanimlanabilir” (13). Mobbing, genel
anlamda ele alindiginda, kiiltiir, yasayis, orf, adet, gelenek, gorenek, ik, dil, din,
cinsiyet farki gozetmeksizin, yasayan her canliya karsi uygulanabilirligi olan bir gesit
teror cesididir. Bu kavram, calisanlara gerek hiyerarsik {istleri gerek astlar1 gerekse
esit diizeydeki c¢alisanlar tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tiir koti
muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davranislar1 ifade eden anlamlar1 igermektedir
(10).

Isyerlerinde en ¢ok uygulanan psikolojik taciz/siddet davranislar1 su sekilde

siralanabilir;

e Yapilan yanliglardan sorumlu tutulma,

¢ Kisiye mantiksiz gorevler verilmesi,

¢ Yetenegin elestirilmesi,

e Birbiriyle celiskili kurallara itaat ettirilme,
e Gorevin kaybettirilecegine iligkin tehditler,
e Kiiciik diistiriilme ve hakarete ugrama,
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e Bagirilma
(https://mobbing.org.tr/nedir-bu-mobbing-dedikleri/ Erisim Tarihi: 10 Ocak
2023).

3.3. Tiirkiye’de Mobbing

Tiirkiye’de 2000°1i yillarda tizerinde calismalara baslanan psikolojik taciz
olgusu, giiniimiiz Tiirkiye’sinde yalnizca maruz kalinan bir siddet tiirii degil, ayn1
zamanda bilimin ve istatistigin de bir konusu olmustur artik. Bilimin ve istatistigin
oldugu yerde veri akisma da ihtiyag vardi ve bu veri akigini1 saglayabilecek bir
platformun gerekliligi ile birlikte 2010 yilinda, “Aile, Caligma ve Sosyal Hizmetler
Iletisim Merkezi” hizmete girdi. Iletisim numarasi olarak belirlenen “ALO170”, 7 giin

24 saat ulasilabilirlik anlayisi ile vatandasin hizmetine sunuldu.

CSGB ALO 170 Hattini Arayanlarin Dagilimi

M ERKEK mKADIN

Sekill Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’'nin 170 numarali hattin1 arayanlarin dagilimi.

(https://kolayik.com/blog/mobbing-arastirma-ve-istatistikleri/ Erigim Tarihi 10.01.2023)
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Sekil2 Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin 170 numarali hattini arayanlarin dagilimi.

(https://kolayik.com/blog/mobbing-arastirma-ve-istatistikleri/ Erigsim Tarihi 10.01.2023)

Tiirkiye’de yalnizca 2010 ile 2015 yillar1 arasinda yaklasik kirk bin kisinin
psikolojik magduru oldugu ve bunlarin ¢cogunlugunun 6zel sektor galisani oldugu
bakanlik verilerince saptanmistir. Magdurlarin yillara gére dagilimi ise soyle; 2011
yilinda 2001 kisi, 2012 yilinda 2850 kisi, 2013 yilinda 4870 kisi, 2014 yilinda 6659
kisi, 2015 yilinda 9005 kisi, 2016 yilinda 12 877 kisi (Sekil3).
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Sekil3 Mobbing Magdurlarinin Yillara Gore Dagilimi

Hattiarayanlarm 21 922’sinin erkek, 16 340°1mnin ise kadin ¢alisan oldugu tespit
edildi. Verilere gore, 19605 kisi ¢alistigi sektorii belirmezken, 2911 kisi ile sanayi
sektorii ikinci sirada, 2263 kisi magaza, restoran ve market sektorii ligiincii sirada, 920
kisi ile hizmet sektorii dordiincii, 827 kisi ile 6zel saglik kurumlar1 besinci, 703 kisi ile
turizm sektorii ¢alisanlari altinci sirada yer aldi. Kamu da ise 3353 kisi ¢alistigi kurumu
belirmezken, 1142 kisi ile saglik sektorii ikinci sirada, 647 kisi ile Milli Egitim
Bakanlig: tigiincii sirada, 237 kisi ile Tiirk Silahli Kuvvetleri besinci sirada ve 136 kisi
ile Emniyet Genel Miidiirliigii altinc1 sirada (https://www.cnnturk.com/turkiye/32-bin-

262-kisi-mobbinge-ugruyorum-diyerek-bakanligi-aradi, Erisim Tarihi : 08.03.2023 )
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Sekil4 Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin 170 numarali hattini arayanlarin dagilimi.

(https://kolayik.com/blog/mobbing-arastirma-ve-istatistikleri/ Erigsim Tarihi 10.01.2023)

Tiirkiye’de yapilan bu istatistik ile beraber goriiliiyor ki her gecen yil
mobbing kavrami lizerine farkindalik artmis ve ¢alisan maruz kaldig1 kotii muameleye,
siddete, eziyete ve bunun gibi birgok haksiz fiile kars1 sessiz kalmamistir. Psikolojik
siddete yonelik farkindaligin artmasi hem is saglhig1 ve giivenligi agisindan tam bir
iyilik ve diizen ortammda hem de yargi yerlerinin is ylkiiniin bir nebze olsun

azalmasina katki1 saglayacagi stiphesizdir.
3.4. Tiirkiye’de Mobbing ile Miicadele

Psikolojik taciz olgusunun ¢oziimiine odakli yaklagimlardan bir tanesi de ilgili
bakanhigm yaymmladigi Is Yerlerinde Psikolojik Taciz Bilgilendirme Rehberi’dir.
Rehber psikolojik siddete ugrayan calisanlarin ne yapmali, hangi usulde ve hangi
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makamlara ne zaman nereye bagvuruda bulanabilecegine yonelik acik ve anlasilir bir
dille, psikolojik siddet magdurlarma yol gostermektedir. Ornegin psikolojik siddet

magduru ¢alisanin bagvuru hakki kapsaminda ele alinan yontemleri su sekildedir;

Dilekge ile basvuru;

Kisilik hakki ihlal edilen kisi TBMM veya yetkili makamlara hak ihlalinin
gerceklesmesi tlizerine bagvuru i¢in belirlenmis yasal bagvuru siiresi icinde dilekge ile
basvurusunu yaparak hakkin yerine getirilmesini talep edebilmektedir. Dilekgeler ilgili
komisyonlarda yine yasal inceleme siireleri dahilinde incelenerek hak sahibine ya da
dilekge ile bagvuruda bulunan kisiye neticesi ile geri bildirimde bulunulur.

CIMER yoluyla basvuru;

Acilimi Cumhurbaskanhg iletisim Merkezi olan CIMER basvuru kanals,
calisanin i yerlerinde kisilik haklarinin ihlali neticesinde basvuruda bulunabilecegi
yliriitme organi vasitasidir.

ALO 170 Hatt1 iizerinden basvuru;

Basvuran c¢alisanin isi, sektorii, cinsiyeti, konumu gibi veriler kurumca analiz
edilerek, belirli donemlerle istatiksel sonuglar ¢ikararak, ¢6zliim odakli anlayisa “ne
yapilabilir” sorusunun cevabini psikolojik taciz 6zelinde degerlendirilmektedir. ALO
170 hatt1 psikolojik siddete yonelik basvurulari ilgili organlarinca belirli siireler
dahilinde degerlendirerek magduriyeti gidermeyi amaglamaktadir.

Yargi yolu;

Psikolojik taciz magduru calisan yukarida sayilan basvuru mekanizmalari
haricinde hakkini yargi yolu vasitasiyla da arayabilmektedir. Magduriyetin niteligine
gore yargilamanin ¢evresi ya da yargilamanin yolu degisebilmektedir. Magdur ¢alisan
hakkini hem gerek adli anlamda gerekse idari anlamda yargi yolu vasitasi ile talep
edebilmektedir. Yargi yolunu kullanmay1 talep eden psikolojik taciz / mobbing
magduru calisan iddiasini kanitlamak durumdadir. Zira kisilik hakk ihlal edilen kisi
hakkmin ihlal edildigi vakialar1 somut deliller ile gdstermek yilikiimliiliigiindedir. Bu
yiikiimliilik bazen taraflarca getirilme usuliine tabi olarak mahkeme Oniine bizzat
magdurun sundugu kesin ya da takdiri deliller ile saglanabilmekteyken bazen de
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kendiliginden arastirma ilkesi ¢ergevesinde gorevli mahkeme sorumlulugunda yerine

getirilmektedir.
3.5. Is Saghg ve Giivenligini Baglaminda Mobbing

Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu ve bu kanun uyarinca ¢ikarilan yonetmelikler
de bazi istisnalarin disinda (m.2/2) tiim ¢alisanlarin (m.3/b, 4/1) yani is¢ilerin yaninda
kamu gorevlilerinin, memurlarin, sdzlesmeli personel ve c¢iraklarin da is saghgi ve

giivenligini saglamay1 amaclamaktadir (16).

Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun 4. maddesi isveren i¢in genel nitelikte bir
yiikiimliiliik olarak ¢alisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini saglama yiikiimiini
ongormekte ve igverenin bu yiikiimliiliikkleri yerine getirirken uyacagi esaslar da yine
ayn1 madde igerisinde diizenlemektedir. Bunun gibi, Is Saglhig1 ve Giivenligi Kanunu
5. maddesinde isverenin bu yiikiimliiliigii yerine getirirken uyacagi ilkeleri belirtmis
ve ayrica kanunun 10. maddesinde de isyerinde saghik ve giivenlik saglanirken,
igverenin yapacagi risk degerlendirmesi ¢alismalarinda dikkate almakla yiikiimli

kilindig1 hususlar gosterilmistir.

Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu 4/I-a bendi isverenin calisanlarm isle ilgili
saglik ve glivenligini saglama yiikiimii ¢ercevesinde mesleki risklerin onlenmesi,
egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi,
gerekli arag ve gereglerin saglanmasi, saglik ve giivenlik tedbirlerinin de§isen sartlara
uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi i¢in ¢aligmalar yapmasini

ongodrmektedir.

Isverenin, is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi agisindan, sadece gereken her
tiirlii onlemi almas1 yeterli olmayip, ISGK’da da diizenlendigi gibi, s6z konusu
onlemlere uyulup uyulmadigini izlemek, denetlemek ve uyumsuzluklarin

giderilmesini saglamak zorundadir (ISGK. m.4/I-b).

Calisanlarm giivenli ve saglikli yasama aligkanligini yani saglik ve giivenlik
kiiltiiriinii edinebilmelerinde en Onemli ara¢ bu konuda verilecek egitimdir. Bu
gereklilikten hareket eden Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu isverenlerin, is¢ileri mesleki
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riskler, almmasi1 gereken Onlemler, yasal hak ve sorumluluklari konusunda
bilgilendirmesini ve gerekli ig saglig1 ve giivenligi egitimini vermesini bir ylikiimliiliik
olarak &ngdrmiistiir (ISGK. m.4/I-b). Bu yiikiimliiliikler, ISGK m. 16 ve 17°de

ayrintili olarak hiikiim altia alinmuigtir.

6331 sayili Kanun’un dayandigi temel esaslardan birini de isverenin risk
degerlendirmesi yapmasi veya yaptirmasi olusturmaktadir (17). 6331 sayili Kanun ile
tiim igverenlere calisma ortammin ve c¢alisanlarin saghk ve gilivenligini saglama,
stirdliirme ve gelistirme amaci ile risk degerlendirmesi yapma veya yaptirma yiikiimii
getirmistir (ISGK.m.10/I). Bu yiikiimliiliik i¢in isyerinin dzel ya da kamu sektdriinde
olmasinin, igyerinin girdigi tehlike smifinin ya da isyerinde ¢alisan is¢i sayisinin da

bir 6nemi yoktur.

Isveren calisana gorev verirken, calisanin saglik ve giivenlik ydniinden ise
uygunlugunu gdz dniinde bulunduracaktir (ISGK. m. 4/I-¢). Is Saghg1 ve Giivenligi
Kanunu m.4’te isverenin genel yiikiimliliikleri belirtilmekle birlikte, Kanun’un
kapsami aslinda isverenin yiikiimliiliiklerinden olusmaktadir. Bu kapsamda, isverenin
yukarida belirtigimiz yiikkiimliilikleri yaninda, Kanun, is saghgi ve giivenligi

onlemeleri konusunda isverene baska yiikiimliiliikklerde yiiklemektedir.

Calisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini saglama yilikiimii altinda bulunan
igverenin, ylkiimliliiklerini yerine getirirken gz Oniinde bulundurmasi gereken
ilkeler sayma yolu ile Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu'nda belirtilmistir (m.5).
Bunlarm basinda, Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun basta 4. maddesi olmak {izere,
degisik diizenlemelerle, isverene her seyden once risklerin ger¢eklesmesini engelleme
yiikiimliiliigii ~getiren diizenlemeler yer alr. Isveren risklerden kagmmak
durumundadir  (ISGK.m.5/I-a).  Risklerle kaynaginda miicadele edilmesi
gerekmektedir (ISGK.m.5/I-b).

Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu, isverenin, is saghgi ve giivenligini saglama
yikiimii kapsaminda, saglik ve giivenlik onlemlerinin degisen kosullara uygun hale

getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi yOniinde caligmalar yapmay1
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ongdrmiistiir (ISGK.m.4/1-a). s Saglhg1 ve Giivenligi Kanunu, risklerden korunma
konusunda, “teknoloji, is organizasyonu, ¢alisma sartlari, sosyal iliskiler ve ¢aligma
ortamu ile ilgili faktdrlerin etkilerini kapsayan tutarli ve genel bir 6nleme politikasinin

gelistirilmesi gerektigini kabul etmektedir (ISGK.m. 5/1-f).

Is Saglg1 ve giivenligi Kanunu, isverenin genel yiikiimliiliigii bashg1 altinda
igverenin ¢alisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini saglamakla yiikiimlii olup, bu
kapsamda organizasyon yapilmasi i¢in ¢alismalar yapacag ifade edilmistir. Is saghg:
ve giivenligi baglaminda organizasyon, ¢alisma diizenini saglayan bir faaliyeti veya
stireci ifade eder ve organizasyon iiyesi kigilerce siirece yayilmis bir kontrol sisteminin
planli bir sekilde yiiriimesini ifade eder Isverenin isyeri saglik ve giivenlik birimi,
isyeri saglik ve giivenlik kurulu olusturma yiikiimliliigii, isyeri hekimi, is giivenligi
uzmani ve diger saglik personeli calistrma ve ¢alisan temsilcisi bulundurmak
yiikiimliiliigii is organizasyonu yapilmasi yiikiimliiliigii ile baglantiidir. Isverenin
isyerinde is saglig1 ve giivenligini organize etme ylkiimliiliigli cer¢evesinde yerine
getirilmesi gereken hizmetler Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu’nun 4-6 ve 8. maddeleri

ve ayrica Is Saglig1 ve Giivenligi Hizmetleri Ydnetmeliginde diizenlenmistir

Is saglig1 ve giivenligi anlaminda yasal mevzuatlarca belirlenmis tiim normlar,
is¢1, igveren ve is yeri li¢liisiinlin hem is giivenligi anlaminda hem de is sagligi anlamda
tam bir iyilik, giivenlik ve verimlilik ile seyretmesini saglamak amaciyla yazilmis
kurallar biitiiniidiir. Yasamanin iradesi ile igverenden tutup ¢aliganina hatta {i¢lincli
sahislara kadar is yeri ortaminin kurallarma uymak gerekliligi kisilere yiiklenerek
dirlik ve diizen saglanmak hedeflenmistir. Mevcut kurallarin her biri is saghgi ve
giivenliginin zorunluluklar1 olup aksi durumlar kanun hiikiimlerince yaptirima
baglanmistir. Yaptirimlar, mevcut yasal diizenlemelerin hilafina eylemlerin cezai
karsilig1 olup kisiler iizerinde caydiricilik saglamaktadir. Mevzuatin yoklugu yahut
eksikligi is yerinin, isverenin ve is¢inin diizensizlige ve karmasaya ve beraberinde is
saghgl ve giivenligi acisindan biiyiik sorunlara sebebiyet verme ihtimali bir hayli

fazladrr.
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Belirtilmig tim bu ylikiimliiliikler yasal bir diizenleme olmasmin yaninda
isverenin manevi ylkiimliiliikkleridir de bir bakima. Bu ylikiimliiliikklerin aksine hareket
eden bir igveren, ¢alisaninin sagligini ve glivenligini tehlikeye atmis olur. Her ne kadar
kanunlastirilsa da bazen menfaat ve daha fazla kazanma hirsinin igverende yarattigi
his ¢alisaninin saglhigmdan ve giivenliginden tasarruf etmeye kalkmak oluyor. Zor
sartlarda caligsmaya mahkim birakilan isci ise, gelecek kaygis1 ve maddi kaygi gibi
kendince hakli oldugu sebeplerden 6tiirii isveren tarafindan somiiriilmeye baslaniyor.
Is giivenligi acisindan yoksun bir ortamda ¢alismanin yaninda zamanla sagligindan da
olmaya baslayan calisan, mesleginin olumsuz etkilerini, kanunsuzluga maruziyet
siresiyle de degismekle beraber, zaman icerisinde goriiyor. Bu tiir calisma
ortamlarinin kiside yarattig1 psikolojik sorunlar ele alindiginda goriiliiyor ki en etkin

sebep maruz kalinan mobbing.
3.6. Mobbinge Ugrayan Cahsan Acisindan Duruma Bakis

Psikolojik tacize ugrayan isci agisindan talep edilecek olanlarin basinda
tazminat talebi gelmektedir. Bu kapsamda is¢i maddi ve manevi tazminat talep
edebilecegi gibi somut olayn dzelliklerine gore olayimn gerceklesmesi ayrimeilik teskil

edecek nitelikte ise ayrimcilik tazminati da talep edebilir (20).

Isyerinde psikolojik taciz ugrayan is¢i tazminat talep hakkinm disinda
basvurabilecegi 6nemli hukuki yollarda birisi de is gérme borcunu ifadan kagimnmaktir.
Iscinin isini gdrmesi 6331 sayili Kanun m.13/I anlaminda ciddi ve yakm bir tehlike
olusturuyorsa isci is gormekten kagmabilir (20). ISGK m.13/I hiikmii ile dngdriilen
calismaktan kacinma hakkinin kullanilmasi her ne kadar is¢inin yakin ve ciddi bir
tehlikeyle karsi karsiya olmasi sebebiyle bu konudaki talebinin hakliligma iliskin
olarak, is saghgi giivenligi kurulu veya igveren/igveren vekili tarafindan verilmis bir
kararmn bulunmasi prosediiriine bagl tutulmus ise de ISGK m.13/I1I hiikmii ile buna
bir istisna getirilmistir. Buna gore, ¢alisan ciddi ve yakin tehlikenin 6nlenemez oldugu
durumlarda ig saghgi ve giivenligi kuruluna ya da isverene bagvurmaksizin
calismaktan kacinma hakkini kullanabilecektir. Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu

m.13/IV hiikmiine gore ise, is sozlesmesi ile ¢alisanlar ciddi ve yakim tehlikenin
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isveren tarafindan giderilmemesi halinde tabi olduklar1 kanunlarm (Is Kanunu, Tiirk
Borglar Kanunu, Deniz Is Kanunu, Basin Is Kanunu) hiikiimlerine gore sdzlesmeyi

fesih hakkini kullanabilecektir (20).

Hemen belirtelim ki, s Kanunu’nda agik¢a ve dogrudan psikolojik tacize
iliskin bir hiikiim yer almamaktadir. Is Kanunu m.24/11-b,d bentlerinde, is¢inin gerek
isveren ve gerekse diger bir ig¢i veya liclincii kisiler tarafindan cinsel taciz ugramasi
hakli nedenle fesih nedenlerinden biri olarak belirtilmisken, is¢inin psikolojik tacize
ugramasina hakli nedenle fesih sebebi olarak yer verilmemistir. Ancak, is¢inin hakl
sebeple derhal fesih hakkini diizenleyen is Kanunu’nun 24. maddesinde ahlak ve iyi
niyet kurallarma uymayan haller ve benzerleri baslig1 ve bunun altinda yer verilen bazi
hiikiimlere dayanilarak psikolojik taciz nedeniyle is¢inin is s6zlesmesini hakli sebeple
feshedebilecegi kabul edilmektedir. Bu kapsamda, psikolojik tacizin isveren disinda
igveren vekili, diger isci(ler) veya iiglincii kisiler tarafindan yapilmasi ve isverenin bu
tiir davraniglar1 engellemek icin gerekli dnlemleri almamasi da is¢i bakimindan hakl
fesih sebebi olarak degerlendirilmelidir. Ciinkii, isveren igyerinde is¢iyi tglincii
kisilerden de gelebilecek kisilik hakki ihlallerine karsi koruma yiikiimliiliigii altindadir
(21).

3.7. Mobbingin Sonuclan

3.7.1. sci ve isveren acisndan mobbingin sonuclar

Psikolojik taciz magduriyetinin birgok neticesi olabilmektedir. Neticeler isci,
isveren ve ¢alisma ortamu iicliisii dahilinde ele almmalidir. Ornegin is¢i agisindan
fiziksel ve ruhsal rahatsizliklara sebep olurken is veren agisindan is yeri verimsizligine,
iiretim kalitesizligine, zaman ve prestij kaybina sebep olabilmektedir. Caligma ortami
acisindan ise psikolojik taciz magduru calisanin fiziksel ve ruhsal sorunlarmin
sebebiyet verdigi dikkatsizlik gibi nedenler is yeri malzeme ve ekipmanlarinin
hasarlanmalarina neden olabilmektedir. Bu ihtimaller akla gelebilecek ilk neticeler
olabilecegi gibi psikolojik tacizin sayilanlarla smirli olmamak iizere bircok olumsuz

duruma sebebiyet vermesi kuvvetle muhtemeldir. Maruz kalian psikolojik tacizin
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elbette olumsuz sonuglar1 vardir. Ele alinmasi gereken en 6nemli kismi tabi ki ¢alisan
maruziyetinin sonuglaridir. Fakat ek olarak igveren agisindan da sonuclari
irdelenmelidir. Isyerlerinde psikolojik tacizi uygulayanlarin ve magdurlarin is yerine

sebebiyet verebilecegi ihtimalleri siralayacak olursak;

e (Calisanlar arasi iliskiler oncelikli olmak iizere igveren ve is¢iler arasindaki
verimli slire¢ verimsiz bir hal alir.

e (Calisanlarin 1§ yerlerine olan aidiyeti ve baghlig1 zedelenir, is giicii kayiplar
ve mazeret, hastalik gibi sebepler ile mesai takip disiplininde azalmalar
goriiliir.

e s yeri birlik beraberlik olgusu / bag1 zayiflar.

e Psikolojik taciz magduru tecriibeli calisanlarin kayba, is yeri tecriibesini ve is
yeri temsilini olumsuz etkiler, piyasada ya da ¢aligma koluna gore faaliyet
gosterilen pazarda prestij kaybina sebep olur.

e Mevcut is giicii kayiplari, hali hazirda hizmet goren ¢alisanlar lizerindeki is
giiciiniin artmasina sebep olur ve ig giicli olarak olmasi gerekenden fazlasini
vermek durumunda kalan diger is¢ilerde ister istemez yorgunluk ve performans
diisiigleri goriilebilir.

e Psikolojik taciz magduru ¢alisan sayismin varlhigi ve artis1 faaliyet gosterilen
Pazar i¢inde kurumsal prestij kaybina sebep olabilirken, sayginlik ve marka

degerinde de kayiplar goriilebilir.

3.7.2. Ekonomik anlamada mobbingin sonuclari

Mobbingin dogrudan maliyeti ¢alisanlarin katlanmak zorunda oldugu is kaybi1
ve giivenlik boyutu ile bireyin ruhsal ve fiziksel saglhigiyla 6demek zorunda kaldigi
agir bedeldir. Bu olgunun dolayli maliyeti ise, igveren ve toplumun katlanmak zorunda
kaldig1 diisiik verim ve iiretim iirlin kalitesinin bozulmasi, kurumun saygmlhiginin

yitirilmesi ve miisteri sayisinda azalma seklinde kendini gdstermektedir.

Psikolojik olarak rahatsiz olan ¢alisanin iiretime katacagi katki sorunsuz bir
calisandan ¢ok daha az olacaktir. Hastalik sebebiyle isgiicii kayiplar1 {ilke
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ekonomilerinde biliylik kayiplara sebep olmaktadir. Diinyada her sene 6 milyon
calisma giicii kayb1 yasanmaktadir (HSE-Information abaout Health and Safety at
Work). Bu yasanan kayiplarin sebebi igyerinde psikolojik taciz magdurlarinin meslek
giivensizligi, is degisikligi ve uzun c¢alisma saatleri ve bu zor c¢alisma kosullari
sebebiyle yasanan ¢aligma kayiplaridir. Diinya genelinde stres ve stres ile ilgili olan
hastaliklarin maliyetine baktigimizda 5 milyar (TUC- Trades Uninon Congresss)
dolardan 12 milyar (IPD- Institute of Personel and Development) dolara yiikselen bir
grafik karsimiza ¢ikmaktadir. Bu denli maliyeti olan mobbingin 6nlenebilmesi icin
mevzuatta ve uygulamada yapilacak degisikliklerin ¢alisma hayatina yansitilmalidir
(https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/komisyon_rapor_no_6.pdf,  Erisim
tarihi: 110cak 2023)
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4. GEREC VE YONTEM

Calismanmn bu boliimiinde kullanilan gere¢ ve yontemler tanitilmustir.
Calisanlarm mobbing hakkindaki farkindaliklar1 ve mobbingin is saghigi giivenligine
etkilerini arastirmak amaciyla “ Is yerlerinde psikolojik siddetin tespiti ve is saglig1 ve
giivenligine etkisi ” baslikli bir anket g¢aligmasi tasarlanmig ve uygulanmistir.
Uygulama Dicle Universitesi Etik kurulunun 12 Nisan 2023 tarih ve 124 sayili

yazistyla alinan izin ile gerceklestirilmistir.

214 katilmer ile gergeklestirilen ankette Likert dlcegi uygulanmustir. Likert
Olgegi, katilimeinm 6nceden hazirlanmis yargi bildiren ifadeler hakkindaki goriislerini
Olcen kapali uclu psikometrik bir ankettir. Katilimcilar anket sorularini
degerlendirdikten sonra karsit uglardan cesitli cevaplar arasindan se¢im yapabilir.
Likert 6lgegi, katilimcilardan istenen derinlik seviyesine bagl olarak bes, yedi veya
dokuz noktaya sahip olabilir. Likert 6lgcegi, bu sistemi bulan kisi olan Rensis Likert'ten

ismi ile adlandirilir.

Likert 6¢egi ile degerlendirme oncesi katilimcilar hakkinda bilgi sahibi olmak
adna cinsiyetleri, ¢alistiklar1 kurumdaki profesyonel pozisyonlari, haftalik calisma
saatleri ve Alo170 hatti ile ilgili agik uglu sorularin yaninda Likert dlgegine uygun
(Katilmiyorum, katiliyorum vb.) sorulara da cevap vermeleri istenmistir. Likert
Olceginde segenekler “Her zaman”, “Siklikla”, “Ara sira” ve “Hicbir zaman” seklinde

belirlenmistir. Anket icerigi asagida verildigi gibidir;

Cinsiyetiniz?
Calistiginiz isyerinde hangi pozisyonda ¢alismaktasiniz?
Haftada calisma saatiniz kag saattir?

ALO 170 hattindan haberdar misiniz?

A o e

Calismakta oldugum kurumda so6z, bakis yahut hareketler ile isimi iyi

yapamadigim hissettirilmektedir.
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6. Caligmakta oldugum kurumda siirekli dedikodum yapiliyor, dislantyorum, siirekli
soziim kesiliyor ya da azarlaniyorum.

7. Calismakta oldugum  kurumda calisma arkadaslarim ya da
amirlerim/yoneticilerim tarafindan yildirilmaya yonelik davramiglara maruz
kaliyorum.

8. Calismakta oldugum kurumda igyeri esitsizligine veya esit olmayan kosullara
maruz brrakiliyorum.

9. Caligmakta oldugum kurumda basarilarim gérmezden geliniyor.

10. Calismakta oldugum kurumda fiziksel yonden olumsuz c¢alisma kosullarina
maruz brrakiliyorum.

11. Calismakta oldugum kurumda diglaniyor olmam, s6z sahibi olamamam,
dedikodumun yapilmasi, siirekli azarlaniyor olmam ya da basarilarimin
gormezden gelinmesi gibi psikolojik agidan rahatsiz bir is ortaminda c¢alisiyor
durumunda kalmak, isimi gerektigi gibi yapamamama sebep oluyor.

12.  Calismakta oldugum kurumda olumsuz psikolojik calisma sartlarina maruz
brrakilmak, dikkatsizlige ve beraberinde is kazalarina sebep olabiliyor.

13. Calismakta oldugum kurumda olumsuz fiziksel calisma sartlarma maruz
brrakilmak, dikkatsizlige ve beraberinde is kazalarina sebep oluyor.

14. Calismakta oldugum kurumda is saghigina ve is giivenligine yonelik denetimler
ve risk analizleri yapilmaktadir.

15. Calismakta oldugum kurumda is saghgi ve gilivenligi acisindan egitimler /
seminerler diizenlenmektedir.

16. Caligmakta oldugum kurumda kisisel ya da mesleki gelisimim icin firsatlar

veriliyor.
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5. BULGULAR
Likert dlcegi ile degerlendirmesi yapilan anket sorularinin grafiksel oranlari
su sekildedir;
5.1. Anket sorusu 1
Katihmecilarn cinsiyeti;

Ankete katilan calisanlarin cinsiyet dagilimi %31 Kadin, %69 erkek olarak
bulunmustur (Sekil5).

B ERKEK
H KADIN

Sekil 5 Ankete katilim saglayan ¢aligsanlarin cinsiyet dagilimi
5.2. Anket Sorusu 2
Is pozisyonlari;

Katilimcilarin ¢aligtiklar1 kurumlardaki pozisyonlar1 incelendiginde goriilityor
ki 9%2,8 inin st diizey yoneticilerden, %51,6 oraninda orta diizey yoneticilerden,
%20,2 oraninda alt diizey yOnetici yani kisim sefleri, formenler, ustabasilardan ve

%24,4 iniin ise is¢i smifindan olusmaktadir.(Sekil6)
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Ust Diizey Yonetici
3%

W isci
H Alt Diizey Yonetici

Orta Diizey
Yonetici
52%

Orta Dlizey YoOnetici

m Ust Diizey Yonetici
Alt Diizey Yonetici

20%

Sekil 6 Ankete katilim saglayan ¢alisanlarm is yeri pozisyonlari.
5.3. Anket Sorusu 3
Haftahk ¢alisma saatleri;

Anket ¢calismamiza katilan ¢alisanlarin haftalik calisma saatleri incelendiginde
%38,8 inin 40 saat ve alt1, %36,4 liniin 41-45 saat araliginda calistig1, % 17,8 inin 46-
55 saat araliginda ve %7 sinin ise haftalik 56 saat ve {izeri calistig1 goriilmektedir.

(Sekil 7)

56 saat ve lUzeri

46-55 saat g 7%
18% M 40 saat ve alti

40 saat ve alti M 41-45 saat
39% 46-55 saat

M 56 saat ve Uzeri

41-45 saat
36%

Sekil 7 Ankete katilim saglayan caligsanlarin haftalik ¢calisma saatleri
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5.4. Anket Sorusu 4
ALO170 hatti ile ilgili bilgi durumlari;

Katilimcilara “ALO 170 hattin1 daha 6nce duydunuz mu? ALO 170 hattini
aramak durumunda kaldiniz m1?” sorusunu yonelttigimizde aldigimiz cevaplar
grafiktede belirtildigi tizeredir. %4,7 calisganin sorumuza olumlu yanit vererek
aramak ALO170 hattin1 aramak durumunda kaldigin1 goriirken, %355,1 oranindaki
katilimcinin ALO170 hattin1 duymadiklarini fakat %40,2 oraninda katilimcinin ise
ALO170 hattindan haberdar olup aramak durumunda kalmadigini goriiyoruz. (Sekil
8)

Evet duydum
ve aramak
durumunda
kaldim.
11%

B Evet duydum, fakat arama
ihtiyaci duymadim.

Hayir duymadim.

25%
Evet duydum, ® Hayir duymadim.
fakat arama

ihtiyaci
duymadim.
64%

H Evet duydum ve aramak
durumunda kaldim.

Sekil 8 Ankete katilim saglayan ¢alisanlarm Alo170 ihbar hatt1 hakkindaki bilgi
dagilimlar1

5.5. Anket Sorusu 5

“Cahsmakta oldugum kurumda soéz, bakis yahut hareketler ile isimi iyi

yapamadigim hissettirilmektedir.”

29



Katilimcilarin %16 sinin her zaman, %16 smin siklikla, %66 sinin ara sira
ve %2 sinin higbir zaman olarak degerlendirdigi psikolojik taciz sebeplerinden biri

olarak sayilabilecek anket sorumuzun grafik dagilimi agagidaki gibidir.(Sekil 9)

Higbir zaman Her zaman
2% B 16%
B Her zaman
Sikhkla
16% m Sikhkla
Ara sira
Ara sira

66%

B Higbir zaman

Sekil 9 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlar.
5.6. Anket Sorusu 6

“Cahsmakta oldugum kurumda siirekli dedikodum yapihyor, dislaniyorum,

siirekli soziim kesiliyor ya da azarlaniyorum.”

Katilimcilarin % 75 gibi biiyiik cogunlugunun ara sira olarak degerlendirdigi
anket sorumuza, %3 oraninda katilimcmin ise hi¢bir zaman yanitin1 verdigini

goriiyoruz. (Sekil 10)
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Hicbir zaman Her zaman

3% — %
Slk|lt|a H Her zaman
15%
H Sikhkla
Ara sira Arasira

75%
B Hicbir zaman

Sekil 10 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlar.
5.7. Anket Sorusu 7

“Cahsmakta  oldugum kurumda c¢ahsma  arkadaslarnm ya da
amirlerim/yoneticilerim tarafindan yilldirilmaya yonelik davramislara maruz

kahyorum.”

Katilimcilarin katilimcilarin %54,5 inin hi¢cbir zaman olarak degerlendirmede
bulunurken, %6,1 1 ise her zaman olarak degerlendirmesini yapmistir. %9,4 i siklikla

darken, %30 u ise ara sira demistir.(Sekil 11)

her zaman | siklikla

B her zaman

M siklikla
arasira

| hicbir zaman

arasira
30%

Sekil 11 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlar.
5.8. Anket Sorusu 8

“Cahsmakta oldugum kurumda isyeri esitsizligine veya esit olmayan kosullara

maruz birakihyorum.”
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Grafikte de gosterildigi lizere anket sorumuza katilimcilarin %8,9 u her zaman
derken, %17,4 i siklikla, %34,7 si ara sira ve %39 u hi¢gbir zaman demislerdir. (Sekil
12)

Her zaman
| -
39%
Siklikla ® Her zaman
17%
m Siklikla
Arasira / Arasira

35%

B Higbir zaman

Sekil 12 Katilimcilari anket sorusunu verdikleri yanitlar.
5.9. Anket Sorusu 9

“Cahsmakta oldugum kurumda basarilarim géormezden geliniyor.”

Grafikte de goriildiigii lizere katilimcilarin anket sorumuza verdikleri cevap
oranlart; %10,3 i her zaman , %17,8 1 siklikla, %40,2 si ara sira ve %31,8 i ise hi¢bir

zaman seklindedir.(Sekil 13)

Higbir zaman Her zaman
32% 10%

Sikhkla
18% H Sikhkla

M Her zaman

Ara Sira / Ara Sira

()
L B Higbir zaman

>

Sekil 13 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlar.
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5.10. Anket Sorusu 10

“Cahsmakta oldugum kurumda fiziksel yonden olumsuz ¢alisma kosullarina

maruz birakihyorum.”

Anket sorumuza katilimcilarin %7,5 1 her zaman derken, %16,4 1 siklikla,

%28,6 s1 ara sira ve %47,4 1 higbir zaman demislerdir. (Sekil 14 )

Her zaman
8%

Hicbir zaman

Ara sira B Her zaman
47%
29%
o W Ara sira
Siklikla
Sikhikla B Hicbir zaman

16%

Sekil 14 Katilimcilarm anket sorusunu verdikleri yanitlar.

5.11. Anket Sorusu 11

“Cahsmakta oldugum kurumda dislaniyor olmam, soz sahibi olamamam,
dedikodumun yapilmasi, siirekli azarlaniyor olmam ya da basarnlarimin
gormezden gelinmesi gibi psikolojik acidan rahatsiz bir is ortaminda ¢ahsiyor

durumunda kalmak, isimi gerektigi gibi yapamamama sebep oluyor.”

%S3,6 oranindaki katilimcmin her zaman olarak katilim sagladigi, %31,5 i ara
stra, %11,7 si siklikla ve %51 oraninda katilimcinin ise cevabi higbir zaman yoniinde

olmustur.(Sekil 15)
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Her zaman

6% Sikhikla
= 12%
B Her zaman
M Siklikla
Ara sira
31% { W Ara sira

B Hicbir zaman

Sekil 15 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlar.
5.12. Anket Sorusu 12

“Cahsmakta oldugum kurumda olumsuz psikolojik calisma sartlarina maruz

birakilmak, dikkatsizlige ve beraberinde is kazalarina sebep olabiliyor.”

Katilimcilarin %6,1 1 bu degerlendirmeyi her zaman olarak yaparken, %10,3
i siklikla, %34,7 si ara sira ve %48,8 i ise hi¢cbir zaman olarak degerlendirmelerini

yapmislardir. (Sekil 16 )

Her zaman | Sikhikla

Hi¢bir zaman ,
49% - . B Her zaman

M Sikhikla
Arasira W ® Arasira

()
35% B Hicbir zaman

Sekil 16 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlar.
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5.13. Anket Sorusu 13

“Cahsmakta oldugum kurumda olumsuz fiziksel calisma sartlarina maruz

birakilmak, dikkatsizlige ve beraberinde is kazalarina sebep oluyor.”

Katilimcilarin %48 I nin hi¢cbir zaman %36 sinin ara sira, %6 sinin her zaman
ve %10 unun ise siklikla olarak katilim sagladigi anket sorumuzun grafik gosterimi

asagidaki gibidir.(Sekil 17)

Her zaman § sklikla

Hicbir zaman :
48% B Her zaman

m Sikhkla

Ara sira : / W Arasira

36% H Higbir zaman

Sekil 17 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlar.

5.14. Anket Sorusu 14

“Cahsmakta oldugum kurumda is saghgina ve is giivenlig¢ine yonelik denetimler

ve risk analizleri yapilmaktadir.”

Katilimcilarin %12,7 si degerlendirmesini her zaman olarak yaparken,
%17,8 1siklikla, %31 iara sira ve %38,5 iise hi¢bir zaman olarak degerlendirmesini

yapmustir. (Sekil 18)
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Her zaman
13%

Sikhkla B Her zaman
18% = Sikiikla
M Arasira

Ara sira
31%

B Higbir zaman

Sekil 18 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanatlar.
5.15. Anket Sorusu 15

“Cahsmakta oldugum kurumda is saghg1 ve giivenligi acisindan egitimler /

seminerler diizenlenmektedir.”

Katilimcilarin %9,9 unun her zaman olarak yaptig1 degerlendirmesini, %15
ile siklikla onciilii, %50,2 ile ara sira 6nciilii ve %24,9 ile hi¢cbir zaman 6nciilii takip

etmektedir. (Sekil 19)

Her zaman
10%

Hicbir zaman IULE]
25% 15% B Her zaman
m Sikhkla
M Arasira

W Hicbir zaman

Ara sira
50%

Sekil 19 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlar.
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5.16. Anket Sorusu 16

“Cahsmakta oldugum kurumda Kkisisel ya da mesleki gelisimim i¢in firsatlar

veriliyor.”

Anketimize katilan ¢alisanlardan %14 i her zaman cevabini vermisken, %20

si siklikla, %48 i ara sira ve % 18 1 hi¢gbir zaman cevaplarini vermislerdir.(Sekil 20)

Hicbir zaman Her zaman
18% 14%

M Her zaman

Sikhikla
20% | Siklikla
Ava sira M Arasira

48% : B Hicbir zaman

Sekil 20 Katilimcilarin anket sorusunu verdikleri yanitlarin oranlar.
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6. TARTISMA

Anket caligmasinda Oncelikle “Cinsiyet” agisindan calisanlarin durumu ele
alimmigtir. Katilimcilari % 68,7 si erkek, %31,3 1 kadin ¢alisanlardir. Calisan erkek
sayisinin kadin ¢alisan sayisindan fazla olmasinin birgok farkli sebebi olabilir. Ulagim
imkanlarinin zorlugu ya da kisitliligi, calisma saatleri, isin niteligi gibi birgok sebep
bu duruma 6rnek verilebilir. Bununla birlikte katilimcilarin ¢ogunlugunun erkek
calisan olmasi sektdr bazli degerlendirmenin daha dogru olacagi kanaatindeyim.
Calisanlarin grafikte de goriildiigii gibi yaklasik % 69 u erkek calisandir. Verilerin
bolgesel degerlendirilmesi katilimcr cinsiyeti lizerinde dogrudan bir etki yaratma
thtimali var ise de, mevcut ¢aligmanin 6ziline ¢ok da bir etkisi olmayacaktir. Clinkii
psikolojik taciz gercegi cinsiyet farkliligindan ziyade ¢alisilan ortamda maruz kalinan

eylemlerin yogunlugu ile iliskilidir.

Yine katilmcilarin c¢alistiklar1 kurumlardaki pozisyonlar1 incelendiginde
goriiliyor ki %2,8 inin ist diizey yoneticilerden, %351,6 oraninda orta diizey
yoneticilerden, %20,2 oraninda alt diizey yonetici yani kisim sefleri, formenler,
ustabasilardan ve %?24,4 {iniin ise is¢i sinifindan olugsmaktadir. Bu oran bizlere sunu
gosteriyor; is yeri saghigim ve glivenliginin potansiyel tehlikesi olan psikolojik siddet
gercegi yalnizca is¢i ya da alt diizey ¢alisanlarin maruz kaldig1 bir olumsuzluk degil
yeri geldiginde iist diizey yoOneticilerinde yakindigi bir ger¢ek. Daha fazlasini elde
etme arzusu, hirs ve bunun gibi sektorel bazli hedefler bir ¢alisanin ya da ¢alistiranin
bir diger ¢alisana ya da calistirana yonelik etik olmayan davranislari ile birlesmesi

mobbing magduriyetine sebep olmaktadir.

Anket calismamiza katilan ¢alisanlarin haftalik ¢aligma saatleri incelendiginde
%38,8 inin 40 saat ve alt1, %36,4 liniin 41-45 saat aralifinda ¢alistig1, % 17,8 inin 46-
55 saat araliginda ve %7 sinin ise haftalik 56 saat ve lizeri ¢calistig1 goriilmektedir. 4857
sayili ig kanunu ¢alisanlar agisindan ¢alisma siireleri, fazla calisma ve fazla siirelerle

calisma sekillerini diizenlemistir. Is akdinde belirtilen calisma sartlar1 ve usulleri
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saklama kalmak iizere, genel kabul kanun hitkkmii ile belirlenmistir. Haftalik calisma
stiresinin en fazla 45 saat oldugu, gilinlik en fazla bir calisanin 11 saat
calistirilabilecegi gibi ve yine sektorel bazda bahse konu siirelerin kisaltilabildigi
kanun hitkmiince belirlenmesine karsin, katilimcilarinin azimsanamayacak kadari
fazla siirelerle caliyma ya da fazla calisma seklinde mesailerini siirdiirdiikleri

goriilmektedir.

Katilimcilara “ALO 170 hattin1 daha 6nce duydunuz mu? ALO 170 hattini
aramak durumunda kaldiniz mi?” sorusunu yonelttigimizde aldigimiz cevaplar
grafiktede belirtildigi lizeredir. %11 calisanin sorumuza olumlu yanit vererek
aramak ALO170 hattin1 aramak durumunda kaldigini goriirken, %25 oranindaki
katilimcinin ALO170 hattim1 duymadiklarin1 fakat %64 oraninda katilimcinin ise
ALO170 hattindan haberdar olup aramak durumunda kalmadigini goriiyoruz.
Katilimcilarin  biiylik cogunlugunun psikolojik taciz ihbar hattindan haberdar
olmamas1 mobbing gerceginin ¢ozliimiine yonelik onlemlerden ¢alisanlarin mahrum

kalmasina ve zamanla psikolojik agidan yipranmasina sebep olabilmektedir.

Tez arastirmamizin 6nemli bir parcasini olusturan ve Likert 6lgeginde verilen
“Her zaman”, “Siklikla”, “Ara swra” ve “Higbir zaman” seklinde belirlenmistir
seceneklerle katilimcilara psikolojik siddet/taciz olarak degerlendirilebilecek is yeri
maruziyet eylemleri ciimlelestirilmis olup, katilimcilarin bahse konu eylemlere maruz
kalma smirlarmi belirlemislerdir. Calisma ortami maruziyet ciimleleri Yargitay
ictihatlar1 ve doktirince kabul gormiis ve psikolojik taciz / mobbing olarak
degerlendirilen eylem ciimleleridir. Ornegin “Caligmakta oldugum kurumda sdz, bakis

2

yahut hareketler ile isimi iyi yapamadigim hissettirilmektedir.” Onermesinin

katilimcilarin %9,8 i her zaman olarak belirlemis.

Bu demek oluyor ki, 214 katilimcinin katildig1 bu ¢aligmada yaklagik 21 kisi
her zaman ¢alisma ortaminda s6z, bakis yahut hareketler ile hor goriilerek isinin iyi
yapamadig1 izlenimi kendisine veriliyor. Yine ayni onciile %40,2 oraninda ara sira

diyen katilimcilar, isin yogunluguna gore belirsiz araliklarda psikolojik tacize ugradigi
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goriilmektedir.  Araligin  belirsiz  olmas1  siirecin  sistematik  olmadigini
gostermemektedir. Doktirinin de kabul ettigi lizere sistematiklik kavrami eylemin

stireklilikten ziyade varliginin mevcut olmasi ve tekrarlaniyor olmast ile ilgilidir.

Yine “Calismakta oldugum kurumda siirekli dedikodum yapiliyor,
dislantyorum, siirekli soziim kesiliyor ya da azarlamyorum.” Onciiliine
katilimeilarin %2,4 i her zaman olarak yanitlamigsken %62,6 s1 hi¢cbir zaman olarak
belirtmisler. %2,4 214 katilimcinin oldugu bir calismada oldukca az gibi goriinse de,
psikolojik tacize ugrayan calisan gerceginin var olmadigi da sdylenemez. Calisma
ortami, Ozellikle fabrikalar nazarinda disiiniildiiglinde herbir calisan bir zincirin
halkasidir ve birinin hatas1 iiretim zincirinde, bir digerinin hatasina sebep
olabilmektedir. Mobbingin de neticesi olan is saghgi ve giivenligi tavizleri liretim
zincirini hatalar ile sekteye ugratabilmekte ve verimi olumsuz etkileyebilmektedir.
Yani psikolojik tacize maruz kalan kisi sayisiin azlig1 calisma ortaminin nispeten de
olsa saglikli oldugu seklinde yorumlanmasi ve azmligin hakkinin isverence

korunamamasi biiyiik sorunlarin habercisi olabilmektedir.

“Calismakta oldugum kurumda c¢alisma arkadaglarbm ya da
amirlerim/yoneticilerim tarafindan yildirilmaya yonelik davranislara maruz
kaliyorum.”. Katilimeilarin  %54,5 inin higbir zaman olarak degerlendirmede
bulunurken, %6,1 1 ise her zaman olarak degerlendirmesini yapmistir. %9.,4 i siklikla
darken, %30 u ise ara sira demistir. Bu da calisanlarin is yerlerinde maruz kaldiklar1
mobbinge konu, is saglig1 ve giivenligine ve hukuka aykir1 bir diger eylem cesididir.
Istifaya zorlama, isi biraktirmak icin yahut isverence ya da vekilince ¢alisanin dzliik

haklarinca (kidem tazminati gibi) kaybina ugramasina yonelik olabilir.

“Caligmakta oldugum kurumda igyeri esitsizliine veya esit olmayan
kosullara maruz birakiliyorum.” Katilimcilarin %8,9 u her zaman derken, %17,4 i
siklikla, %34,7 si ara sira ve %39 u hi¢bir zaman demistir. Is yeri esitsizligi veya esit
olmayan kosullara maruz birakilma sekli de ¢alisana yonelik bir ¢esit mobbingtir. Bu

durum herseyden Once isverenin is¢isine karsi esit davranma ylikiimliiliigiine aykiri
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olmakla birlikte, magdurun maruziyetine gore sonuglar1 is saghgi ve giivenligi

acisindan risk teskil edebilir.

"Caligmakta oldugum kurumda basarilarim gérmezden geliniyor.” Eylem
ciimlemize ise katilimcilarin %10,3 G her zaman derken, %17,8 i siklikla, %40,2 si
ara sira ve %31,8 i ise higbir zaman demistir. Calisanin verdigi emek, onun isverene
kars1 sadakat ylkiimliiliigliniin kurucu unsuru olup karsiligini isveren tarafindan
icret olarak bulmaktadir. Her ¢alisanin ylikiimliiliigii olan emek vermek ediminin
siibjektifligi calisanlar arasinda verim ¢esitliligine neden olmaktadir. Bu c¢esitlilik
calisanlar arasinda basar1 farki olarak da isimlendirilebilir. Fakat yiikiimliiliiklerini
yerine getiren ve objektif anlamda basarili sayilabilecek ¢alisanin basarisinin kasten

gormezden gelinmesi ise mobbingdir.

"Calismakta oldugum kurumda fiziksel yonden olumsuz ¢alisma
kosullarma maruz birakiliyorum.” Mobbing olarak degerlendirilebilecek ve is
saghigi ve gilivenligi agisindan risk teskil edebilecek bu eylem ciimlemize ise
katilimcilarin %7,5 1 her zaman derken, %16,4 ii siklikla, %28,6 s1 ara sira ve %47,4
i hi¢bir zaman demislerdir. Fiziksel ¢alisma kosullar1 ergonomik agidan is sagligi
ve giivenliginin en énemli unsurlarindan olup katilimcilarin ¢ogunlugunun fiziksel
kosullar agisindan risk teskil ederek is saglig1 ve giivenligini tehlikeye sokabilecek
durumlar ile karsi1 karsiya kalmadig1 goriilmekte iken azinlik da olsa asla goz ardi
edilemeyecek oranda bir katilimcinin ise olumsuz fiziksel kosullarda c¢alistigi
goriilmektedir. Isverenin is saghg ve giivenligini saglama borcu is yerinin fiziksel
kosullarm1 kapsamakla birlikte aksi tutum ve davramiglar1 kusurlu sorumluluk

olarak isverenin kendisine yiiklenmelidir.

Eylem ciimlelerimizden bir digeri ise su sekildedir; “Calismakta oldugum
kurumda dislantyor olmam, s6z sahibi olamamam, dedikodumun yapilmasi, siirekli
azarlaniyor olmam ya da basarilarimm gormezden gelinmesi gibi psikolojik a¢idan
rahatsiz bir is ortaminda calisiyor durumunda kalmak, isimi gerektigi gibi

yapamamama sebep oluyor.” %5,6 oranindaki katilimcinin her zaman olarak katilim
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sagladigi, %31,5 i ara sira, %11,7 si siklikla dnciiliinii segmislerdir. Mobbing olarak
degerlendirilebilecek durumlar smirli sayida sayilmamis olmakla birlikte, somut
olaym durumuna gore degerlendirilmesi gerekir. Calisanin is yerinde maruz kaldigi,
rahatsiz edici s6z ve bakiglar, gormezden gelmeler, basarinin yok sayilmasi, ¢alisanin
kendini gelistirmeye yonelik hareketlerini engellemek, niteliksiz iglerin verilmesi,
fiziksel ya da psikolojik agidan kisilik haklarinin ihlali niteligindeki tutum ve

davranislar is yerlerinde mobbing olarak degerlendirilmektedir.

"Calismakta oldugum kurumda olumsuz psikolojik calisma sartlarina maruz
birakilmak, dikkatsizlige ve beraberinde 1is kazalarina sebep olabiliyor."
Katilimcilarin %6,1 1 bu degerlendirmeyi her zaman olarak yaparken, %10,3 i
siklikla, %34,7 si ara sira ve %48,8 1 ise higbir zaman olarak degerlendirmelerini
yapmislardir. Isverenin calisani iizerinde manevi yiikiimliiliikleri de vardir. Bu
yiikiimliiliiklerin aksine hareket eden bir igveren, ¢alisaninin saghigmi ve giivenligini
tehlikeye atmis olur. Her ne kadar kanunlastirilsa da bazen menfaat ve daha fazla
kazanma hirsinin igverende yarattigi his ¢alisaninin saghigindan ve giivenliginden
tasarruf etmeye kadar gidebilmektedir. Zor sartlarda caligmaya mahkim birakilan is¢i
ise, gelecek kaygist ve maddi kaygi sebeplerden oOtiirii isveren tarafindan
somiiriilmektedir. Is giivenligi acisindan yoksun bir ortamda ¢alismanm yaninda
zamanla psikolojik anlamda sagligindan da olmaya baslayan calisan, mesleginin
olumsuz etkilerini, kanunsuzluga maruziyet siiresiyle de degismekle beraber, zaman
icerisinde gormektedir. Bu olumsuz etkiler ise kendilerini en basta anket calismamiza
katilan %6,1 oranindaki calisaninda ifade ettigi lizere dikkatsizlige ve is kazalarma

sebep olabilmektedir.

Ayni sekilde " Calismakta oldugum kurumda olumsuz fiziksel calisma
sartlarina maruz birakilmak, dikkatsizlige ve beraberinde is kazalarma sebep
oluyor.” Katilimcilarm %35,6 s1 her zaman olarak degerlendirmelerini yaparken,
%10,3 1 siklikla, %36,2 si ara swra ve %47,9 u ise hi¢cbir zaman olarak
degerlendirmelerini yapmislardir. Yukarida psikolojik acidan izah edilen nedenlerin
ve sonuglarinin, is yerlerinin fiziksel olumsuzluklarinin neticeleri ile nerdeyse
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aynidir. Zira is saghigi ve giivenligi acisindan olumsuz fiziksel kosullar 6ncelikle

calisan1 psikolojik agidan etkilemekte ve neticesi is kazasi olabilmektedir.

"Caligmakta oldugum kurumda is saghigmma ve is giivenligine ydnelik
denetimler ve risk analizleri yapilmaktadir." Katilimcilarm %12,7  si
degerlendirmesini her zaman olarak yaparken, %17,8 i siklikla, %31 i ara sira ve
%38,5 1 ise hi¢cbir zaman olarak degerlendirmesini yapmistir. Katilimeilarin biiytik
cogunlugunun degerlendirmelerini hi¢cbir zaman olarak yapmalar1 igverenin is
saglig1 ve glivenligini saglamak yiikiimliiliiglinii tam olarak yerine getiremediginin
bir gostergesidir. Is saghg1 ve giivenligi anlaminda yasal mevzuatlarca belirlenmis
tiim normlar, isc1, igveren ve is yeri ti¢liisiiniin hem is giivenligi anlaminda hem de is
saglhigl anlamda tam bir iyilik, giivenlik ve verimlilik ile seyretmesini saglamak
amactyla yazilmis kurallar biitliniidiir. Yasamanin iradesi ile isverenden tutup
calisanina hatta ticlincii sahislara kadar is yeri ortaminin kurallarma uymak gerekliligi
kisilere yiiklenerek dirlik ve diizen saglanmak hedeflenmistir. Mevcut kurallarin her
biri is saglhig1 ve glivenliginin zorunluluklar1 olup aksi durumlar kanun hiikiimlerince
yaptirima baglanmistir. Yaptirimlar, mevcut yasal diizenleler hilafina eylemlerin cezai
karsilig1 olup kisiler iizerinde caydiricilik saglamaktadir. Mevzuati yoklugu yahut
eksikligi ig yerinin, igverenin ve is¢inin diizensizlige ve karmasaya ve beraberinde is
saglhig1 ve gilivenligi agisindan biiyiik sorunlara sebebiyet verme ihtimali bir hayli

fazladir.

"Calismakta oldugum kurumda is saghigi1 ve giivenligi agisindan egitimler /
seminerler diizenlenmektedir." Katilimcilarin %9,9 unun her zaman olarak yaptigi
degerlendirmesini, %15 ile siklikla 6nciilii, %50,2 ile ara sira Onciilii ve %24,9 ile
higbir zaman &nciilii takip etmektedir. Is saghig1 ve giivenligi olmas1 gereken diizeye
ancak ve ancak egitimle gelebilir. Egitimsiz bir ¢alisanin sebep olabilecegi is
kazalar1 Oncelikle kendi canmna ya da sagligina sonra da is yeri ekipmanlarinin
hasarmna sebep olabilir. Risk ancak bilinglendirilmekle azalir. Is yerlerinde
yapilacak diizenli seminer ve egitimler sayesinde her bir ¢alisan is yeri ile ilgili

potansiyel her tiir tehlikenin Oniine gecebilecek bir yolun varhiginin bilincinde
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olarak ¢alisacak ve bu beraberinde daha az is kazasina ve daha ¢ok ig yeri verimine

sebep olacaktir.

Psikolojik tacize/mobbinge yonelik eylem ciimlelerimiz aslinda bizlere
gosteriyor ki her ¢alisan az ya da ¢ok psikolojik tacize ugramaktadir. Psikolojik tacizin
tiirli, sekli ya da sebebi her ne olursa olsun is saghigi ve giivenliginin en biiyiik
sorunlarmdan biridir. is saghgi ve is giivenligi kurallari, ¢alisma hayatin1 belli bir
disiplin seviyesine ulastirmadaki kurallar biitiintidiir. Bu kurallar is yerinin yalnizca
fizyolojik anlamdaki olmas1 gerekenini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda is yerinin
psikolojik dengesinin de korunmasini saglar. Calisanlarin psikolojik saghgi, is sagligi
ve giivenligi olgusunun en 6nemli etkenidir zira ¢alisma hayatinda psikoloji her seydir.
Is saghg1 ve giivenligi gerceginin kanunlastig1 is hayatinda, psikolojik tacizin etkeni,

etkileri ve sonuclar1 diisiiniilerek hareket edilmelidir.

Son olarak “Caligmakta oldugum kurumda kisisel ya da mesleki gelisimim i¢in
firsatlar veriliyor.” Anket sorumuza katilan ¢alisanlardan %14 {i her zaman cevabini
vermisken, %20 si siklikla, %48 I ara swa ve % 18 I hi¢cbir zaman cevaplarini
vermislerdir. Kigisel ya da mesleki gelisim i¢in firsatlarin verilmesi g¢alisanlar
acisindan hem disiplin hem de moral anlaminda degerlendirilebilir. Calisanin mesleki
faaliyet alanina yonelik egitimler yalnizca kisisel gelisim yoniinden ilerlemeyi ifade
etmez ayni zamanda is yeri verimini de dogrudan etkiler. Ankete katilim saglayan
calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun siklikla olarak degerlendirdigi kisisel ve mesleki
gelisim firsatlarmi1  degerlendirebiliyor olmast olumlu bir ¢ogunlugu ifade
ederken, %18 oraninda hicbir zaman cevabmi veren katilimcilarm sayisinin ise

azimsanamayacak kadar fazla oldugunun kanaatindeyim.
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7. SONUC VE ONERILER

Psikolojik taciz, bezdiri yahut genel bilinen adiyla mobbing kavramai; ¢alisanin
viicut dokunulmazligindan ziyade psikolojik dokunulmazligma yonelik ve kisinin sirf
insan olmasindan kaynakli sahip oldugu kisilik haklarinin hukuka aykir1 ihlali olarak
nitelendirilebilecek sistematik eylemler olarak tanimlanabilir. Bu siddetin kisi
iizerindeki etkileri her tiirlii ruh hali bozukluklarma sebep olabilmektedir. Psikolojik
taciz magduriyetinin bir¢ok sonucu olabilmektedir. Bu sonuglar isci, isveren, ve
calisma ortamm iigliisii dahilinde ele almmalidir. Ornegin isci agisindan fiziksel ve
ruhsal rahatsizliklara sebep olurken is veren agisindan is yeri verimsizligine, liretim

kalitesizligine, zaman ve prestij kaybina sebep olabilmektedir.

Calisma ortami agisindan ise psikolojik taciz magduru calisanin fiziksel ve
ruhsal sorunlarmin sebebiyet verdigi dikkatsizlik gibi nedenler is yeri malzeme ve
ekipmanlarinin hasarlanmalarina neden olabilmektedir. Bu ihtimaller akla gelebilecek
ilk neticeler olabilecegi gibi psikolojik tacizin sayilanlarla smirli olmamak {izere
bircok olumsuz duruma sebebiyet vermesi kuvvetle muhtemeldir. Maruz kalinan
psikolojik tacizin elbette olumsuz sonuglar1 vardir. Ele alinmasi gereken en 6nemli
kismi tabi ki ¢alisan maruziyetinin sonuglaridir. Fakat ek olarak isveren acisindan da
sonuglar1 irdelenmelidir. Isyerlerinde psikolojik tacizi uygulayanlarm ve magdurlarin
is yerine sebebiyet verebilecegi ihtimalleri tekrar belirtecek olursak; calisanlar arasi
iliskiler oncelikli olmak tizere isveren ve is¢iler arasindaki verimli siire¢ verimsiz bir
hal alir, ¢calisanlarin is yerlerine olan aidiyeti ve baglilig1 zedelenir, is giicti kayiplari
ve mazeret, hastalik gibi sebepler ile mesai takip disiplininde azalmalar goriiliir, is yeri
birlik beraberlik olgusu / bagi zayiflar, psikolojik taciz magduru tecriibeli caligsanlarin
kaybi, is yeri tecriibesini ve is yeri temsilini olumsuz etkiler, piyasada ya da ¢aligma
koluna gore faaliyet gosterilen pazarda prestij kaybma sebep olur, mevcut is giicii
kayiplari, hali hazirda hizmet goren ¢alisanlar ilizerindeki is giliciiniin artmasima sebep
olur ve is giicli olarak olmasi1 gerekenden fazlasini vermek durumunda kalan diger

iscilerde ister istemez yorgunluk ve performans diisiisleri goriilebilir, psikolojik taciz
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magduru ¢alisan sayisinin varli§i ve artis1 faaliyet gosterilen Pazar i¢inde kurumsal

prestij kaybina sebep olabilirken, sayginlik ve marka degerinde de kayiplar goriilebilir.

Tiim bu olumsuzluklarin 6niine ise adil ve esit bir ¢caligma ortaminin verdigi
giiven duygusunun hakim oldugu is yerleri ile diizenli araliklarla yapilacak seminer ve
egitim programlari ile is saghgi ve gilivenligi olgusunu pekistirecek ve hatta tesvik
edecek uygulamalar ile galiganlarmin dikkatine ¢ekilebilir. Ornegin haftanin ya da aymn
calisanlarinin belirlenmesi ve ddiillendirilmesi gibi. Ayni zamanda ¢alisma ortaminin
1s saglig1 ve giivenligine yonelik tiim unsurlari tam olarak tasimasi ve tiim bunlarin bir
denetim mercii tarafinda haberli habersiz denetlenmesi ve olumsuz neticelerin
yaptirima baglanarak caydiriciligin saglanmasiyla da bahse konu olumsuz sonuglarin

Oniine gecilebilir.

Is saglig1 ve is giivenligi kurallari, ¢alisma hayatm belli bir disiplin seviyesine
ulastirmadaki kurallar biitlintidiir. Bu kurallar is yerinin yalnizca fizyolojik anlamdaki
olmas1 gerekenini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda is yerinin psikolojik dengesinin

de korunmasini1 saglar.

Calisanlarin psikolojik saghgi, is saghgi ve giivenligi olgusunun en 6nemli
etkenidir zira ¢alisma hayatinda psikoloji her seydir. Is saglig1 ve giivenligi ger¢eginin
kanunlastig1 is hayatinda, psikolojik tacizin etkeni, etkileri ve sonuglar1 diisiiniilerek
hareket edilmelidir. Konu hakkinda saglam temellendirilmis hukuk kurallar1 ile
magduriyetin ve dolayisiyla magdurun sayisinda da fark edilir derecede azalmalarin
olacagi kanaatindeyim. Kisilik haklarin1 koruma yiikiimliliigii bulunan isverenler
basta olmak {izere, giiniimiiz calisma hayatinin potansiyel tehdidi olan mobbingin
oniine gegmek ve farkindalik yaratmak ancak ve ancak bu konuda bilinglenmek ve

bilin¢lendirmek ile olur.
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