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OZET

Gelecegin teminati olan egitim kurumlarinda bireylerin saglikh
yetistirilmesi biiyiik dnem tasimaktadir. Ozellikle egitim kurumlari iginde bulunan
her bir kadin ¢alisanin verimli ¢alisabilmesi i¢cin motivasyonlarinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Ciinkii kadinlar duygusal varliklardir. Is yeri tacizi olgusu,
bireylerin motivasyonunu olumsuz anlamda etkileyebilecek bir kavramdir. Ayni
kurum ig¢inde ¢alisan kadin is goérenlerin kendi hemcinslerini kiskanarak onu
bulundugu ortamdan saf dis1 etmek i¢in erkeklere nazaran daha cok is yeri tacizi

uyguladigi sdylenebilir.

Bu aragtirma ile egitim kurumlarinda is yeri tacizinin var olup, var
olmadigr ve varsa kadin faktoriinlin bu anlamdaki rolii tespit edilmeye

calisilmgtir.

Aragtirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; is yeri tacizinin
tanimi, ortaya ¢ikis siireci, bu sliregte rol alan bireyler ve taciz sonucunda alinacak
onlemler yer almistir. Ikinci béliimde; kadin faktdriiniin calisma hayatina
katilmasi, yoneticilik yapmak isteyen kadin ve is yeri tacizi ile iliskisine
deginilmistir. Son boliimde ise, is yeri tacizi ile kadin faktorii iliskisini ortaya
koyabilmek icin Sivas il merkezinde bulunan Milli Egitime baghh 316 kadin
calisan ile anket ¢alismasi1 yapilmistir. Anket sonuglar1t SPSS16 istatistik programi

kullanilarak degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is yeri tacizi, kadin, kadin kadma is yeri tacizi,

egitim.
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ABSTRACT

It is very important to educate individuals well in edicational institutions
which are assurance of future. Especially, it is neccesary that every women
working in educational institutions must have high motivation to work
productively. Because, woman are emotional beings. The fact of mobbing in
working place is a consept which affects individuals motivations negatively. It is
inevitable truth that, the woman who work in the same institution are jealous of
their own fellow so they practise lots of mobbing in working place for putting out

of action each other compared to men do.

Whether or a mobbing in working place which practise woman to women
and if there is a mobbing how we can resolve these problems causing mobbing are

aimed wich this survey.

This survey consists of three parts. in the first part consists of the
description of mobbin in working place, the process of occurance, the individuals
taking part in the process and taking about mobbing. In the second part,
participating woman to working life, woman who wants to be adminastrator and
woman’s relationship with mobbing in working place is mentioned. In the last
part, it has been made a questionnaire with 316 women working in national
education institutions in Sivas city centre to reveal the relationship with the
mobbing in working place and woman. The results of questionnaire has been

evaluated with using SPSS 16 statistical programme.

Keywords : Mobbing, women, women's workplace mobbing, education
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GIRIS

Son donemde is yeri tacizi konusu yeni yeni, Ggrenilen is yerlerinde
bulunan her bireyin karsilagabilecegi bir olgu niteligi tasimaktadir. Bu olgu
calisan her bireyi etkileyebilecegi ve bu etki sonucunda bireyde derin yaralar
acabilecegi icin konu bilyilk dnem tasimaktadir. Is yeri tacizinin bir baska
boyutuna gegildiginde kadinin kadina uyguladig: is yeri tacizi olgusu karsimiza
cikmaktadir. Ayn1 kurum i¢inde c¢alisan kadinlar kendi hemcinslerini saf disi
edebilmek i¢in kendilerinde her yolu mubah kilip bu ugurda is yeri tacizini

kullanmaktadirlar.

Is yeri tacizini uygulayan tacizcilerin yaptig1 bu tiir eylemler basta tacize
maruz kalan bireyde, 6rgitte ve toplumda blylk ve derin yaralara sebebiyet
vermektedir. Istihdam edilebilecek her bir bireyin sirf is yeri tacizi olgusu
nedeniyle bagh bulundugu kurumdan ayrilmasi, orgiite ve toplum ekonomisine

bliyiik kayiplar1 beraberinde getirmektedir.

Bu konuyu secerken, ozellikle yarinimizi olusturan egitim kurumlarinda
calisan kadinlar arasinda is yeri tacizi s6z konusu mudur, ve bu durum soz
konusuysa kadin cinsiyetinin konumunun ne oldugu arastirilmistir. Ayrica is yeri
tacizi olgusu ¢ok eskilere dayandirilmis bir olgu olmasina ragmen, son
zamanlarda arastirmalara konu olmasi sebebiyle bu alanda olusan boslugu
doldurmak i¢in konuya deginilmistir. Bu alanda yapilan arastirmalar, son
zamanlarda biiylik ivme kazanmaktadir. Buna pek ¢ok bilimsel ¢alisma ornekleri
verilebilir. Bu tiir arastirmalarin genelinde is yeri tacizi olgusuna cok fazla
deginilirken, kadimin kadina uyguladig: is yeri tacizi konusu ¢ok irdelenen bir

konu olamamustir.

Bu arastirmada veri toplama araglarindan anket yontemi kullanilmistir. Bu
anketler Sivas il merkezinde bulunan ve kadin yoneticiye sahip orta &gretim
bazinda yer alan 16 devlet okulundaki kadin yonetici ve is gorenlere

uygulanmigtir.



Tezin tamamu {i¢ boliimden olusmaktadir. ilk iki boliimii teorik, son bélim

pratik calismay1 icermektedir.

Birinci béliimde, Is Yerinde Taciz (Mobbing) incelenmistir. Bu béliimde is
yeri tacizi olgusunun tanimi, tarihgesi, bu siirecte rol alan kisiler ve 6zellikleri, is
yeri tacizinin tiirleri yer alirken bu tacize yol agan nedenler ve bunun sonuglari

neticesinde alinacak onlemler yer almaktadir.

Ikinci béliimde, is yeri tacizi ve kadm faktdriiniin bu alandaki rolii
incelenmistir. Bu boliimde cinsiyet ve mesleki cinsiyet ayrimlari, kadinlarin neden
calisma hayatina girdikleri, kadinlarin yonetici olmak istemesi ve bu alanda
karsilarina ¢ikan sorunlar, bu sorunlarin nedenleri, sonuglari ve bu sonuglara baglh

olarak alinmasi1 gereken onlemler bulunmaktadir.

Uciincii béliimde ise Sivas Orta Ogretim Kurumlarinda Bir Arastirma
incelenmistir. Bu boliimde arastirma i¢in toplanan verilerin istatistiksel test ve

tekniklerle ulasilan bulgular1 ve yorumlar1 yer almaktadir.



BIRINCI BOLUM
IS YERINDE TACIiZ (MOBBING)

Latincede kararsiz kalabalik anlamina gelen “mobile vulgus” sozciigi
Ingilizcede kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik anlamim
karsilamaktadir (Tmaz 2011: 7). Baska bir ifade ile yildirma ve zorbalik olarak
adlandirilan bu tanim son zamanlarda is yerlerinde siklikla karsilagilan davranis
olarak nitelendirilmektedir. s yeri tacizi giiclii olanin giigsiiz iizerinde hakimiyet
kurmaya c¢alismasi ve buna istinaden uyguladigi etik dis1 davraniglarin tamamudir.
Dedikodu yoluyla itibar1 sarsma, haksiz yere suclama, duygusal istismar, siddet
gibi davraniglart sergileyerek bireyleri isten ayrilmaya zorlayan eylemlerin

tamamidir (Sabuncuoglu 2011: 237).

Isyeri tacizi baz1 6zellikleri nedeniyle secilmis kisi ya da kisiler iizerinde
sistematik baski yaratarak yildirma amagli bir eylem planmi niteligi tasiyabilir.
Bireyin is performansini ve dayanma giiclinii yok etmeyi amaglayan bu tiir
davraniglar magdur acisindan olumsuz sonuglari dogurabilmektedir. Magdur
kendini yetersiz ve giivensiz hissedebilmektedir. Bunun sonucunda magdurun
yasadig1 duygusal baski nedeniyle motivasyonunu diigmekte ve buna bagli olarak

is verimi ve kuruma olan aidiyet duygusu azalmaktadir (Deliveli 2013: 342).

Konu ile ilgili olarak bazi bilim adamlarinin is yeri tacizi tanimlamalar1 su

sekildedir;

Tim Field is yeri tacizini magdurlarin kendilerine olan 6zsaygisina ve
giivenlerine stirekli bir saldir1 olarak tanimlamaktadir. Magdurun benligini
zedeleyici davramiglar sergileyen tacizciler Ustunlik kurmak, yok etmek ve
buyrugu altina almak gibi arzular ile hareket edebilmektedirler. Hatta tacizciler
¢ogu zaman sergiledikleri bu tiir etik dis1 davraniglar1 kabul etmeyebilirler (Zorlu

2009: 6).

Griesser ve Ekman, is yeri tacizini kuslarin yirtici hayvanlara karst

gelistirdikleri savunma bigimlerini tanimlarken kullanmaktadirlar. Bu tanimi



yaparken, is yeri tacizinin kuslar baliklar ve memeliler arasinda yaygin olarak

gozlemlendigini belirtmislerdir (Yetimoglu 2014: 30).

Daniel, is yeri tacizini tanimlarken bu kavramin saldirgan adina kasit
igerdigini belirtmistir. Ancak kasit zor anlagilan bir kavramdir ve ¢ogu zaman
magdur tarafindan anlasilamayabilir (Engin 2012: 11). Bu da is yeri tacizine

ugrayan bireyin psikolojisinin normale doniisme hizini diistirebilmektedir.

Maguire, is yeri tacizini Orgiit i¢inde yasanan “kansiz savas’’ olarak
nitelendirmektedir. Jennifer, Cowie ve Ananiadou ise is yeri tacizini is gorenlerde
stres yaratan ve siireklilik tasiyan bir durum olarak tanimlamislardir. Ayrica
onemli bir faktore deginerek bir durumun is yeri tacizi olabilmesini son alt1 ay
boyunca siirekli devam eden davranislar toplulugu olarak nitelendirmislerdir

(Aras 2012: 6).

Leymann is yeri tacizi kavramini “ig yasaminda bir veya daha fazla kisiye
yonelik sistematik olan diismanca ve etik dis1 iletisim kurma yoluyla psikolojik
terér” bigiminde tanimlamistir. Isyeri tacizi eylemlerinin teshisinde bunun en az
alt1 aylikk donem iginde haftada bir yapilmis olmasmi Olgiit olarak kabul
etmektedir (Tetik 2010: 82). Leyman’mn belirledigi bu siire is yeri tacizinin var
olup olmadigini belirlemek konusunda Onemli bir yere sahiptir (Yapict 2008:6).

Ciinkii stirekliligi olmayan her olumsuz davranis is yeri tacizi degildir.

Brown ise, is yeri tacizini i gérenler arasinda basit ve aniden gerceklesen
catismadan ziyade bir ¢alisana yonelik sistemli ve uzun vadeli ve bunlarin
sonucunda psikolojik ve fizyolojik zararlar olusturan davraniglar olarak
tanimlamustir (Gegikli 2012: 56/57).

Dokmen ise is yeri tacizini, yasamin herhangi bir yerinde yasayan bir grup
insanin bazi farkliliklardan 6tiirii i¢lerinden birini kasitli olmaksizin kurban olarak
secmesi ile baglayan ve giderek artan olumsuz davraniglar olarak
nitelendirmektedir. Bu tiir davraniglarin magduru psikolojik ve fiziksel anlamda
olumsuz bir bigimde etkiledigini belirtmektedir (Y1lmaz 2008: 7).

Is yeri tacizi olgusunun grup halinde gergeklestirildigini 60’11 yillarda
Lorenz dile getirmektedir. Dogada bulunan bir kazin bir tilkiye saldirmadigini

fakat birden fazla kazin bir araya gelip gii¢ birligi yaparak tilkiyi kacirip,



sakatlayabildigini belirtmistir. Lorenz karsilastigi bu davranisa is yeri tacizi adini
vermistir (DOkmen 2008: 162). “Bu kavram aslinda is yeri tacizinin temellerini
olusturmus olsa da zamanla “Bullying” kavramin1 daha fazla tasir hale gelmistir.
Bir anlamda ayn1 temelden beslenen bu iki kavram birbirinden ayrilmustir. Isyeri
tacizi caydirma, sindirme, magdurun benligini O6ldiirme, sosyal sireclerden
soyutlama gibi anlamlara gelirken, bullying kavrami, daha giiclii bir kisi ya da
grup tarafindan, daha zayif kisi veya gruplara kars1 her ortamda uygulanan ve
siirekliligi olan psikolojik veya fiziksel bask1 anlamia gelmektedir (Oztiirk 2015:
862)".

70°1i yillarda isvegli Dr. Peter Poul Heinmen, bu kavrami, bir okulda
bulunan ilk ve orta 6gretim 6grencilerinin olusturdugu bir grupta tek bir ¢cocuga
karst olusturulan davraniglar1 betimlerken kullanmistir. 1972 yilinda yazdig
kitabinda bu durum i¢in 6nlem alinmasi gerektigini savunmus, aksi halde siddete
ugrayan c¢ocuklarin intihara yonelebileceklerini belirtmistir (Ozdemir 2012: 131).
Is yeri tacizi veya bullying sonucunda bu evreye gelebilen insanlarm var oldugunu

da unutmamak gerekir.

Is yeri tacizi olgusu ile her zaman her yerde karsilasmamiz miimkiindiir
fakat bazi alanlarda daha yogundur. Yapilan bir arastirmaya gore is yeri tacizi, kar
amaci giitmeyen kuruluslarda, okullarda ve saglik sektorlerinde daha yogun olarak
gozlemlenebilmektedir. Is gorenlerin degersiz goriilmesi ve yiiksek issizlik
oranlar1 bu sonucu etkileyebilmektedir. Son donemlerde oOzellikle, rekabet

olgusunun yogun olarak yasandigi iilkelerde yayginlagan bir terim niteligini
tasimaktadir (Tetik 2010: 81).

Isyeri tacizi giiniimiizde ivme kazanarak artmaktadir. Yapici'nin
arastirmasinda yer alan Tinaz’in diisiincesine gore uluslararasi diizeyde yapilan
tiim arastirmalarin neticesinde is yerlerinde is yeri tacizi magdurlarinin diger
siddet ve taciz magdurlarindan daha fazla sayida olduklar1 ortaya cikmistir
(Yapict 2008: 19). Avrupa birligine iiye iilkelerde gerceklestirilen kapsamli bir
arastirmanin bulgular1 ise, en az 12 milyon kisinin is yeri tacizine maruz kaldigi
dogrultusundadir. Bu rakam c¢alisan niifusun yiizde sekizini ifade etmektedir.

Calisan niifusuna goére is yeri tacizine ugrayanlarn orani, ingiltere’de %16,



Isve¢’te %10, Fransa ve Finlandiya’da %9, irlanda ve Almanya’da %8, Italya’da
ise %4 olarak bildirilmektedir. Isve¢ ve Almanya’da yiiz binlerce is yeri tacizi
magdurunun erken emekli olduklar1 veya psikiyatri kliniklerinde yatarak tedavi
edildikleri kayitlarda yer almaktadir. italya’da 1 milyondan fazla ¢alisanin is yeri
tacizi kurbani oldugu; 5-6 milyon kisinin ise, yasanan bir is yeri tacizi olgusunu
izlediklerini belirtmektedirler (Tinaz 2011: 2).

Isyeri tacizinin tarihgesi, kelime anlamini yakin tarihimizde kazanmustir.
Halbuki is yeri tacizi aslinda ¢alisma yasammin varhig kadar eskidir. Insan
figlirliniin oldugu her donemde Orglit i¢cinde is yeri tacizinden bahsetmek

mUmkuindur.

Is yeri tacizi terminolojisine bakildiginda, 19. yy. da biyologlar tarafindan
kullanilan Ingilizce bir terimdir. 60’larda hayvan davranislarini inceleyen Konrad
Lorenz, is yeri tacizini kiigiik hayvan gruplarinin daha giiclii ve yalniz bir
hayvana toplu bir sekilde hiicum etmesi seklinde ifade etmektedir (Kogak, Hayran
2011: 1109/1110). Ardindan bu terim ¢ocuklar arasinda birbirlerine karsi
gergeklestirdikleri zorbalik iceren davramiglarin tespit edilmesi ile calisma
psikolojisinde yerini almaya baglamistir (Cetinkaya: 2). Bu iki 6nemli olay1 is
yeri tacizi olgusunun kabullenis agamasi olarak degerlendirmek miimkiindiir. Bu
asamadan sonra insanlar is yeri tacizinin varligindan haberdar olup yasadiklar

haksizliklarin bir adinin oldugunu 6grenmeye baslamislardir.

Is yeri tacizi iizerine pek ¢ok arastirma yapilmis olup arastirmalar dnce
Avrupa’da baslamis ardindan diger iilkeler bu alana yonelmislerdir (Hacicaferoglu
2013: 117). Giiniimiizde de ¢ok ¢ekinilen, hatta adindan bahsederken bile
insanlarin korktugu bir konu olmasina ragmen pek fazla aragtirmanin konusu

oldugu kac¢inilmaz bir gergektir.

“Calisma yasaminda psikolojik yildirma kavraminin ilk kez, 80’li yillarin
basinda Isvecli endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanildig
bilinmektedir. Leymann, calisanlar arasinda benzer tipte uzun dénemli diismanca
ve saldirgan davraniglarin varligina dair yaptigi saptamalar sonucunda, bu
kavrami kullanmistir. Leymann’in goriisleri ve arastirmalari, psikolojik yildirma

davraniglarina iligkin tiim arastirmalara temel olusturmaktadir. Leymann,



psikolojik yildirmay “is yasaminda bir ya da daha fazla kisiye yonelik sistematik
olan diigmanca ve etik dis1 iletisim kurma yoluyla psikolojik ter6r” olarak

tanimlanmaktadir (Karcioglu 2012: 61)”.

1983 yilinda Norveg¢’te ergenlik cagina girmis ii¢ gencin intihar etmesi
lizerine, donemin Milli Egitim Bakani genis capli bir arastirma baslatmas,
arastirma Prof. Dr. Dan Olweus tarafindan idare edilmistir. Bu arastirma
okullarda gerceklestirilen zorbalik ve magdurlarin durumlarin1  ortaya
cikarmaktadir. Yasanilan bu olguyu tamimlamak igin "Bullying™ terimi
kullanilmistir. Bunun sonucunda ¢ocuklar1 ve gengleri korumak i¢in 1990’dan
itibaren Ingiltere, Almanya ve Amerika Birlesik Devletleri'nde de kullanilan bir
program olusturulmustur. ilk ve orta dereceli okullarda bulunan 6grencilerin
yaklasik olarak %15’inden fazlasi okulda zorbaliga maruz kaldigim1 ve kurban

konumunda yer aldigini belirtmektedirler (Celik 2015: 37).

1984 yilinda Leymann, Isvegc ve Almanya’da yaptigi arastirmalar
sonucunda yildirma ve taciz olaylarinin is diinyasinda da yer aldigin1 belirtmis ve
arastirma bulgularini rapor haline getirmistir. Bu raporun ardindan is yeri tacizi,
orgut icinde duygusal tacizi ve saldirilart kapsadigi belirtilmistir (Ozdemir 2013:
5). Bunun ardindan Leymann Isvec’te is yeri tacizi magdurlarinin rehabilitasyon
ihtiyacin1 karsilamak adia 6zel bir klinik kurmustur. Bu klinikte Almanya, Isveg
ve Norveg’ten is yeri tacizine ugramis 1700 kisiyi tedavi etmistir. Ayn1 zamanda,
Alman psikolog ve nérologu Dr. Michael Becker ile birlikte 6zel bir tedavi
protokolii gelistirmislerdir (Zorlu 2009: 11). Bilimsel arastirmalar bu sekilde
ortaya ¢ikmaya baglamistir.

Ingiliz asilli gazeteci, Andrea Adams, 1988 yilinda BBC’de yayimlanan
programda is yeri tacizi olgusuna kamuoyunun dikkatini ¢eken ilk isim olmustur.
1992 yilinda “Bullying at Work: How to Confront and Overcome” adli kitabinda
caligmalarini yayimlamistir. Ayrica “bullying” terimini surekli kusur bulma ve
bireyleri kiclk diisiirme anlaminda kullanmistir. Bunun sebebini is yeri tacizinin
varolusunu sessiz bir sekilde izleyen yonetimin varligi ile savunmustur ( Tetik

2010: 82).



Giliniimiize yaklasildik¢a is yeri tacizi ivme kazanarak artmis ve bu durum

is yeri tacizi alaninda yapilan aragtirmalar1 beraberinde getirmistir.

2004 yilinda Westhues, iiniversite gibi saygin kurumlarda da ogretim
gorevlileri arasinda is yeri tacizinin olabilecegi gergegini ortaya koymustur ve bu
durumu irdeleyen bir kitap yazmustir. Isyeri tacizi artik Avrupa’da, iskandinavya
ve Almanca konusulan diger tilkelerde dile yerlesmeye baslamis ve lilkemizde ise
2000’lerin basindan itibaren tartismaya agilan bir konu niteligini tasimistir

(Kogak, Hayran 2011: 1110).

Ulkemizde yasanan is yeri tacizine derinlemesine bakacak olursak;
Tiirkiye’de is yeri tacizi diger iilkelerde oldugu gibi daha eskilere dayanmaktadir.
Bu olay hepimizin ¢ok yakindan bildigi Kanuni Sultan Siileyman doneminde
yasanan Hiisrev Pasa’nin intihar1 olayidir. Olay 1544 yilinda bugilin bir
bakima Bakanlar Kurulu sayilan Divan toplantilarindan birinde Veziriazam
Hadim Siileyman Pasa ile Hiisrev Pasa arasinda sert bir tartigma sonrasinda
yasandigina dikkat ¢ekilerek, "lki pasa arasindaki sert tartisma sonrasi Riistem
pasa stirekli tahrikte bulunmus, bu olay Kanuni’nin kiz1 Mihrimah Sultanla evli
olan Riistem Pasa’nin konuyu Padisah Kanuni Sultan Siileyman’a farkli ve abartili
anlatmas1 iizerine, padisah Hiisrev Pagsa’y1 gorevinden alip, Riistem Pasa’y1
sadrazam konumuna getirilmistir. GoOrevden alinmayr hazmedemeyen ve
Istanbul’u terk eden Hiisrev Pasa ciftligine kapanarak, intihat etmistir (Ensari
DHA: 2011). Bu olay Osmanli doneminde yaganilan ilk is yeri tacizi olarak tarihe
gecmistir. Is yeri tacizi kavrammnn yakin tarihte irdelenmis olmas1 yasanilan bu

olayin o donemde is yeri tacizi adi1 altinda incelenememesine sebep olmustur.

Giliniimiiz Tiirkiye’sinde 06zel ve kamu sektoriinde pek ¢ok is yeri tacizi
ornegi ile karsilasmak miimkiindiir. Adeta is yeri tacizi yasamimizin bir pargasi
konumundadir. Bu duruma paralel olarak pek ¢ok bilim adami bu alanda arastirma

yapmaktadir.
1.1. Is Yerinde Taciz Ile liskili Kavramlar

Is yeri tacizi kavram aslinda pek ¢ok dilde cevirisi gii¢ olan bir kavramdir.
Is yeri tacizi olgusunun ilk kez tanimlandigi iilke Isve¢’tir. s yeri tacizi,

isletmenin kiiciilme politikas1 nedeniyle istihdamin daraltilmasi, isgiicliniin geng


http://www.milliyet.com.tr/bakanlar-kurulu/

calisanlardan olusturulmasi ve orgiit icinde istenmeyen bir kisiden kurtulmanin
hedeflenmesi i¢in firma yonetimi tarafindan gergeklesen kasitli ve gergek bir
stratejinin hayata gecirilmesi ile is yeri tacizini ifade etmek amaciyla “bossing”
kavrami kullamilmistir. Danimarka’da ise is yeri tacizi olgusunun tanimini

yansitan ve en ¢ok kullanilan sézciik “bullying” dir (Ozdemir 2013: 7).

Terminolojide is yerlerindeki bu c¢esit benzeri eylemleri ifade etmek
i¢in:"Bullying” (Zorbalik), “Work or Employee Abuse” (Is ya da Isgdren Tacizi),
“Mistreament”(Ko6ti  Muamele), “Emotional Abuse” (Duygusal Taciz),
“Victimization” (Magduriyet), “intimidation” (Gozdag1 Verme), “Verbal Abuse”
(SOzluTaciz), “Horizontal Violence” (Yatay Siddet), “Psikolojik Teror”,
“Psikolojik Siddet” gibi kavramlar da kullanilmaktadir (Tinaz 2011: 15/16). Her
ne kadar, her dilde is yeri tacizini karsilayan bir sozciik tiiretilmeye calisilsa da

genellikle diger yabanci dillerde de ingilizce sdylenis sekli ile benimsenmistir.

Tiurkcede is yeri tacizini tamimlarken bu ve benzeri terimler
kullanilmaktadir. Ornegin; is yeri tacizi yerine yildirma kelimesi sik¢a kullanilan
bir terimdir (Ozdemir 2013: 3). Subat 2011 itibariyle, Tiirk Dil Kurumu tarafindan
is yeri tacizi kavraminin tilkemizdeki karsiligi, bir veya birkac kisiyi bezdirme
tanimindan hareket ederek, ‘bezdiri’ olarak nitelendirilmistir (Kogak, Hayran
2011:1110).

Kullanilan bu kadar fazla tanima ragmen is yeri tacizi genellikle
“mobbing” kavrami seklinde diinya dillerine ¢evirisi yapilmaksizin aynen
yerlesmistir (Karcioglu 2012: 60). Aslinda hangi dilde adi ne kadar degisirse
degissin uygulanan metotlar, insanlarin isyerlerinden uzaklasma sekilleri kisacasi
bezdirilme yontemleri diinyanin her yerinde maalesef ki ayni kani tasimaktadir.

Sadece ifade edilme bigimleri farklilik arz etmektedir.

Is yeri tacizi kelimesi ile ayni anlama gelebilecek fakat belki ¢ok ince

farkliliklar ile ondan ayrilabilecek kavramlarin bazilar asagidaki gibidir:

1.1.1. Zorbahik (Bullying)

(1954

Pek ¢ok literatiir tarandiginda “bullying” kavraminin esanlamlisinin ““ig
yeri tacizi” oldugu gorilmistiir (Yetimoglu, 2014: 30). 1992 yilinda Andrea

Adams tarafindan ilk defa kullanilan “bullying” kavrami is yeri tacizi kurbanini



izole etme, caydirma, benligini 6ldiirme, kiglk disiirme ve incitici davranislar
biitiiniidiir. Is yeri tacizi ile “bullying” kavrami arasindaki en biiyiik fark
“bullying” in fiziksel saldiri ve tehdit icermesidir. Ayni zamanda bu tiir
davraniglar1 sergileyen tacizciler ile kurbanlar arasinda biiylik bir glic dengesizligi

s0z konusudur (Zorlu 2009: 7).

Daha 6ncede belirtildigi gibi, “bullying” kavrami, 1983 yilinda Norveg’te
ergenlik ¢agindaki li¢ gencin intihar etmesi sonucunda donemim Milli Egitim
Bakanmin baslattig1 genis capli arastirma sonucunda ortaya ¢cikmustir (Oztirk ve
Cevher 2015: 157/158). Onceki donemlerde de defalarca gergeklesen bu tir

zorbaliklar, “Bullying” kavraminin bulunmasi ile giin yiiziine ¢ikmaistir.

Is yeri tacizi ve Bullying kavramlar1 &nceleri ayn1 anlami tasimaktadirlar.

Ancak Leymann * ig yeri tacizi” ve “bullying” kavramlarinin kullanim alanlarinin
ayrilmas1 gerektigini savunmustur. Okullarda gencler ve c¢ocuklar arasinda
diismanca sergilenen davranislar icin  “bullying” kavramini, igyerlerinde

(13

yetigkinler arasinda goriilen diismanca davraniglar icin ise “ is yeri tacizi”

kavraminin kullanilmasin uygun oldugunu belirtmistir (Tiaz 2011: 16).

1997 yilinda “Bullying” kurbanlarina yardim etmek i¢in “gliven” adi
verilen bir orgiit kurulmus ve kurbanlar bu 6rgiit ¢atis1 altinda toplanmistir. Bu
kurulus, “e-Bullying” olarak adlandirilan, is yerlerinde gerceklesen tacizleri dile
getirmek i¢in olusturulan, e-mail yoluyla magdurlarin bir arada toplanmasini
iistlenmistir (Hacicaferoglu 2013: 116). Bu durum is yeri tacizine ugrayan
magdurun kendini yalniz hissetmemesini saglamig ve psikolojisini diizeltmesini

hizlandirmastir.

1.1.2. Catisma

Catisma, fizyolojik, sosyal ve psikolojik ihtiya¢larin giderilmesi i¢in atilan
adimlarda bu adimlarin engellenmesi durumunda ortaya c¢ikan bireylerde ortaya
cikan gerginlik halidir. Bir baska deyisle, calisma hayatinda bireylerin karsilastigi
sorunlar sebebiyle problemlerin ortaya ¢ikmasidir (Yetimoglu 2014: 36).
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Is yerlerinde bulunan pek ¢ok kaynak ve bu kaynaklari kullanmak zorunda
olan biyiik bir insan Kitlesi mevcuttur.is yerinde catisma ise, iki veya daha fazla
kisi veya grup arasindaki statii, amac, deger ve algi1 farkliliklarindan kaynaklanan

anlasmazlik halidir (Avci1 2015: 31).

Tinaz g¢atismayi, giig, kaynaklar,statii, ¢ikarlar ve diger isteklere sahip
olmak igin yasanan ¢ekisme olarak nitelendirmektedir. Bu kavram daha ¢ok
toplumsal taraflar arasindaki iligkiler, etkinlikler ve davranislar baglaminda
uyusmazlik olarak ifade edilmistir. Ancak bu uyusmazliklarin ¢atisma olabilmesi
icin, siddet icermemesi gerekmektedir (Tmaz 2011: 23). Ciinkii, is yerinde
catismanin bir ileri safhasi is yeri tacizidir. Catigmanin etkisi ve siddeti arttikga is

yeri tacizine giden yol kisalmaktadir.

Orgiit igindeki kit olan kaynaklarin ortaklasa kullanilmasi neticesinde
catisma yasanmasi ka¢inilmazdir. Farkli insan figiiriiniin bir arada yasamasi bu
ortamda ¢atismanin kaginilmaz oldugunun gostergesidir. Hatta ¢atismanin dogru
kullanildiginda insanlar1 motive edebildigi biiyiik bir gercektir. Fakat cagdas
yonetim yaklasimi agisindan ele alindiginda catisma, kontrolden ¢ikildigi
durumlarda kaginilmasi gereken bir olgu niteligini tagimaktadir (Tinaz 2011: 35).
“Bir kisi veya grup, diger bir kisi veya grubun ¢abalarmni amaclh bir bi¢cimde
engelleme eylemine girisir, bdylece kisi veya grubun amaclarina ulagmasini veya
cikarlarin1 engellerse, bu durum c¢atigma siirecini baslatir. Catisma ayni zamanda,
karsit veya ayni olan esdeger iki durumdan birini segmek zorunda kalan bireyde
goriilen uyusmazliktir. Zorlama engelleme gibi, catismada gerek bireyin kendi
icinde gerekse oOrgiit ortam1 i¢inde kurdugu dengeyi bozan bireyi yeniden dengeye
zorlayan olumsuz anlamli bir kavramdir. Dolayisiyla catisma ¢ift yonli bir
engelleme olarak diisiintilebilir ve genellikle karsit isteklerin arasindaki aykirilik

durumu olarak tanimlanan bir duygusal gerilimi belirler (Ozdemir 2013: 13)”.

Catisma faktoriinden kaginabilmek imkansizdir. Ciinkii her birey farkli
fikirlere sahiptir ve farkli kiiltiirler ile biiylimiistiir. Bu anlamda yoneticiye pek
cok gorev diismektedir. YOnetici her tirlii ¢atismayr orgiitiin gelismesine katki
saglayacak bicimde yoOnetmelidir. Gilinlimiiz yoneticiligi ¢atisma yoneticiligine

esittir. Bu anlamda yoneticiler ¢atigma konusunda bilgi sahibi olmak zorundadir
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(Tas 2014: 94). Devir tehditleri firsata doniistiirebilme devridir ve bu ¢atigmalar
neticesinde is gorenler arasinda yasanan ufak rekabetler hem is gorenlerin
gelisimini hem de isletmenin ilerlemesini olumlu anlamda etkiler nitelik
tasimaktadir. Yani yasanan catismalar1 yonetebilecek iyi yoneticileri kurumun

binyesinde bulundurmak gerekir.

1.1.3. Stres

“Stres; insanin i¢inde bulundugu sartlarin kisi iizerinde baski yapmasi
veya bas edilemez hale gelmesi sonucunda viicudun meydana getirdigi cesitli
reaksiyonlarin etkisiyle i¢inde bulunulan kosullara kars1 bedensel ve ruhsal olarak

Onlem alma, harekete gegme durumudur (Yetimoglu 2014: 37)”.

Yapict (Yapici 2008:15)’'nin  aragtirmasinda yer alan, Hans Selye
tarafindan yapilan arastirmalar stres kavramimin yazina kazandirilmasini
saglamistir. Bu arastirmada stres kavrami, “bir bireye yoneltilen etkilere karsi
gosterilen spesifik olmayan tepki” seklinde tanimlanmaktadir. Ayni ¢alismada yer
alan Robbins stres taniminm1 yaparken, kisilerin kisitlanmalar1 ve beklentilerinin
karsilanmamasi sonucunda ortaya ¢ikan duygusal ve olumsuz tepkilerin stresi

olusturdugunu belirtmistir.

Stres i yeri tacizine yol acan etkenlerden biridir. Yiiksek stresli bir is
ortaminin varhif1 is yeri tacizini tetiklemektedir. Ayrica is yeri tacizi siireci de
stresi tetikleyen, fiziki ve psikolojik etkilere yol acabilmektedir. Buna bagl olarak
is yerinde yasanan stresin azaltilmasi ile is yeri tacizi uygulamasi da azalacaktir
(Zorlu 2009: 32). Bu anlamda stres ve isyeri tacizi dogru orantili gelisim
gostermekte ve birbirlerinden beslenmektedirler.

Almanya’da stresle ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu aragtirmalarda,
1§ yeri tacizi olgusu tartisilmis ve is yeri tacizinin yaygin bir stres tiirii oldugu
kanisina varilmstir. Is yeri tacizine gosterilen tepkiler ile strese gosterilen tepkiler
paralellik gostermektedir. Ancak, olasi bir stresten tiim ¢alisanlar etkilenirken, is
yeri tacizi tek bir ferdi etkileyen kavram niteligi tasimaktadir (Avci 2015: 30).
Bu anlamda siddet, is yeri tacizinden ayrilmustir. Iki kavramim mukayesesini

yapmak gerekirse, yasanilan siddetin daha fazla insanla yasaniyor olmasi siddetin
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yiikkiimliiliiglinii bireysel anlamda hafifletirken, is yeri tacizinde tek bir kisi agir

bedeller 6demek zorunda kalabilmektedir.

Stres olumsuz bir faktor olarak algilansa da her 6rgiit icinde yasanan stres
dogaldir ve dogal karsilanmalidir. Calisma hayatinda yasanan bir miktar stres asla
olumsuz olarak algilanmamalidir. Hatta stresin varligi bireyleri motive edici
Ozellik tasiyabilmekte ve bireyin bagarisini ylikseltebilmektedir. Fakat stresin,
yogunluk ve siddetini kontrol altinda tutmak gerekmektedir. Aksi taktirde, bireyin
performansinda hizli bir diisiis yasanabilir (Aldig 2011: 22).

1.1.4. Siddet

Siddet kavrami bir kisiye giic veya baski uygulayarak, onu iradesinin
disinda bir davranista bulunmaya zorlamaktir. Bu noktada karsimiza zorlama,
saldir, kaba kuvvet, psikolojik veya bedensel aci ¢ektirme gibi kavramlar
cikmaktadir. Siddeti, bireyin fiziksel ve psikolojik ac1 ¢ekmesine sebep olabilecek
ve bireye zarar veren davranis toplulugu seklinde agiklamak miimkiindiir (Sahin

2010: 2).

“Siddet olgusu, bir alg1 sorunu olmasi nedeniyle psikolojik, ahlaki, yasal
ve ekonomik siddet gibi farkli bicimlerde ele alinabilmektedir. Siddet algisi
gorecelidir. Yani ayni tutum ve davranislar, kisilik tipleri bakimindan farkli
sekillerde algilanabilmektedir. Bir is yerinde hangi davranislarin siddet olarak
kabul edildigi, ¢alisanlarin kiiltiirel ve inan¢ yapilarina, deger yargilarina ve
kisilik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir. Siddetin is yerinde ve toplumsal
yasamda nasil sunuldugu ve nasil kabul gordiigii biiyilk 6nem tagimaktadir.
Siddet, siddete maruz kalanlar tarafindan mesru olarak goriiliiyorsa, siddet
olmaktan c¢ikarak, bir aligkanliga, hatta toreye doniismektedir. Bundan daha
onemlisi siddet genellikle bir yasam bicimi olarak benimseniyorsa, sorun olarak
goriilmemekte, bir yonetim tarzi ve iislubu olarak degerlendirilmektedir. Bu gibi
durumlarda siddet, sorun ¢dzmenin bir araci olarak kabul gérmektedir (Yapici
2008:12)”. Siddete karst kazanilan bagisiklik bir nevi uygulanan siddeti

mesrulastirmakta ve is yeri tacizini meydana getirmektedir.
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Is yeri siddeti, bir takim olumsuz sonuglar1 beraberinde getirebilmektedir.
Bunlar; is doyumsuzlugu, ise ve orgiite olan aidiyet duygusunda zedelenme, is
performans1 ve verimlilikte diisiis ve bunlarin sonucunda isten ayrilmaya
niyetlenme gibi davraniglardir (Tinaz 2011: 45). Yasanilan bu sonuglar is yeri
tacizi sonucunda yasanan olumsuzluklar ile benzerlik gostermektedir. Bir anlamda

tacizin siddetten dogmus olabilecegini soyleyebiliriz.

Siddetin soyut hali olarak ifade edilen is yeri tacizi, zorbalik olarak ifade
edilen fiziki siddetten daha tehlikelidir. Bu durum magdurun sosyal hayatini

etkileyerek psikolojik hasarlara sebep olabilmektedir (Yetimoglu 2014: 38).

1.1.5. GoOlge Taciz (Stalking)

Golge taciz stirekli tekrarlanarak yapilan, baskasini yipratan, ona eziyet
eden, onu engelleyen, karsi safta yer alan kisiyi kiskirtan, onu korkutan,
yildirmaya ¢alisan davramslarin tamanudir (Aver 2015: 32/33). insanlan
kigkirtarak onlara istediklerini yaptirma eylemi magdurun psikolojisinde derin
yaralara sebep olabilmektedir. Golge taciz kavrami, taciz kavrami ile paralellik
gostermektedir. Is yerinde istenilmeyen insanlar1 bezdirmek igin uygulanan her

tiirlii taciz edici davraniglar toplulugudur.

Golge tacizin pek ¢ok yontemi olabilmektedir. S6zIii ya da yazili tehditler
savurma, telefon ya da mesaj yoluyla rahatsizlik verme, gozetleme, ev, araba ve
0zel esyalara zarar verme seklindeki tiim davramiglar buna o6rnek verilebilir
(Yapict 2008:14/15). Bu tiir davraniglar bireyi rahat davraniglar sergilemekten
alikoyacaktir ve buna bagli olarak kisi istifa yolunu dahi tercih edebilecegi bir

durum yasayabilecektir.

1.2. Is Yerinde Taciz Siireci (Asamalari)

Is yeri tacizi siireci yavas yavas baslayan giin gectik¢e hiz kazanarak ve bu
hiza bagli olarak olumsuz ydnlerini magdura yansitarak ilerleyen bir olgudur. Bu
baglamda psikolojik yildirma aniden ortaya ¢ikan bir durum degildir ve blyuk bir
siireci kapsamaktadir. Bu slreg, is yerinde belli kisi ya da kisilerin hedef alinmasi
ile baglamaktadir. Bu siiregte magdur, cevresi tarafindan saygi duyulmayan biri

haline gelebilmektedir. Ayn1 zamanda magdurun itibarin1 zedeleyecek davranislar
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s0z konusudur. Yine bu siirecte diigmanca ve etik disi  davraniglar

sergilenmektedir (Hacicaferoglu 2013: 117).

Is yeri tacizi siirecinin asamalarmi asagida bulunan tabloda agiklamak

mUmkanddr.

CATISMANDY ILK BELIRTILERL

CATISMANIN COZUMLENME Y151

MOEBEING T BASLAMAST (ruhsal ve fiziksel saghk etialenir)

MOBBING'IN SIDDETLENMESI (performansin digmest)

MOBBING'IN IYICE YOSUNLASMASI (istirahat, rapor, ise ge¢ kalma)

YOGUN MOREING TN DEVAMI (hastalik igin 6nune gecer)

HASTALIK - ISTIFA - EOVULMA VS..

Sekil 1: Is Yeri Tacizi’nin Asamalari

Kaynak: Yetimoglu H. 1. (2014). Ogretmenlerin Yildirma Yasama Diizeyleri ile
Tiikenmislik Diizeyleri Arasindaki iliskinin Incelenmesi, Yeditepe Universitesi

Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, S. 43.

Yukarida bulunan tablo is yeri tacizinin ilk evresinden son evresine kadar
net bir sekilde anlatildig1 bir tablodur. Ayni zamanda is yeri tacizi kavraminin
asamalarma pek ¢ok bilim adami c¢alismalarinda yer vermistir. Bunlardan en
Oonemlileri Leymann ve Ege’dir. Bu iki arastirmacinin da degindikleri noktalar

paralellik gésterse de arastirmalarinda ufak farkliliklar s6z konusudur.

Leymann bu davranislarin is yeri tacizi kapsaminda degerlendirilebilmesi
i¢cin haftada en az bir kez ger¢eklesmesi, bunun en az 6 ay boyunca tekrarlanmasi
gerektigini savunmustur. Is yeri tacizinin ortaya ¢ikis biciminde yer alan bes temel

ozellik mevcuttur. Bu 6zellikler 45 farkli is yeri tacizi davranisinin faktor analizi
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uygulanmasi sonucu ortaya ¢ikmistir (Eroglu 2015: 273). Bu bes oOzellik 45

ozelligi yansitacak niteliktedir.

Birinci Asama - Catisma: Is yeri tacizinin baslangicinda kisisel iticilik,
bireyler arasinda yasanan sosyal farkliliklar, sirket kiiltiirii, kiskanclik, rekabet,
cinsel ayrimcilik, sirket kiiltiirli, ego tatmini gibi farkli nedenler rol
oynayabilmektedir. Bu asama kolay bir siireci kapsamamaktadir. Ciinkii her
psikolojik taciz is yeri tacizi degildir. Sergilenen davraniglarin, birkag ay boyunca
dikkatli bir sekilde incelenmesi gerekmektedir (Avci 2015: 35). Ayrica bu
asamada is yeri tacizine ugrayan magdur, tacize ugradigini hissetmeyebilir (Tinaz
2011: 64). Cilinkii bu asama ilk asamadir ve olduk¢a masum bir gorinim

sergileyebilmektedir.

Ikinci Asama - Saldirgan Eylemler: is yeri tacizi siirecinde
gerceklestirilen her davranis kisiyi is yerinden uzaklastirmak i¢in yapilan davranis
niteligi tasimayabilir. Taciz edici davranislar, her giin ve uzun bir siire diigmanca
bir ama¢ ugrunda devam eden bir nitelik tasirsa, normal gunlik iletisim icinde
ortaya ¢ikan davraniglar olarak kabul edilebilir. Bu tiir davranislar zaman iginde
kisiyi grup icinde yalniz birakmaya ve cezalandirmaya yonelmektedir. Bu tur
saldirgan eylemler is yeri tacizi dinamiklerinin harekete gectiginin gostergesidir (

Yilmaz 2008: 40).

Uciincii Asama - isletme Yonetiminin Devreye Girmesi: Bu asamada
yonetim, kendi iizerine diisen sorumlulugu reddederek is yeri tacizi siirecindeki
yerini alir (Tinaz 2011: 65). Yonetim, ikinci asamada dogrudan etkili rol
oynamayabilir. Yonetim bu asamada durumu yanlis yorumlayarak isin i¢ine girer
ve magdur bu sekilde orgiitlii ve kurumsal bir gii¢ ile kars1 karsiya birakilir. Yine
bu asamada, ayni ortamda bulunan yonetim ve diger ¢alisanlar kendi isleriyle
ilgilenmektense magdurun kisisel 6zellikleri ile ilgili kusurlart bulmay1 tercih

etmektedirler (Engin 2012:18).

Dordiincii Asama - Yanhs Yakistirmalarla veya Tanilarla
Damgalama: Bu asamada is yeri tacizine ugrayan birey Karsilastigi sorunlari
cozebilmek ic¢in psikolojik destek almayi tercih edebilir. Fakat bu durumdan

digerlerinin haberinin olmasi 0Ozellikle yeterli egitimden yoksun kisilerin
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bulundugu ortamlarda magdur hakkinda yanlis yorumlarin ortaya ¢ikmasina sebep
olur. Bu yanlis anlasilmalar neticesinde magdurlar, “zor insan”, “paranoyak
Kisilik” veya “akil hastas1” olarak nitelendirilirler. Yonetimin yanlis yargisi ve
saglik uzmanlarinin yanlis tanilar1 sonucunda magdur uzun siireli hastalik izinleri
ile calisma yagsamindan uzaklastirilir. Bu asamanin sonunda magdur ya isten

cikarilir ya da istifa etmesi saglanir ( Yilmaz 2008: 40).

Besinci Asama - Isine Son Verilmesi: Is yeri tacizinin en son sathasidir.
Bu asamada is yeri tacizi asir1 baskici bir ortamin olugmasina zemin
hazirlamaktadir. Bu da magdurun bulundugu bu ortamdan uzaklagmasi i¢in ¢ikis
yolu aramasina sebep olur. Bu noktada, isten ayrilma, magdurun isine son
verilmesi, istifaya zorlanmasi veya kendi iste8i ile istifa etmesi gibi olaylar

bulunmaktadir (Celik 2015: 51).

Herald Ege ise Leymann’in hazirladigi bu modelin koklerini Alman
kiiltiiriinden aldigin1 ve Isve¢ gercegini yansitan bir is yeri tacizi algisim ortaya
cikardigini belirtmektedir. Ege ise is yeri tacizini Italyan kiiltiirii i¢inde incelemis,
Italya’nin sosyal yapisinin farkli oldugunu ve bu durumdan &tiirii Leymann’in
caligmasini Italyan toplumuna uyarladiginda bosluklar olustugunu belirtmistir.
Buna istinaden Italyan toplumuna uygun olan 6 asamali is yeri tacizi modelini

gelistirmistir (Ozdemir 2013: 22/23).
Herald Ege’nin 6 asamali modeli su sekildedir:
1. Asama: Hedefli Catisma
2. Asama: Is Yerinde Psikolojik Tacizin Baglamasi
3. Asama: i1k Psikosomatik Belirtiler
4. Asama: Insan Kaynaklar1 veya Personel Yo6netimi Boliimiiniin Hatalari

5. Asama: Kurbanin Psikofizik Saghginin Iyiden Iyiye Bozulmasi ve son

olarak

6. Asama: Caligma Yasamindan Uzaklasmadir.
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Leymann’in modelinden farki, 3. asamada bulunan ilk psikosomatik
belirtilerdir. Bu evrede, magdur is yeri tacizinin baslamasi ardindan ufak saglik
sorunlar1 ile karsilasmaktadir. Bunlardan bazilari; yarim bas agrisi, sindirim
sistemi rahatsizliklari, genel sikinti gerginlik, hafiza bozukluklari, uykusuzluk,

guvensizlik gibi rahatsizliklar igermektedir (Ozdemir 2013: 23)

1.3. Is Yerinde Taciz Siirecinde Rol Alanlar

Calisma hayatinda her birey is yeri tacizi olgusu ile karsilasabilir. Ayrica is
yeri tacizi kiiltlir farki gozetmeksizin her is yerinde ortaya ¢ikabilmektedir (Tinaz
2011: 66). Kurum i¢inde ¢alisan birey o kurumun bir pargasidir. Kurum iginde
yasanan i§ yeri tacizi esnasinda bireyler bazen is yeri tacizini uygulayan, bazen

magdur, baz1 durumlarda ise izleyici konumunda bulunabilmektedir.

Tidm bunlara istinaden is yeri tacizi siirecinde rol alan kisileri; is yeri
tacizini uygulayan ve is yeri tacizine maruz kalan olarak ikiye ayirmak
mimkunddr (Cetinkaya: 3). Bunlara ek olarak is yeri tacizine seyirci kalan

bireyler de s6z konusudur ve izleyici kategorisinde yer almalidir.

1.3.1. Is Yerinde Taciz Uygulayicilar

Kisilik, bireyin i¢ ve dig gevresiyle kurdugu ve onu diger bireylerden
ayiran tutarli bir iligki bicimi seklinde tanimlanmaktadir. Kisilik, psikologlarin
lizerinde fikir birligine vardig1 bir kavram niteliginde degildir (Ozdemir 2013:
25). Is yeri tacizi ve kisilik arasinda gizli bir bag vardir. Bireylerin is yeri tacizi
uygulayicist ya da magduru olmalar1 konusunda kisilik 6nemli bir faktor niteligi

tasimaktadir (Bas, Oral 2012: 13/14).

Literatlr incelendiginde taciz uygulayan kisi i¢in, zorba, saldirgan, tacizci,
duygusal saldirgan, is yeri tacizcisi ve is yeri tacizi uygulayan gibi pek c¢ok
karsiliklar bulunmaktadir (Yetimoglu 2014: 41). Is yeri tacizi uygulayicilari giig
kavramimi sevmektedirler. Sahip olduklari giicii ¢evrelerine hakim olmak igin
kullanmaktadirlar. Bu tiir insanlar ¢alisanlart motive edemedikleri i¢in onlari
kontrol altina almayi tercih ederler ve miiessesesinin ruhunu, astlarini, istlerini
¢ok iyi tanirlar ( Aver 2015: 40). Bu tir insanlar ile galismak olduk¢a zordur.
Ciinkii bu insanlarda diismanlik duygusu yiiksektir. Ozellikle giiclii diismanlarin
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zayiflatmak ve yok etmek i¢in biiyiik ¢aba sarf ederler ve diigmansiz duramazlar
(Yigitbas, Deveci 2011: 15). Ciinkii, bir bakima giiglerini diismanlarindan

kazanmaktadirlar.

Yapilan aragtirmalara gore bazi bilim adamlar is yeri tacizi uygulayicilar

hakkindaki diislincelerini su sekilde dile getirmislerdir;

Boliikbagi’nin (2015: 33) cgalismasinda yer alan Field’in arastirmasina
gore, saldirgan davranis sergileyen kisiler tistlinliik kurmak, buyrugu altina almak
ve yok etmek arzusu ile is yeri tacizine basvurmaktadir. Kendi yetersiz hislerini
hedef aldiklar1 bireyin zor durumlariyla eglenerek ortmek isterler. Zaph, is yeri
tacizi olgusunu incelediginde, iyi niyetli olmayan, kiskan¢lik ve asabi kisilik

0zelliklerinin tacize neden oldugunu belirtmistir

Gegikli ise ¢alismasinda Vickers’m fikirlerine deginmistir. Is yeri tacizi
davraniglarini, isteyerek baskalarina acit verme ve bu durumdan zevk alma olarak
nitelendirmistir. Bu tiir davraniglart sergileyen bireyleri sosyopat olarak
adlandirmistir. Sosyopat’in amacini, magdurun kendini yetenekli, etkin ve verimli
olarak degerlendirmesini engellemek i¢in moralini bozmak seklinde tanimlamistir

(Gecikli 2012: 56).

Is yeri tacizi uygulayan kisilerin bu tiir davramslarinin altinda yatan asil
olgunun ne oldugu merak edilen bir nitelik tasimaktadir. Aldig’in arastirmasinda
yer alan Freud’a gore, insanoglu dogustan getirdigi cinsellik ve saldirganlik gibi
iki temel egilime sahiptir. Bu iki temel egilim gii¢lii oldugunda birey toplum
icinde daha uyumlu yasayabilmektedir. Is yeri tacizini bu iki dirtiiden ikincisi
olusturmaktadir (Aldig 2011: 25). Is yeri tacizi uygulayan bireylerin, bazi
durumlarda kotii ¢cocukluk evresine sahip olduklari, toplumsal veya aile baskisi
yasadiklari, gibi pek ¢ok olumsuz olayin kurbani olduklar1 ve tiim bunlarin sonucu
olarak is yeri tacizi uygulayicist olarak bu durumu disar1 yansitmalar1 seklinde
aciklamak miimkiindiir. Bunlara ek olarak, taciz uygulayan bireyin kot kisiligi,
egoist yapisi, yonetici olmasi nedeniyle kendinde taciz yapabilme hakkini gérmesi

gercegini ortaya ¢ikarmaktadir (Celik 2015: 44).

Yapilan arastirmalar, is yeri tacizine egilimli olan bireylerin bazi ortak

kisilik 6zelliklerinin var oldugunu ortaya koymustur (Aldig 2011: 26).
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1.3.1.1. Narsist Is Yeri Tacizcileri

Narsist kelimesinin anlami, kisinin kendini ¢gok énemli oldugu diisiincesine
sevk eden ve egosunu yukselten bir duygudur. Narsisist kisiler sahip olduklari
becerileri olaganiistii olarak nitelendirmektedirler. Diger bireylerin kendilerini
istlin bir birey, istiin kisilik olarak algilamasimi isterler (Tinaz 2011: 70).
Kendilerini hukuk ve ahlak ilkelerinin tzerinde gérmektedirler. Cunki her zaman
0zel islem gérme beklentisi i¢indedirler (Tmaz 2011: 71). Ayrica, bu tarz insanlar
baskalarin1 mahvetmek ve onlar1 koseye sikistirmaktan zevk alirlar (Aldig 2011:

27).

Amerikan Psikiyatri Cemiyeti teshis el kitabina gore, klinik olarak sosyal
Oziirlii olan ve kendini, korktugu kisileri kontrol altinda tutmak icin elindeki giicti
kullanmaya yetkili géren ve bunun kabul edilmesini arzulayan kimselerde narsist
kisilik bozuklugu adi verilen zihinsel bir bozukluk s6z konusudur (Celik 2015:
42). Pek cok bilim adamu, is yeri tacizci profilleri arasinda en tehlikeli olanlarinin

narsistler oldugunu belirtmislerdir.

1.3.1.2. Hiddetli, Bagirgan Is Yeri Tacizcileri

Bu tiir tacizciler, korku ile magduru yildirip onun iizerinde kontrol
saglamayr amagclamaktadirlar. Duygularim1  kontrol edemezler. Sebepsizce
etrafinda bulunan bireylere bagirir, kiifiir ve beddua ederler. Ardindan higbir sey
olmamig gibi bir davranig sergilerler. Amirin veya patronun kendisi oldugunu
belirtmekten kaginmazlar ve aradiklari kisilere ulasamamaya tahammiilleri yoktur.

Bu tiir insanlarla yasamak oldukg¢a zordur (Tinaz 2011: 71).

1.3.1.3. iki Yiizlii Yilan Is Yeri Tacizcileri

Yaptiklar1 her eylemin bilincindedirler. Sugu ¢ok rahat baskasinin tizerine
atarak, Kkendilerini masum olarak sifatlandirirlar (Tinaz 2011: 72). Bu yapiya
sahip insanlardan her tiirli kotiilik gelebilecegi gibi yeri gelir yapmig olduklart is
yeri tacizine ugrayan magdur dahi yasanilan tacizde bu tutum karsisinda kendini

suclu gérmeye baslar.
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1.3.1.4. Megolaman Is Yeri Tacizcileri

Kendini herkesten iistiin gormektedir. Kendi uydurdugu kurala herkesin
uymasini zorunlu kilmaktadir ve tiim kaynaklarin kontrolii bu tiir kisilerin elinde
olmahdir (Aldig 2011: 27). Bunu yaparak kendilerine hedef olarak sectikleri
magdurlarin1 kontrol altinda tutmayr amaclayip onlarin gelismesini engeller bir
davranig sergilemektedirler. Hedeflerine sessizce ve gizlice igskence yaparlar.
Aniden tiim iliskilerini keser, toplantilara katilimi engeller, verdikleri bilgileri
degistirir ve c¢agrilara cevap vermezler. Magdurun aklini karistirmak igin
magdurun duyamayacagi kadar algak sesle konusurlar ve yorumlanmasi gii¢
yanitlar verirler (Tinaz 2011: 84). Boylelikle magduru bezdirmeyi basarip onun

isten uzaklagsmasini saglarlar.

1.3.1.5. Elestirici Is Yeri Tacizcileri

Bagkalarmin yaptig1 islerden memnun kalmayip onlart siirekli elestiren
tacizcilerdir. Is yerinde ise gerginlik ve buna bagh olarak yasanan
memnuniyetsizlik séz konusudur (Aldig 2011: 27). Ashinda is yeri tacizine
ugrayan insanlarin &zelliklerinden kaynakli olarak c¢aligkan, zeki insanlar
olduklarin1 kabul ettigimizde, magdurlarin yaptiklar1 isleri begendikleri halde
onlar1 elestirmek, bu vesile ile onlar1 sindirmek i¢in bu yolu sectiklerini
sOyleyebiliriz. Tacizci magduru kendine rakip gérmemek icin bu yolu tercih

etmektedir.

1.3.1.6. Hayal Kirikhgina Ugramus Is Yeri Tacizcileri

Bagkalarina kars1 daima kiskanglik ve haset duygusu barindirmaktadirlar.
Calisma yasami disinda yasanan tiim olumsuz duygular, yetersizlikler veya kot
deneyimler, bu is yeri tacizcileri tarafindan is yerinde bagkalarina yansitilmaktadir
(Aldig 2011: 27). Bu tiir is yeri tacizcileri grubunda genellikle kadinlar yer
almaktadirlar. Ciinkli kadinlar duygusal bir yapiya sahiptir ve karsisina ¢ikan
problemlerden daha cok etkilenirler (Tinaz 2011: 86). Kadinlar genellikle,
psikolojik anlamda problemler ile karsilasmakta ve bunun baskisini yine

psikolojik anlamada karsisindaki bireye yansitabilmektedir.
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1.3.1.7. Fesat Is Yeri Tacizcileri

Iftiralarla bagkalarini yaralamaya calisan ve yeni kotiiliikler arayan is yeri
tacizcilerindendir (Aldig 2011: 27). Bu yaralamalar kii¢iik boyutlarla baslayip ¢ok
bityiik sorunlara dogru ilerler. Orgiit icerisinde fesat bir kisiligin yer almas1 is
gorenlerin Orgilite bagliligint zedeler niteliktedir. Bu yontemi uygulayan is yeri
tacizcileri, magdura zarar verirken orgiitiin de giivenilirligini yitirmesine sebep

olabilmektedir.

1.3.1.8. Tesadiifi Is Yeri Tacizcileri

Rastlantisal olarak ortaya ¢ikan bir ¢atigmanin olusmasi sonucunda {istiin
taraf olma 6zelligini kazanan tacizcilerdir. Bu tiir bireyler hedef aldiklar kisileri
mahvetmeye hazir tiplerdir (Tmaz 2011: 86). Tesadiifi is yeri tacizcileri belki bir
catisma sonucunda tesadiifi olarak ortaya ¢ikan bir is yeri tacizcisi modeli
niteligini tasiyabilir. Bununla birlikte tacizi uygulayan kisi, kendi Ozellikleri
arasinda saldirgan bir tutum barindirmasa bu yola hi¢ girmeyecek, olay daha
catisma  esnasindayken olayr i3 yeri tacizine doniistirme eylemini

gerceklestirmeyecektir.

1.3.1.9. Pusuda Bekleyen Is Yeri Tacizcileri

Bu tip is yeri tacizcileri, goriiniiste izleyici konumundadir. Hedef kisiye
bariz bir sekilde saldirmadan pusuda beklerler. Magdura karsi yapilan is yeri
tacizi girisimine tepkisiz kalmaktadirlar. Bu durum karsisinda yasadiklari
tepkisizlik de onlarin is yeri tacizcileri ile esdeger konumda yer almalarini

saglamaktadir (Tinaz 2011: 86).

1.3.1.10. Dalkavuk Is Yeri Tacizcileri

Bu tiir tacizciler yoneticinin goziine girebilmek i¢in her seyi yapmaya
hazirdirlar. Bir nevi y0neticinin dalkavugu niteligini tagimaktadir (Aldig 2011.:
27). Yoneticilere yakin davranarak onlarin gilivenini saglayip is yeri tacizini
istedikleri gibi uygulayabilmektedir. Genellikle magdur ydnetime, tacize
ugradigindan bahsetse bile yoOnetim tacizciye gilivendigi i¢in magduru

suclamaktadir.
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1.3.1.11. Zorba Is Yeri Tacizcileri

Bu tiir tacizciler sadist igyeri tacizcisine benzemektedirler. Acimasiz ve
zalimce davranarak insanlara kole gibi davranislar sergilerler (Aldig 2011: 27). Bu
davraniglariyla magduru is yerinden uzaklastirmaya calisir ve ¢ogu zaman da
basarili olurlar. Ciinkii magdur bir noktadan sonra hem psikolojik anlamda hem de
fiziksel anlamda ¢ok yoruldugunu diisiinmeye baslayacak ve buna bagli olarak

istifa etme diislincesi magdura daha yakin bir konumda yer alacaktir.

1.3.1.12. Korkak Is Yeri Tacizcileri

Rekabet korkusu ile hareket ederek bir baskasinin daha basarili olacagi
diisiincesi ile panige kapilirlar. Kendilerini bu durumdan korumak igin bu
uygulamay1 se¢gmektedirler (Aldig 2011: 27). Bu tarz insanlar karsilarina ¢ikan
kisilere rakip gbziiyle bakip onlari saf dis1 etmenin tek yolunun taciz uygulamak
oldugunu diisiiniirler. Daha ¢ok calisip rakibini elemek bu tur insanlar i¢in daha

zor bir yoldur.

1.3.1.13. Kiskang Is Yeri Tacizcileri

Bu tarz is yeri tacizcileri, bir bagkasinin kendinden daha iyi oldugunu
diisiinmek istemezler. Is yerinde bulunan basarili bireyleri saf dis1 etmek icin is
yeri tacizini kullanmaktadirlar (Tmaz 2011: 87). Korkak ve kiskang is yeri
tacizcileri paralellik gostermektedir. Her ikisinin de altinda yatan temel etmen

kiskangliktir.

1.3.1.14. Hirsh Is Yeri Tacizcileri

Hedeflerine ulagabilmek icin kendi becerilerinin {izerinde dahi olsa her
seyi goze alirlar ve bu anlamda acimasizca davranislar sergileyebilirler. Hatta
yasal olmayan yollara bagvurmaktan ¢ekinmezler ve kendi ¢ikarlari dogrultusunda
bencilce hareket ederler (Ozdemir 2013: 28). Hirs yerinde ve dozunda kullanildig
miiddetce ¢ok iyi bir motivasyon araci olmustur. Ama dozunu astiginda karsidaki
insan1 ezebilecek 6nemli bir silah pozisyonuna gegebilir. Bu baglamda fazlasini

uygulayan kisilerde biiylik rahatsizliklar oldugunu varsaymak miimkiindiir.
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1.3.2. is Yerinde Taciz Magdurlar

Leymann, is yeri tacizine maruz kalan bireylere karsi su masum tanimi
yapmustir; “Kurban, kendisinin kurban oldugunu hissedendir”(Tmaz 2011: 103).
Tacize ugrayan birey ilk olarak kurban konumunda yer almaz. Ilk etapta magdur
sifat1 ile nitelendirilmektedir. Birey yildirma ile basa ¢ikamayacak ve kendini
koruyamayacak duruma geldigi zaman “kurban” sifat1 ile nitelendirilir (Kogak,
Hayran 2011: 1112).

Tinaz ise bunlara ek olarak, is yeri tacizine maruz kalan bireyin, tacize
ugrama sebebinin magdurun sadece kisisel dzellikleri ile sinirli kalmayacagini,
erkeklerin yogun olarak calistigi bir ortamda calisan bir bayan, ya da bayanlarin
yogun olarak ¢alistig1 bir ortamda ¢alisan bir erkek olabilmenin de is yeri tacizine
neden olusturabilecegini belirtmistir (Boliikkbas1 2015: 31). Fakat, Dékmen’ in
belirttigi iizere yapilan arastirmalarda secilen magdurlarin belli bagh 6zelliklerinin

birbirlerine benzedigi gergegi ortaya konulmustur (Dokmen 2008: 178).

“Magdur tacizciler tarafindan nasil se¢ilir?” diye bir soru karsimiza her
zaman c¢ikmaktadir. Aslinda bu anlamda yapilan arastirmalar magdura ait kisilik
ozellikleri hakkinda farkli fikirler sunmustur. Bir kisim arastirmacilar magdurun
kisilik 6zelliklerinin yildirmay1 tetikledigini One siirerken, diger arastirmacilar
deneysel verilere bakarak bu durumu kanitlar nitelikte bir bulguya
rastlayamamiglardir. Daha net anlamda Celik’in belirttigi gibi; yasa, cinsiyete,
egitim durumuna bagli olmaksizin tiim ¢alisanlarin, potansiyel birer is yeri tacizi
magduru olabilecegi gercegi yadsinamaz bir olgudur (Celik 2015: 55). Konu ile
ilgili yayinlar degerlendirildiginde, is yeri tacizine ugrayan bireyler genellikle
ortalamanin iizerinde caligkan, sakin, kibar, is odakli ve iyi egitim almis gibi
niteliklere sahip bireylerdir. Bu kisiler calistiklari kurumda yiikselebilecek
kisilerdir. Fakat yildirmaya maruz kalan bu tiir 6zelliklere sahip bireyler is yeri
tacizi sonucunda bu Ozelliklerini kaybederler (Dokmen 2008: 162/163). Bu
insanlar kendini gerceklestirebilmis varliklar olduklar1 i¢in toplum icinde hep

kiskanilan, istenmeyen birey konumuna gecmektedirler.
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Asagida Aras (Aras 2012: 18/19)’in yapmis oldugu c¢alismada yer alan

magdurlarin ortak ozellikleri yer almaktadir:

1.3.2.1. Disli Magdur

Disli magdurlar, is yeri tacizi olgusu karsisinda yasadigi durumu herkese
anlatarak yandas edinmeye c¢alisirlar. Saldirganlar1 iist makamlara sikayet
etmekten kacinmazlar ve bu arada hasta raporu alirlar. Eger disaridan destek

saglarlarsa tacizcilerle biiyiik bir micadelenin icine girerler.

1.3.2.2. Boynu Biikiik Magdur

Bu tip magdurlar “daha kotlisii de olabilirdi” seklinde diisiinerek
kendilerini avutmaya calisan bireylerdir. Is yeri tacizinden kurtulmak adina dua
ederler. Bu tiir kisiler is yeri tacizi karsisinda susarak is yeri tacizinin
kendiliginden sona erecegini diisliniirler. Yapilan taciz davraniglarinin bir giin
unutulacagini diistinerek, yasadiklar1 olumsuzluklari unutmaya c¢alisirlar. Hatta

bazen kendilerini suclayabilirler.

1.3.2.3. Teflon Magdur

Bu tip bireyler yasadiklari olumsuzluklar1 gérmezden gelerek hareket
ederler. Bu siiregte, saldirgan ile karsilasmaktan kaginirlar. Is disinda yetenekli
olduklar1 alanda kendilerini gelistirmeye calisirlar. Is yeri tacizi siirecinde kisisel
basartya odaklanarak kendilerini yenilemeyi tercih ederler. Aslinda bu tiir
magdurlara uygulanan is yeri tacizi magdurun kendini gergeklestirmesini
saglamaktadir. Bu anlamda tacizci rakip olarak algiladigi magdurun gelismesine

istemeyerek de olsa katki saglamaktadir.

1.3.2.4. Kralin Soytarisi

Bu tip magdurlar, saldirganlara hos goériinmeye ¢alisarak, bunun igin
maddi veya manevi hediyelesme girisiminde bulunurlar. Magdur, bu tiir
davraniglar ile saldirgani hosnut edebilecegini diisiinerek is yeri tacizinden
kurtulabilecegini diisiinmektedir. Bu nedenle saldirganin yaptiklarini gérmezden
gelerek saf veya aptal rolii oynamayi tercih etmektedirler. Ancak magdurun

sectigi bu yol tacizcinin kendinden emin olmasini saglamaktadir.
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1.3.2.5. Umutsuz Savas¢i

Bu tip magdurlar, is yeri tacizi olgusu karsisinda miicadele yontemini
tercih etmektedirler. Saldirganla ayni ortamda bulunduklar1 anda kendilerini
umutsuzca kanitlamaya ¢alismaktadirlar. Gérevlerini eksiksizce yerine getirirlerse
elestirileri yok edebilecekleri diislincesine hakimdirler. Buna bagli olarak verilen
gorevleri diger is gorenlere gore daha ¢ok ciddiye almaktadirlar. Hatta saldirgan
ile iletisime gegerek durumu diizeltmek igin biiyiik bir caba sergilemektedirler.

Son evrede hukuksal miicadele yontemine bagvururlar.

1.3.2.6. Ruhu Ka¢gmis Magdur

Bu tip magdurlar, tepkisizce hareket ederler. Her tiirlii is yeri tacizi
sonucunda sessiz kalirlar. Fakat bu davramislar onu daha c¢ok hedef haline
getirmektedir. Bunun sonucunda kendilerini is ortamindan soyutlarlar. Ortalikta
pek fazla gorlinmemeye g¢alisarak, kendilerine verilen gorevi ya kisa bir siirede

bitirir ya da reddederek is ortaminda arka planda kalmay tercih ederler.

1.3.2.7. Kurnaz Magdur

Kurnaz magdurlar, potansiyel tacizcilere karsi saf goriinmeye calisirlar.
Kendilerini saldirgana bilgisiz ve becerisiz olarak tanitmay1 tercih ederler. Pasif
ve sessiz gorlniirlerse saldirganin taciz yapmayacagini diistiniirler. Taciz ile
karsilagtiklarinda ise saldirganin bir yakiint durumu diizeltmesi igin aract
yapmaya ugragirlar. Kendilerini ¢evrelerine mazlum ve zayif gosterirler. Bu da

insanlarin magdur yaninda olmasini kolaylastirir.

1.3.3. Is Yerinde Taciz izleyicileri

Bir orgiit i¢inde uygulanan i yeri tacizi siirecinde magdur ve tacizci olarak
iki faktor yer alirken is yeri tacizine sessiz kalip bu tacizi izleyen bireyler de
bulunmaktadir. Izleyiciler siirece yakindan sahit olup susmayi tercih eden

kisilerdir. Susarak sorumluluk almaktan kaginmaktadirlar (Ozdemir 2013: 32).

Izleyiciler, gesitli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlari, siddet iceren
davraniglara sessiz kalarak magdurun aci ¢ekmesinden zevk alanlar, is yeri

tacizinden rahatsiz olup magdura yardim etmek isteyenler, kararsiz kalanlar,
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magdura destek c¢iktifinda kendinin de is yeri tacizine maruz kalabilecegini

diistinerek sessiz kalanlar seklinde siniflandirabiliriz (Cetinkaya: 4).

Tinaz, Is Yerinde Psikolojik Taciz adl1 kitabinda bu durumu; is yeri tacizi
sonucunda sessiz kalan kisinin, o olayr kabul eden kisi oldugunu unutmamak

gerektigini tek bir cimle ile dile getirmistir (Tinaz 2011:114).

Yapilan arastirmalara gore is yeri tacizini izleyici kisilik 6zelliklerine

sahip bireyleri 5 ayr1 grupta incelemek miimkiindir:

1.3.3.1. Diplomatik izleyici

Yasanilan bir ¢atisma sonucunda uzlasma saglamak isteyen kisilerdir.
Araci roliinde yer aldigi i¢in alinan kararlarda fikirleri 6nem tasiyabilmektedir ve
bu durum baskalarinin kiskanghigin1 kazanabilmektedir. Bu tiir izleyici, orgiit
iginde bulundugu konumu sayesinde ilerde kurban olabilecek potansiyele sahiptir

(Tmaz 2011: 117).

1.3.3.2. Yardakei Izleyici

Bu tlr izleyici, saldirgana sadik davraniglar sergileyen izleyici tiiriini
olusturmaktadir. Ancak bu durumun diger bireyler tarafindan fark edilmesini
istemezler (Celik 2015: 59). Bunu basarabilen izleyici, ayn1 zamanda saldirgana

olan sadakatini magdura belli etmeyerek ikili rol tistlenmektedir.

1.3.3.3. Fazla Ilgili izleyici

Fazla ilgili izleyici tiirii, baskalarinin problemleri ile ilgilenen bireylerdir.
Bazi1 durumlarda 1srarc1 davraniglar sergileyerek, baskalarinin 6zel alanlarina ve
konularma zorla girmeye c¢alisirlar. Kurban dahi bu durumdan zamanla rahatsiz
olabilmektedir. Magdur bu tiir izleyicileri, kendini rahatsiz eden ikinci bir is yeri

tacizcisi olarak algilamaya baslayabilmektedir (Tinaz 2011: 118).

1.3.3.4. Bir Seye Karismayan izleyici

Bu tiir izleyiciler, herhangi bir seye karismaktan hoslanmazlar. Yasanilan

is yeri tacizi olgusundan uzak durmaya calisip, konunun disinda kalmayi tercih
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ederler. Is yeri tacizine kars1 ilgisiz ve duyarsiz davranislar sergilemektedirler

(Tetik 2010: 85).

1.3.3.5. ki Yiizlii Yilan Izleyici

Ikiyiizlii yilan izleyiciler, hedef konumuna diismemek icin kurbana yardim
etmemeyi tercih ederler. Higbir seye karnigsmiyor gibi  davranislar

sergilemektedirler (Celik 2015: 59).

1.4. Is Yerinde Taciz Tirleri

Is yeri tacizi siirecinin daha net anlasilabilmesi icin ilk etapta is yerinde
goriilen psikolojik tacizi olusturan davranislarin belirlenmesi gerekmektedir. Is
yeri tacizi davraniglart bazen kabul edilemez ve negatif davramislar olarak
algilanirken bazen de normal olarak karsilanabilmektedir. Hatta bu tir eylemler
ilk yapildiginda hos goriilebilmektedir. Ancak davraniglar, uzun bir siire iginde
sistematik olarak devam ederse olay tehlikeli bir hal almaya baslar ve is yeri

tacizine doniislir (Tinaz 2011: 53).

Is yeri tacizi olgusunu tiirlere ayirmadan once Leymann’m buldugu
psikolojik taciz davranislarinin smiflandirilmasi ¢alismasint yani 45 farkh
davranis modelini degerlendirdigi 5 grubun igerigini inceleyen semayi
degerlendirmek gerekmektedir. Bu calismada yer alan davraniglar ig yeri tacizinin

tiirlerini olusturmaktadir.
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Tablo 1.1. Leymann’in is Yeri Tacizi Davramislar1 Siflandirmasi

LEYMANN’IN iS YERI TACiZi DAVRANISLARI SINIFLANDIRMASI

DAVRANIS GRUPLARI

DAVRANISLAR

Birinci Grup
iletisime Yonelik Saldirilar
Bu grupta, magdurun cevresi-
yle olan iliskilerine miidahale
edilir. Siirekli elestiriye maruz
birakilarak kendisini ifade
etmesine izin verilmeyerek
magdur savunmasiz birakilir.

» Ustiiniiz kendinizi gésterme olanaklarimz kisitlar,
* Sozlinuz surekli kesilir,

* Calisma arkadaslariniz kendinizi gosterme olanaklarinizi
kisitlar,

* Yiiziiniize bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz,
* Yaptiginiz is stirekli elestirilir,

+ Ozel yasamimz siirekli elestirilir,

« Telefonla rahatsiz edilirsiniz,

* SozIi tehditler alirsiniz,

* Yazil tehditler gonderilir,

« Jestler ve bakislarla iliski reddedilir,

» Imalar yoluyla iliski reddedilir.

ikinci Grup
Sosyal iliskilere Saldirilar
Bu davramslarla magdur
gruptan soyutlanir ve yalniz
birakilir.

* Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar,

* Kimseyle konugamazsiniz, baskalarina ulagsmaniz engellenir,
» Size digerlerinden ayrilmis bir ofis verilir,

» Meslektaglarinizin sizinle konusmasi yasaklanir,

» Sanki orada yokmugsunuz gibi davranilir.

Ucgtincti Grup
Sosyal Konuma Saldirilar
Bu grupta, kisinin gruptan
farkhlastid1 noktalar iizerine
dikkat gekilerek alay edilir ya
da kotulenir.

« Insanlar arkanizdan kotii konusur,

* Asilsiz soylentiler ortada dolasr,

¢ Giilling durumlara diistiriiliirsiiniiz,

* Akil hastastymissiniz gibi davranilir,

* Psikolojik inceleme gegirmeniz igin size baski yapilir,
* Bir 9zruntzle alay edilir,

* Yiiriiyiisliniiz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir,

* Dini veya siyasi goriisliniizle alay edilir,

» Ozel yasaminizla alay edilir,

* Milliyetinizle alay edilir,

» Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz,
* Cabalarimiz yanlis ve kiigiiltiicii sekilde yargilanir,

* Kararlariniz siirekli sorgulanir,

* Algaltici isimlerle anilirsiniz,

« SOzIU veya s6zsiiz cinsel imalarda bulunulur.

Dordinci Grup
Mesleki ve Ozel Yasamin
Niteligine Yonelik Saldirilar
Bu grupta magdurun
performansim dogrudan
etkileyecek midahalelerde

« Size hichir dzel gorev verilmez,
* Size verilen isgler geri alinir,
* Siirdiirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir,
* Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler verilir,
. I$lIllZ stirekli degistirilir,
. Ozguvemmzl etkileyecek isler verilir,
+ [tibarmiz1 diisiirecek sekilde niteliklerinizin disindaki isler
verilir,

bulunulur. « Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur,
» Calistiginiz ig ortamina zararlar verilir.
* Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz,
Besinci Grup » Fiziksel siddet tehditleri yapilir,

Saghga Yonelik Saldirilar
Bunlar, magdurun fiziksel
sagh@ina yonelik saldirilardir.

» Gozunlzl korkutmak icin hafif siddet uygulanir,
* Daha ag1r fiziksel siddete maruz kalmaniz igin ¢alisilir,
* Dogrudan cinsel tacizde bulunulabilir.

Kaynak:

Cukur, C. (2012). Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Cimento

Endiistrisi Isverenleri Sendikasi, Cimento Isveren Dergisi, Makale 3, Mart 2012,

Say1:2, Cilt:26, s.41-42.
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Is yerinde taciz daha once de belirttigimiz gibi orgiit icinde bulunan her
insanin magdur olabilecegi bir faktdrdiir. Mesela iist pozisyonda g¢aligabilen bir
yonetici asla is yeri tacizine ugramaz diye genel kabul gormiis bir kural yoktur.
Orgiit icinde yasayan her birey is yeri tacizi magduru olabilme potansiyeline
sahiptir. Bu anlam ¢ergevesinde diisiinecek olursak is yeri tacizini lige ayirmak
mimkiin olacaktir. Yukaridan asagiya dogru is yeri tacizi, esdegerler arasinda
yasanan ig yeri tacizi ve son olarak da asagidan yukariya dogru gerceklestirilen is

yeri tacizi.

1.4.1. Yukaridan Asagiya Dogru Is Yeri Tacizi

Is yeri tacizinde bir amirin ya da ydneticinin mesleki yetkinliklerinin
getirdigi konum neticesinde giiclinii  asir1  ve gereksiz  kullanmasiyla
iliskilendirilebilen davraniglar toplulugudur (Kilig, Cift¢i, Sener 2016: 67).
Yapilan baz1 aragtirmalarda “Dikey Mobbing” olarak da nitelendirildigi
goriilmektedir. Yonetimin baskici rol {istlenmesi ¢alisanlar1 {izerinde hakimiyet

kurma diisiincesi yukaridan asagiya dogru yasanan is yeri tacizini tetiklemektedir.

“Yetkeci ve sert mizach klasik tipte bir amirin bu tarzda bir davranis
sergilemeye daha yatkin olabilecegi diisiiniilse de, astlarina arkadas gibi davranan
bir amirin masum olacag1 zannedilmemelidir (Tmaz 2011: 125)”. Is yeri tacizine
neden olan bireylerin Ozellikleri diistintildiigiinde, c¢ok iyi gibi gorunebilen
insanlarin is yeri tacizini uyguladiklar goriilmektedir. Yukaridan agsagiya dogru is
yeri tacizi davranigimi sergileyen bireyler genellikle iist yonetime daha yakin
kisilerdir. Tacize ugrayan bireyler bu siiregte hakli goriilmemektedir. Ciinkii tacizi
uygulayan taraf yiiksek statiiye sahiptir ve diger bireyler yildiranin masum ytiziine

inanmak isterler (Yilmaz 2008: 23).

Yukaridan asagiya dogru is yeri tacizi olgusunun olusmasini; sosyal imajin
tehdit edilmesi, yas farki, kayirma ve politik nedenler seklinde nitelendirmek

miimkiindiir (Yetimoglu 2014: 44). Bu bagliklar1 inceleyecek olursak;

Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Ust yonetimde yer alan bireyin
kendinden daha basarili ast1 kendince sorun olarak algilamasi sonucunda astin

calismasin1 engellemek ic¢in is yeri tacizine bagvurmast seklinde agiklanabilir

(Tmaz 2011: 126).
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Yas farki: Astin {istten daha geng ya da daha yasli olmasi is yeri tacizi
sebeplerinden biridir. Bir astin {istten daha yasli olmasi iistiin kendini yetersiz ve
deneyimsiz olarak algilamasini, bunun tam tersi olan astin iistten geng olmasi ise
istiin ast1 sorun olarak algilamasini kolaylastirir. Her iki konumda da iist is yeri

tacizi uygulamayi tercih edebilir (Boliikbasi 2015: 27).

Politik Nedenler: Politika, bir tstlin bir asta is yeri tacizi uygulamasi i¢in
gecerli bir nedendir. Akdeniz kiiltliriine sahip oldugumuz i¢in politika iilkemizde
acikea tartisilabilen bir konudur. Ulkemizde bir siyasi partinin iiyesi olmak bireye

pek ¢ok alanda yarar saglayabilir (Tinaz 2011: 133).

Kayirma: Arkasinda biiyiik giice sahip olan kisiler bu giicii kullanarak
glicsiiz bireylere is yeri tacizi uygulayabilir (Boliikkbasi 2015: 27). Bu durum
arkasinda bir giice sahip olamayan bireylerin her tiirlii haksizlia boyun egme
zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu da insanlarda tiikenmislik sendromunun

olusmasina zemin hazirlamaktadir.

Bu dort temel sebep, yoneticiler igin risk teskil etti§inden is yeri tacizi
uygulamak onlar i¢in kag¢inilmaz konumdadir. Kendi mevkilerini sarsacak
herhangi bir seye dur diyebilmenin tek yolunun is yeri tacizinden gegtigine

inanirlar ve buna gore hareket ederler.

Ote yandan asag1 dogru yildirma eylemleri, diger yildirma eylemlerine
gore daha cok olagan karsilanmaktadir. Diger yildirma tiirleri haksizlikla
nitelendirilirken yukaridan asagi dogru yildirma eylemleri dogal karsilanir. Is yeri
tacizi uygulayan bireyler iist statiiye sahip oldugu icin bireyler tacizcinin ne
yaptigin1 ve neden yaptigini ¢ok iyi bildigine inanirlar. Ayrica kurbanin bu tacizi
hak ettigini dahi diisiinebilirler (Yilmaz 2008: 23). Halbuki diger yildirma
eylemleri ne kadar etik disi davramis olarak kabul goriiliiyorsa asagi dogru

yildirma eylemi de bir o kadar etik dis1 davranistir ve kabul edilemez bir olgudur.

1.4.2. Esdegerler Arasinda Yasanan Is Yeri Tacizi

Orgiit i¢inde birbiriyle esit statiide olan bireylerin birbirine uyguladig is
yeri tacizi turtdir. Genellikle magdur, basarili ve istiin yetenekli kisidir ve bu

durum diger calisanlarin dikkatini ¢ekmektedir. Esdegerler arasinda yasanan is
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yeri tacizinde, birbirini kiskanan, ¢ekemeyen bireylerden olusan birkac kisi bir
araya gelerek bir bireye is yeri tacizi uygularlar. Fakat bu davraniglarini bireyi
uyarmak i¢in yaptiklarimi savunurlar (Bolikbast 2015: 27).  Literaturler
incelendiginde bazi arastirmalarda yatay is yeri tacizi olarak da nitelendirildigi

gorilmiistiir.

Bu taciz tiiriinde bireyler ayni statiiye sahip oldugu i¢in ayni olanaklara
sahip ve benzer gorevlerde yer almis kisilerdir (Kilig, Cift¢i, Sener 2016: 67). Bu
durum magdurun yasayacagi psikolojik bozuklugun siddetini arttirabilir. Magdur
ayni sartlara ve olanaklara sahip oldugu tacizciden is yeri tacizi gérmeyi kendine
yediremeyebilir. Bu da taciz sonucunda yasanilan psikolojik siire¢te normale
donebilme  siirecini  geciktirebilmektedir. Hatta magdur bu durumu

kabullenemeyip intihara dahi suriklenebilir.

Tiim bunlarin yasanmamasi veya daha az zarar ile bu durumun atlatilmasi
icin magdur kendini su¢lu gérmemelidir ve bu slregte yalniz kalmamalidir. Ancak
magdur, stire¢ i¢inde kendine bir arkadas buldugunda, zamanla o arkadasinin da is
yeri tacizine mazur kalabilecegini unutmamalidir (Tinaz 2011: 111). Ve bu durum
kisilerin bencilce davranip bu ¢amurun kendilerine sigramasini engellemek igin

magduru yalniz birakmalarina sebep olusturabilmektedir.

1.4.3. Asagidan Yukariya Dogru Is Yeri Tacizi

Asagidan yukariya dogru is yeri tacizinde, astlar bir araya gelerek Ustlerine
1§ yeri tacizi uygulamaktadirlar. Ast konumunda yer aldiklarindan bu islemi yalniz
yapamayacaklar1 icin tacizciler genellikle birden fazla kisilerdir (Tinaz 2011:
145). Ornegine az rastlanan bir yildirma tiiriidiir. Diisey yildirma olarak da
tanimlanmaktadir. Bu yildirma tiirii amirin yetki durumunun astlar tarafindan
tartisilmas1 ile ortaya c¢ikmaktadir. Taciz uygulayan bireylerin tek istekleri,

magduru iist yonetime kars1 zor durumda birakmaktir (Yetimoglu 2014: 46).

Rekabetin yogun oldugu orgiitlerde daha ¢cok yasanabilmektedir. Astlarin
bir araya gelerek, yoneticinin verdigi gorevi grup halinde yapmamasi,
geciktirmesi ve yoneticinin hatasinin aranmasi gibi davraniglarla ortaya

cikabilmektedir (Kilig, Ciftgi, Sener 2016: 67). Tek bir bireyin yonetime bu tir
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davraniglar1 sergilemesi miimkiin degildir fakat grup halinde insanlar istedikleri

gibi baski uygulayip is yeri tacizi uygulayabilirler.

Ancak asagidan yukariya dogru is yeri tacizi olgusu, pek sik yasanan bir is
yeri tacizi tirti degildir. Ozellikle iilkemiz gibi issizlik oranmin yiiksek oldugu
toplumlarda calisanlarin en biiylik korkularindan biri, sahip olduklar islerini
kaybetme diislincesidir. Bu nedenle bireyin, dogrudan iistiine yonelik bir is yeri

tacizi uygulamasi pek miimkiin degildir (Tinaz 2011: 146).

1.5. Is Yerinde Tacizin Nedenleri

Is yeri tacizi 6ncelikle, rgiitsel, kisisel ve sosyal nedenli kritik bir olay
sonucunda olas1 bir catismanin tetiklemesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Magdur ilk
zamanlarda catigmanin meydana getirdigi olaya odaklanir ve bu davranislarin
kasitli olup olmadigim1 hesaplamaya calisir. Bu siliregte magdur kendini
suclayabilmektedir. Taciz genellikle kendine guveni olmayan kisiler tarafindan
tistlinliik kurmak i¢in yapilir. Magdur ise genellikle zeki, orgiite bagli, giizel veya
yakisikli, kendine gliveni tam olan vb. gibi niteliklere sahip kimselerdir. Tacizci,
is yeri tacizini uygulayarak bu Ozelliklere sahip bireyleri saf dis1 etmeyi tercih
eder. Clinkii bu tiir kigiler tahammiil edemeyecekleri kimselerle ayni ortamda
calismak istemezler. Taciz uygulayan kisi g¢evresindeki insanlari da yanina
toplayarak iftira, dedi kodu, itibar1 zedeleme, gibi davraniglara yonelmektedir
(Aras 2012: 15).

Is yeri tacizinin ortaya ¢ikis1t magdur ve tacizci agisindan ufak nedenlere
baglanabilmektedir. Bu nedenler magdurun kisisel 6zelliklerinden kaynaklandigi
gibi, taciz uygulayan bireyin tutumundan da kaynakli olabilmektedir. Fakat is yeri
tacizinin var olmasinin nedenleri bunlarla sinirh degildir. Yapilan pek ¢ok
arastirmada is yeri tacizi olgusunun ortaya c¢ikmasinda birden fazla nedenin
varhgindan séz etmek miimkiindiir (Eroglu 2015: 273). Is yeri tacizinin
nedenlerini; tacizde bulunanlarin ve kurbanin psikolojisi ve karakter Ozellikleri,
kurum kiltiirii, organizasyon yapisi, kurum i¢i catismalar, toplumsal deger ve
kurallar, kurum disindaki rekabet ortami ve bunun kuruma yansimasi olarak
siralayabiliriz. Tiim bu faktorler, ¢ogu zaman tek baslarina degil ama birbirleriyle

etkilesim i¢inde psikolojik tacize neden olabilmektedirler (Celik 2015: 41).
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Yilmaz’in ¢aligmasinda yer alan Cobanoglu’nun arastirmasinda, is yeri

tacizi olgusunun olusumunu saglayan ve tacizcinin bu tiir eylemleri sergilemesi

icin degisik ortamlar ve kisilikler oldugunu savunan fikirleri asagidaki gibi

belirtmektedir ( Yilmaz 2008: 7/8):

Erkeklerle dolu bir ofiste yalniz bir kadin olmak
Kadinlarla dolu bir ofiste yalniz bir erkek olmak
Parlak bir kariyer

G0z alict giizellik

Ustiin bir duygusal zeka

Farkl1 inanglar

Farkl gruplar

Farkl irk ve kokenler

Farkl1 dilleri konusan insanlar

Oldukca geng bir kimse

Yasl bir hanim veya yash bir bey

Bu ifadeleri ¢ogaltmak miimkiindiir. Sonugta tacizcinin bu konuda biiyiik

egilimi oldugu i¢in, magduru attigt her adimla yargilayip ona psiko-siddet

uygulayabilecek psikolojiye sahiptir. Yapilan arastirmalara gore is yeri tacizinin

neden oldugu faktorleri 4 kategoride incelemek miimkiindiir.

1.5.1. Is Yeri Tacizcisinin Psikolojisinden Kaynaklanan Nedenler

Is yeri tacizini uygulayan birey, bu davranislarini kendi kisisel 6zellikleri,

kiilttrel,

ahlaki ve maddi nedenlere dayandirarak gerceklestirebilmektedir.

Saldirgan, kendi yetersizliklerini ve problemlerini bastirmak i¢in magdura baski

uygulayabilmektedir. Bu da dedi kodu olgusunu karsimiza c¢ikarmaktadir

(Yetimoglu 2014: 40). Bunun sonucunda kurum iginde ¢alisan bireyler arasinda

nifak tohumlarini olusturmaktadir.

34



Saldirganin kisilik 6zelliklerine bakacak olursak, 6zgliven kavrami dikkat
ceken bir unsurdur. Ciinkii genellikle 6zgiiveni diisiikk olan bireyler saldirgan
tutumlar sergilemektedir. Bunun aksi distinildigiinde asir1 Ozgiivene sahip
bireyler de saldirgan davraniglar sergileyebilmektedir. Bu tiir bireyler en kiigiik
elestiriyi kabul etmez ve kendilerini savunma konusunda olduk¢a beceriklidir.
Ozgiivenin yiiksek olusu, kiistahlik, miikemmeliyetgilik, kibir ve narsist bir yap1y1

beraberinde getirir (Sahin 2013: 5).

Orgiit icinde genellikle yiikselmeyi hedefleyen bireyler iktidar aglig
yasayan bireylerdir. Bu tiir insanlar yiikselirken karsilarina ¢ikan her seyi degersiz

ve bu ugurda yaptiklari her eylemi de mubah gérmektedirler (Zorlu, 2009: 22).

Leymann’in da belirttigi gibi is yeri tacizi uygulayicilari, kendi
eksikliklerini telafi etmek i¢in is yeri tacizine basvururlar (Cetinkaya: 4).
Saldirgan bireylerin kisilik 6zellikleri i¢inde, sevgi eksikligi, catisma egiliminin
yiiksek olmasi, giic uygulamalarinda olduk¢a etkili bireylerin var oldugu

gorulmektedir (Sahin 2013: 4/5).

Tacizcinin kisisel ozelliklerinin yaninda Tinaz’in da {izerinde durdugu
onemli bir climle vardir, taciz uygulayan kisinin sevmedigi birini animsatmak dahi
tacizcinin saldirmasi i¢in bir neden olabilmektedir (Tinaz 2011: 92). Tum bu
nedenler tacizcinin taciz uygulamasi i¢in gecerli nedenleri olusturmamaktadir.
Fakat tacizci, uyguladigi bu davramista herhangi bir nedene ihtiyag

duymamaktadir. Isine geldigi gibi davranmayi tercih etmektedir.

1.5.2. Magdurun Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

Is yeri tacizine ugrayanlar, genellikle iyi niyetli, politik olmayan ve
insanlara glvenebilen bireylerdir (Engin 2012: 21). Bunun yaninda farkli tarzda
giyinmek, irk farkliligi, farkli bir bélgeden gelmek gibi nedenler de magdura zarar
verebilmektedir. Hatta kisiler dogustan gelen 6zelliklerinden otiirii is yeri tacizine

maruz kalabilmektedirler (Avci 2015: 47).

Magdurlarin kisilikleri tizerine yapilan ¢aligsmalarda birbiriyle taban tabana
zit bulgular ortaya ¢ikmistir. Sahin’in ¢alismasinda yer alan Brodsky, magdurlar

oldukca olumsuz bir sekilde betimlemis ve onlarin genelde hayal giicii diisiik,

35



paranoyak yapiya sahip, dik kafali, zor kisiler oldugunu belirtirken, ayn1 zamanda
dirdst kisilik 6zelligine de sahip olduklarini belirtmistir. Cekingen tavirlarina
vurgu yapan bir baska c¢alismada ise, bireylerin ¢ekingenliklerinin psiko-siddete
maruz kalmalarim1  tetikledigi ifade edilmektedir. Ayrica, Einarsen’in
caligmalarinda da, magdurlarin 6zgivenlerinin eksik oldugu belirtilmis ve sosyal

ortamlarda kaygili goriinen kisiler olduklarini vurgulamistir (Sahin 2013: 5).

Uretici, zeki, diiriist ve basarili kisilik &zelliklerine sahip bireyler,
tacizcilerin taciz yapmasinin en biiyiik sebepleri konumunda yer almistir. (Zorlu
2009: 25). Magdurlarin bu o6zelliklere sahip olmalart saldirgan olan tacizcileri
harekete gecirmek icin yeterli nitelik tagimaktadir. Ancak bazen bunun tersi ile de
karsilasilabilir. Performansi diisiik ve diger is gorenlere gore yash veya cirkin olan
bireyler de bu 6zelliklerinden o6tlrl tacize maruz kalabilmektedirler (Zorlu 2009:
26).

Tacizcide, tacizcilerin yapisindan kaynakli her olay karsisinda taciz
yapabilme davranisini biinyesinde barindirmas1 ile her magdura taciz
uygulanabilir diistincesi hakimdir. Yani kisacas1t magdurun magdur olabilmesi igin
herhangi bir 6zellige sahip olmasi gerekmemektedir. Her birey bir is yeri tacizi

magduru adayidir.

1.5.3. Orglitsel Nedenler

Kiiresellesen diinya iizerinde teknolojik emenlerin gelismesi sebebiyle
isletmeler artan yogun rekabet baskisi adi altinda faaliyetlerini siirdiirmek
zorundadirlar. Bu anlamda isletmeler, Orgiite aidiyet duygusu olan bireylere
ihtiya¢ duymaktadirlar (Karcioglu 2012: 64). Bu noktada karsimiza orglt kultird
ctkmaktadir.  Orgit Kiiltiirii, orgiit iiyelerinin diisiince ve davranislarini
sekillendiren egemen deger ve inanglardir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii bir yapiya
sahip olmas1 gerekmektedir. Ciinkii bireyler orgiit kiiltiiriiniin amaglarim1 kendi
amaclar1 gibi gormelidirler. Orgut kultiirii zayif olursa, orgiit i¢i sorunlar cogalir

ve buna bagl olarak is yeri tacizi yasanabilir (Ozdemir 2013: 18).

Orgiit kiiltiirii iginde baskin 6geler barindirmamalidir. Rekabeti her seyden
iistlin tutan, bireysel basarinin her olgudan énemli oldugunu vurgulayan bir 6rgut

kiiltiri  yaklasimi  c¢alisma hayatindaki davranislart  olumsuz anlamda
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etkilemektedir (Celik 2015: 45). Tim bu olaylarin dogal sonucu olarak orgiite
baglilik ve igse baglilik tutumlarinda 6nemli 6l¢iide bir sorun yasanir. Calisanlar
arasindaki uyum bozulurken, tam bir givensizlik ortami olusmaktadir (Tetik
2010: 86). Bu durum da orgiit iiyelerinin orgiite kars1 olugsmasi1 gereken aidiyet

duygularini kamgilar ve orgiite zarar verir.

Is yeri tacizinin var oldugu &rgiit kiiltiiriinde, bireysellik 6n planda yer
almaktadir. Takim c¢alismasina ve adaletin varligina 6nem verilmemektedir.
Bireyler bu tiir 6rgiitlerde siirekli miicadele etme ihtiyaci duymaktadir. Bireyler
hissettigi tehdide kars1 hazirda bekler ve agik vermemek i¢in biiyiik ¢aba sergiler.
Ayn1 zamanda enerjilerini liretim ve gelisim yerine bu tiir davranislardan
uzaklagsmaya harcamaktadirlar (Celik 2015: 45). Tiim bu yasananlar, orgiit i¢inde
asir1 derecede stres yasanmasina sebep olur. Ayrica bu durumun belli bir rutine
baglanmasi igyerlerinde heyecan arayan bireylerin ig yeri tacizine bagvurmasini

kolaylastirmaktadir (Celik 2015: 46).

Gegikli c¢alismasinda, Yamada’nin Orgiitsel yasamda goriilen yildirma
davraniglarinin  kaynagin1i yar1 zamanh calisma ve sik is degisikliklerine
baglandig1 fikrini vurgulamustir. Insanlara degistirilebilir esya gibi bakilmasinin
da is yeri tacizinin ortaya ¢ikmasinda biiyiik bir etmen oldugunu ifade etmistir
(Gegikli 2012: 59). Gunumuzde orgut iginde yasanan is goren sirkiilasyonlari
buna kanit niteligi tasimaktadir. Ulkemizin ¢ok kalabalik niifusa sahip olmasi ve
okur-yazar oraninin da giin gegtikce artmasi orgiitlerin is géren bulma konusunda
zorlanmamas1 gercegini yansitmaktadir. Bu durum da insanlarin esya niyetine

kullanilmas1 faktoriinii karsimiza ¢ikarmaktadir.

Is yeri tacizine zemin hazirlayan baska bir olusum ise, drgiit iiyelerinin
kadro degisikligi yapma istekleri ve saldirganin var olan is gorenden kurtulup
bagli bulundugu boliimii istedigi gibi yonetebilme diislincesidir. Ayrica bazi
durumlarda yolsuzluklarin  ortadan kaldirilmasi igin ig yeri tacizine

basvurulmustur (Y1ilmaz 2008: 7).

Genel yasamin icinde yer alan calisma hayatinda huzur Onemli bir
faktordiir. Huzursuz davranislarin sergilendigi orgiitlerde, huzurlu bir ortam

olusamaz ve bu anlamda verimli bir ¢alisma ortami varligindan s6z etmek pek
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miimkiin degildir (Celebi 2014: 45). Boyle bir orgiitiin de is gorenler acisindan
tercih edilmesi hususunda zorluklar yasayacag: bir gergektir. Ise baglilik aidiyet
duygusunun bir parcasidir ve bu aidiyet duygusu, Maslow’un normlar
hiyerarsisinin igiincii basamaginda yer alir. Bireyler kendilerini oOrgiite ait
hissettiklerinde orgiit icinde mutlu olarak daha verimli ¢aligmaktadirlar. Bu da
kisiler tarafindan oOrgiitii vazgegilemez konumunda tanimlanmasina sebep

olabilmektedir.

1.5.4. Toplumsal Degerlerden Kaynaklanan Nedenler

Kiiresellesen diinya iizerinde kapitalist bir diizen varligindan séz etmek
miimkiindiir. Bu durum insanlarin yenilebilir olmasini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
tir eylemler psiko-siddet eylemlerini destekler niteliktedir. Glnimiz sosyal
diizeninin belli bash 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Sahin 2013:

6):

-Kiyasiya rekabet: Bu felsefe ile buytk bir rekabet olgusu s6z konusudur
ve biiyiik baligin kii¢iik balig1 yiyebilmesi gerektigini mazur goren bir diisiince
bicimidir.

-Verimlilik baskisi: Her kurum is gorenlerinden verimli bir sekilde

caligsmasini ister. Ancak bu beklentinin baski haline doniismesi insanlart siirekli

calismaya mecbur birakir ve bu durum bireylerde yilginlik olusturur.

-Bencillik ve egoizm: Bu diirtii bireylerin sadece kendilerini diisiinmesi ve
diger insanlar1 yok saymasi seklinde aciklanabilir. Ozellikle giiniimiizde yaygin

halde kullanilmaktadir.

-Bireysellik: Bu felsefede “Her koyun kendi bacagindan asilir” diigiincesi
hakimdir. Bu diisiince bireyleri orgiit icinde yalniz birakmakta ve buna baglh
olarak kisilerin kendini yalniz hissetmesi saglanmaktadir. Ayrica, sorumluluk

paylasimini ortadan kaldirmaktadir.

Toplumun sosyal, ekonomik, ahlaki ve kiiltiirel degerleri ¢alisma
hayatinda is yeri tacizinin goriilme siklig1 ile dogru orantilidir. Son yillarda artan
gb¢, yabancilasma, 6z giiven yetersizligi, is yerlerinde liyakata 6nem verilmeyisi,

hemserilik ag1 etkilesimi, i yerlerinde psikolojik taciz davranislarini besleyen bir
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zemin olusturmaktadir (Boliikbasi 2015: 39). Olusturulan bu zemin ise Orgiitiin
temelini zedelemektedir. Bilgisi ve becerisi disinda bir yerlere gelebilen bireyler,
islerini layikiyla yerine getirememektedirler. Bu da toplumun 0rgiite olan inancini

yok etmekte ve her siireci is yeri tacizine kap1 aralamaktadir.

1.6. Is Yerinde Tacizin Sonuclar

Giiniimiizde is yeri tacizi yaygin olarak goriilmektedir. Is yeri tacizi
deyince genellikle gozlenebilir bir olgu olmasindan otiirti fiziksel siddet akla
gelmektedir. Fiziksel siddet fiziksel, cinsel ve psikolojik zararla sonuglanan guc
kullanimidir. Bunlara ek olarak son donemlerde, is yeri tacizinin psikolojik siddet
kavramini da igerdigi goriilmektedir. Psikolojik saldiri tiirlerini igeren pek ¢ok
davranis is yeri siddeti kapsaminda yer almaktadir. Hatta yapilan arastirmalar is
yeri siddeti icin de psikolojik siddetin fiziksel siddetten daha tehlikeli oldugu
gercegini ortaya ¢ikarmaktadir (Sahin 2010: 8).

Is yeri tacizi sirecinde, genellikle hasta olan kisinin magdur oldugundan
s0z edilmektedir. Ancak ger¢ek hastanin tacizi uygulayan kisi oldugu gercegini
unutmamak gerekir. Zira is yeri tacizine ugrayan magdur, hastalanirken saldirgan,
normal yasamini slirdirmektedir. Fakat bedelini baskasinin 6deyecegi bir davranis
sergilemek ne kadar saglikli bir ruh yapisinin gostergesidir ( Tinaz 2011: 88)?
Yapilan arastirmalarda genellikle magdurun, orgiitiin, toplumun etkilendigi
gercgegi lizerinde durulmustur, ancak unutmamalidir ki; olayin kaynagi olan tacizci

de bu durumdan kendi hasta psikolojisini derinden yaralayarak etkilenmektedir.

Is yeri tacizinden etkilenen ve bunlarm sonuglarmi yasayanlar asagidaki

gibi gruplandirmak miimkiindiir.

1.6.1. Is Yerinde Tacize Maruz Kalan Bireye iliskin Sonuclar

Is yeri tacizi siirecinde en biiyiik zarar magdur tarafindan yasanmaktadir.
Is yeri tacizi etkileri, magdur {iizerinde birikimli zararlar seklinde ortaya
cikmaktadir. Magdur, ekonomik ve sosyal yonden pek c¢ok zarara maruz
kalmaktadir. Magdurun fiziksel ve ruhsal agidan sagligi bozulmaktadir. Yasadig
ruhsal ve fiziksel taciz siireci sonucunda tedavi masraflar1 kisinin ugradig

ekonomik zararin boyutunu arttirmaktadir (Tetik 2010: 86).
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Is yeri tacizden etkilenme dereceleri bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Is yeri tacizi incelenirken kisilerin psikolojisi, geg¢miste
yasadiklar1 deneyimleri ve genel kosullar goz 6niinde bulundurulmalidir (Ustiin
2016: 4). Yani bu durum, magdurun dayanabilme potansiyeli ile iligkilidir. Her
birey is yeri tacizine ugrayabilir, bu ¢alisma hayatinda kaginilmaz bir gergektir.
Fakat bireyin magdur pozisyonuna erigebilmesi yasadigi is yeri tacizine
dayanmasi ile alakalidir. Derledigimiz pek ¢ok aragtirmaya gore Poussard ve
digerleri yasanilan is yeri tacizinde magdurlar1 derecelendirmislerdir. Bunlar

asagidaki gibi nitelendirmek miimkiindiir:
Birinci Derece Is Yeri Tacizi

Is yeri tacizi magdur iizerinde birinci derecede etkiye sebep olmussa,
magdur uyku bozuklugu, sebepsizce aglama krizleri ve pek ¢ok saglik problemleri
yasayabilir (Yetimoglu 2014: 46). Bu asamada magdur, direnmeye calisir ve is
yerinde ya da farkli bir yerde tamamen rehabilite edilmeye ihtiya¢ duyar (Aras
2012: 23).

Ikinci Derece is Yeri Tacizi

Ikinci derecede is yeri tacizi etkisi durumunda, magdur ise gitme
konusunda isteksizlik yasamaktadir. Bunun yaninda kalici uyku bozuklugu,
depresyon, alkol veya ilag alma aligkanli§i, mide ve bagirsak sorunlari
yasayabilmektedir (Yetimoglu 2014: 46). Bu asamada, magdur direnemez, bu
durumdan kagamaz ve isgiiciine donmek durumunda zorlular yasar (Aras 2012:

23).
Uciincii Derece Is Yeri Tacizi

Uciincii derecede is yeri tacizi etkisi durumunda, magdur iizerinde biiyiik
belirtiler goriilmektedir. Bunlar; intihar girisimleri, ticlincii kisilere yonelik siddet
uygulamalari, kazalar, kalp krizleri, panik ataklar ve siddetli depresyon
belirtilerini igermektedir (Yetimoglu 2014: 47). Bu surecten etkilenen birey
rehabilitasyon siireci ile tedavi edilemez. Magdura ¢ok ozel tedavi yontemleri
uygulanmalidir. Ayrica magdur bazi durumlarda is giicline geri donemez duruma

gelebilmektedir (Aras 2012: 23). Bunun sonucunda magdur, is yerini degistirecek
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olsa bile ayn1 durumlari hep yasayabilecegi diisiincesi ile hareket etmekten

kendini alamayabilir.

Burada vurgulanmasi gereken nokta; is yeri tacizinin zamanla ac1 veren ve
bireyi rahatsiz eden bir siireci kapsamis olmasidir. Sinsice baslayip, hizli bir
sekilde ilerler ve sonugta geri doniilmez bir noktaya erisebilir (Celik 2015: 65). Bu
durum da magdurun geride kalan hayatini yasanabilir olmaktan ¢ikarmaktadir.

Bireylerin ruhsal ve fiziksel sagligi tehlikeye girmektedir.

Magdur, pek c¢ok fiziksel ve ruhsal saglik problemleri ile karsilasabilecegi
gibi taciz sonucunda Travma Sonrasi Stres Bozuklugu (TSSB) yasayabilmektedir.
Bu durum savas sonrasi askerlerin, iskenceye maruz kalanlarin ya da biiylik
felaketler sonrasi insanlarin yasadiklar1 durumlara benzer nitelik tasimaktadir. Bu
da kisilerde asagidaki belirtilerin olugsmasini ortaya g¢ikarmaktadir (Boliikkbasi
2015: 42):

* Olaylar1 yeniden yasamak,

* Asiri tedirginlik, kolayca iirkmek, sinirlilik,
» Hayata kaderci bakis,

* Genel duygusal uyusukluk,

* Siirekli endise hali,

« Karabasanlar,

 Uykusuzluk

* Konsantrasyon diisiikliigii

* Kontrol dis1 hareketler,

* Yogun endise ve panik atak,

« Intihara veya cinayet islemeye yatkinlik duygusu.

Yapilan arastirma sonuglarina gore, is yeri tacizi sonucunda karsimiza en
stk ¢ikan durum magdurun istifasi, calisma yasamindan kopus, intihar ve
psikolojik tedavi yontemleridir (Celik 2015: 65). Magdur is yerinden ayrildiktan

sonra, psikolojik ve ruhsal dengesinde bozukluk yasayacak ve buna bagli olarak
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tedavi ve ilag masraflari artacaktir. Isini yeni kaybetmis bir bireyin 6deme sikintist
cekebilecegi gercegi diisiiniildiiglinde is yeri tacizi kavraminin agtig1 yaralar daha
onulmaz bir hal alabilecektir (Sahin 2013: 9). Ayrica is yeri tacizine ugramis
bireylerin, is yeri tacizine ugramamis bireylere gore ¢alisma ortamlarini daha
olumsuz algiladiklart ger¢egini unutmamak gerekir (Tinaz 2011: 112). Bireyler

mutlu ve huzurlu olduklar1 ortamda daha verimli performans sergilemektedirler.

Is yeri tacizine ugramis bireyler, kendine olan giivenini yitirmekte ve buna
bagli olarak ailesinde, arkadas ortaminda, is ¢evresinde ve sosyal iligkilerinde
sorunlarla karsilasabilmektedirler (Engin 2012: 30). Bu durum tim dinyada hizla
yayilan bir kasirgaya benzemektedir. Oniine ¢ikan her zayif, iyi niyetli, becerikli

insan1 alip i¢inde sindirmektedir.

1.6.2. Is Yerinde Tacizin Uygulandig Orgiitlere Iliskin Sonuclar

Is yeri tacizi, bedeli son derece agir olan bir olgu niteligi tasimaktadur.
Hatta bazen isletmeler bu bedeli kendi hayatiyla 6deyebilmektedirler. Ayrica is
yeri tacizi Orglit biinyesinde bulasict bir hastalifa benzemektedir. Bu anlamda
tedbir alinmadig1 taktirde orgiitiin biitiin organlarma yayilabilir. Isverenler ile is
gorenler arasinda uyumsuzluk meydana gelir ve buna bagl olarak is verimliligi
diiser (Avci 2015: 50/51). Engin’in (2012: 31) calismasinda, Horrison, ABD’de
9000 kamu is¢isi tlizerinde aragtirma gerceklestirmistir. Bu aragtirmanin yapildigi
tarih itibari ile son iki yilda kadin is gorenlerin %42’si, erkek is gorenlerin ise
%151 1s yeri tacizinin yasandigini belirtmislerdir. Bu ¢alisma sonucu, verimlilik
ve kayip zaman bakimindan degerlendirildiginde, is yeri tacizinin 180 milyon

dolara mal oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Is yeri tacizi sonucunda &rgiitiin tamami etkilenmektedir. Is kalitesi ve
miktarinda azalma s6z konusu olurken verimlilik diiser. Bu slregten calisma
gruplar1 da etkilenmektedir ve bu anlamda isin iyi bir sekilde bagarilmasi i¢in bir
araya gelinemez. Olusan huzursuzluk, orgiit imajina yansir ve orgiitiin olumsuz
bir bigimde taninmasina sebep olur. Orgiite olan aidiyet duygusu azalir, bireyler
daha iyi bir ¢alisma ortamina sahip is yerlerine ge¢mek igin firsat kollarlar.
Yetistirilen bireylerin is yerinden ayrilmasi ile tecriibeli eleman yitirilir, buna

bagl olarak yeniden egitim masraflar1 artar. Is yeri tacizi nedeniyle olusan
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rahatsizlanmalar sonucunda kullanilan izinler artar. Ayrica is yeri tacizinin orgiite
olan bir diger etkisi ise iscilerin tazminat talepleridir (Hacicaferglu 2014: 79). Bu
baglamda orgiit herhangi bir is goreniyle ters diisse dahi kisiyi is yerinden
uzaklastiramamasi i¢in biiylik bir etmen konumundadir. Buna istinaden orgiit
yoneticileri is gorenlerin kendi istifalarin1 vermesi igin i§ yeri tacizine
bagvurabilmektedirler. 2017 yilinda diizenlenen kidem tazminat ile ilgili kanunlar
sonucunda uygulanan bu i3 yeri tacizi nedeninin Oniine gecilebilecegi

diistiniilebilir.

Yapilan aragtirmalarda, insan kaynaklari uzmanlari bir i gbrenin yerine
yenisini almanin maliyetinin, ¢ikarilan i gorenin maaginin i¢ ila dort kati
oldugunu belirtmektedir (Kogak, Hayran 2011: 1116). Yani yeni bir bireyin ise
alinmasi ve bu ise uyum saglamasi oldukc¢a maliyetlidir. Var olan is giiciliniin

orgiit icinden kaybolmasi ise paha bigilemezdir.

Buna ek olarak, orgiit icinde yasanan is yeri tacizi sonucunda Orgiitler
sosyal bedeller ddeyebilir. Calisma ortami ve kosullarindan memnun olmayan
bireyler bu durumu 6rgiit disinda anlatabilirler. Bu baglamda isletmenin sayginligi
azalacaktir. Bu durum agir rekabet sartlar1 disiiniildiigiinde isletmeyi

diizeltemeyecegi bir sona siiriikleyebilir (Tetik 2010: 86).

Kisacast kisilerin, bencilce davranip giinii kurtarmak gayretiyle hareket
etmesi Orgiitii zedelemektedir ve oOrgiit i¢inde olusan her tiirli olumsuzluk

biylyerek toplumu etkilemektedir.

1.6.3. Is Yerinde Tacizin Topluma ve Ulke Ekonomisine iliskin

Sonugclar

Is yeri tacizinin bireylere, Orgutlere iliskin sonuglar1 oldugu gibi topluma
ve iilke ekonomisine iliskin sonuglar1 da yer almaktadir. Is yeri tacizi sonucunda
bireylerin yasadiklar1 kayiplarin dolayli maliyeti, igveren ve toplumun katlanmak
zorunda kaldig1 iiretim, iirlin kalitesinin bozulmasi, miisteri sayisinda azalma,
firma saygmliginin yitirilmesi gibi neticeleri dogurmaktadir. Kisilerin tacize
ugradiktan sonra uyguladigi saglik harcamalari, sigorta masraflarinin artisi,
emeklilik oraninin artis1, devletin sagladigi yardim programlarina yonelen talebin

artmasi toplumun tamaminin katlanmak zorunda oldugu ekonomik maliyet olarak

43



adlandirtlir  (Kogak,Hayran 2011: 1116)”. Magdurun tek bir bireye verdigini
diisiindiigii zarar aslinda genel anlamda tiim toplumu ilgilendiren bir hastalik

haline doniismektedir.

Is yeri tacizi, magduru etkiledigi gibi aile yelerini de etkileyebilmektedir.
Is yeri tacizi siirecinde aileler hem duygusal anlamda hem de ekonomik anlamda

bu surece dahil olmaktadirlar (Yetimoglu 2014: 22/23).

Is yeri tacizine maruz kalan bireyler, tacize ugradiktan sonra her zamanki
hallerinden ¢ok bagka bir hale biiriinebilmektedirler. Magdurun yasadigi her
eylem onu depresyona siiriiklemektedir. Bu kisiler, kendilerini ailelerinden dahi
uzaklagtirabilirler. Buna bagli olarak toplumdaki mutsuz sayis1 artis
gostermektedir. Issizlik, intihar egilimleri gibi faktdrler toplum huzurunu tehdit

etmektedir (Boliikbasi 2015: 44/45).

Is yeri tacizinin sosyal sonuglar incelendiginde ise, bireyin sosyal imajinin
zedelendigi gorilmektedir. Kurbanin depresif hareketleri gevresindeki insanlari
ondan uzaklastirmaktadir, buna baglhh olarak magdur yavas yavas
yalnmizlastirilmaktadir (Tinaz 2011: 158). Bu da bireyi olumsuz etkilemekte ve

birey aileyi, aile ise toplumu etkileyerek zincirleme bir dongiiyii olusturmaktadir.

1.7. Is Yeri Tacizine fliskin Onlemler

Is yeri tacizi daha dnceki konularda da 6zellikle belirttigimiz gibi kisiye
zarar vermesi disinda orgiitii hatta toplumu ve ekonomimizi olumsuz anlamda
etkileyen bir olgudur. Bu denli zarar gordiigiimiiz olguyu 6nlemek igin elimizden

geleni hem birey, hem 6rgiit hem de toplum olarak yapmaliyiz.

Is yeri tacizi ile miicadele yontemlerinde en énemli husus, is yeri tacizine
iliskin farkindaligin magdur, isveren ve toplum agisindan ayni Onemde

saglanmasidir (Y1lmaz 2008: 45).

Bu baglamda is yeri tacizinde alinabilecek Onlemleri, asagidaki gibi
magdurlarin alabilecekleri 6nlemler, orgiitsel alinabilecek onlemler ve son olarak

da toplumun alabilecegi 6nlemler seklinde agiklamak miimkiindiir.
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1.7.1. Magdura iliskin Onlemler

Is yeri tacizine ugrayan magdurun ugradifi bu durumu baskalarina
anlatmalarindan ziyade kendilerine kabul ettirmeleri bile biiyiik bir adimdir.
Aslinda magdur yasadiklarimi yetkili bireyler ile paylasabilse belki de tacizin ilk
sathalarinda ¢ok biiyiik yaralar almadan tacizi 6nleyebilir. Asil sorun ise kisilerin
ugradiklar1 bu tacizin adii dahi bilemiyor olmasidir. Bu nedenle Oncelikle
insanlarin bu alanda bilinglenmesi gerekmektedir. Magdur kendisine yapilanin ne
oldugunu bilirse bu durumun farkina varma siiresi bir o kadar kisa olacak ve belki
de biiyiikk problemler yasamadan bu durumu atlatabilecektir. Is yeri tacizi
hakkinda yeterli bilgi birikimine sahip olan i géren bu olgu ile karsilagtiginda ne
yapacagini diisiinmekten kendini alamaz. Bu siire¢te magdurun yapmasi gereken
belli bashi davramislar vardir. Magdur bu davraniglar1 sergileyerek is yeri

tacizinden en az yara ile nasil kurtulabilecegini saglar.

Is yeri tacizine maruz kalan birey, ilk etapta karsisindakinin uyguladig
olgunun is yeri tacizi oldugunu aragtirmalidir. Yonetimin bu siiregte yer alip
almadigi konusunda fikir sahibi olmahidir. Yasanilan bu durumu taciz
uygulayicilari ile ya da toplantilarda dile getirmelidir. Yani duruma insanlarin
dikkatini ¢gekmelidir. Bu iletisimi kullanirken sakin ve kendinden emin bir tutum
sergilemelidir. Tim yoOntemleri denedikten sonra gevresindeki insanlar tepkisiz
kaliyorsa, calistigi kurumdan istifa etmesi gerekmektedir (Yilmaz 2008: 50).
Magdur bu durumun aksine bir davranis ile karsilasirsa is yerine olan baglilig
artacak ve kurum iginde is yeri tacizi ile karsilasmayacagi diisiincesi ile daha

verimli halde c¢aligabilecektir.

“Baz1 calisanlar is yerinde kendini siirekli is yeri tacizi baskisi altinda
hissettigi halde, zaman ayirip bu baskinin nedenini arastirmak i¢in ¢aba
gostermedigi gibi, zamanla bu baskiy1 sindirir ve siradan bir orgiitsel tutum ve
davranig olarak goriir. Bu tiir bir uyum Ogrenilmis caresizliktir. Ne yazik ki
Ogrenilmis caresizlik, psikolojik tacizi arttirmaktan ve émriinii uzatmaktan baska
bir ise yaramaz (Avc1,2015: 54)”. Ogrenilmis caresizlik diisiincesine hakim olmus
magdur, yapabilecegi hicbir sey yokmus gibi hissedip diistiigli bu durumdan
kurtulmak icin herhangi bir caba sarf etmeyebilir. Halbuki, kosullar her ne kadar
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iginden ¢ikilmaz gibi goriinse de mutlaka bazi ¢ikis noktalarinin var oldugunu
unutmamak gerekir. Bu anlamda atacagimiz ilk adim 6grenilmis caresizlikten
kurtulmak olmalidir. Saldirgan karsisinda giiclii  durabilmenin ve kurban

pozisyonuna diismemenin en dogru yolu budur (Aver 2015: 55).

Tim bunlarin  yaninda magdurun dikkatini olumlu davranislara
yonlendirmesi gerekmektedir. Ciinkii, kisiler neye daha fazla zaman harcarlarsa o
konuda daha basaril1 olabilmektedirler (Ozdemir 2013: 39). Bu vesile ile hem is
yeri tacizinden uzaklagsmis olacak hem de kendine olan giiveninde artig
saglayabilecektir. Bu durum ise is yeri tacizi ile gelen 6zgiiven eksikligini aza

indirgeyebilecektir.

Magdurlar, karsilastiklar1 taciz karsisinda kontrolsiizce davraniglar
sergilememelidir. Olaya mantikli ve bilingli yaklagsmalilar. Bunun icin bireylerin
giiclii ve zayif yonlerini iyi tanimasi1 gerekmektedir (Zorlu 2009: 46). Hatta bu
stirecte magdur istifa dahi edecek olsa yonetim ile sakince konusup onlarla
uzlasma yoluna gidebilecek sogukkanliligi kendinde bulmalidir. Ciinkii bu
anlasma siirecinde yonetim yeni bir is goren tayini i¢in magdurdan hemen

vazgecemeyecek ve bu evrede magdur kendine saglanan yasal haklar1 kullanarak

yeni is arayislarina girigebilecektir.

Yilmaz’in aragtirmasinda yer alan Tutar’in ifade ettigi gibi, is yeri tacizi ile
bireysel basa ¢ikma yollarinda magdurun her seyden oOnce kendi kisiligini
gelistirmesi ve direncini attirmasi i¢in ¢aba sarf etmesi gerektigi dnemlilik arz
eder. Bu amag dogrultusunda atilacak bazi adimlar asagidaki gibi nitelendirilebilir
(Y1lmaz 2008: 47):

1.7.1.1. Ozsaygimin Gelistirilmesi

Her bireyin is yeri tacizi siddetine dayanma katsayis1 farklilik
gostermektedir. Bu katsayilar bireyin direnme sinirin1 ve uyum diizeyini belirler
niteliktedir. Is yeri tacizine kars1 diren¢ gdstermenin en iyi yolu 6z sayginin
gelistirilmesidir (Yilmaz 2008: 47)”. Bu asamada Ozsaygiyr gelistirmek icin
bireylerin kendilerini taniyor olabilmesi sartt 6nemlidir. Cilinkii kendini tanimayan

birey, 6zsaygisini geligtiremez.

46



1.7.1.2. Denge Bolgeleri Olusturmak

Is yeri tacizinin varligi her bireyi rahatsiz etmektedir. Is yeri tacizi
magdurun yasam diizeyini bozdugu gibi istikrarin1 da olumsuz anlamda etkiler.
Olusan bu istikrarsizliga karsi denge bolgeleri olusturmak gerekmektedir. Denge
bolgeleri; magdurun kendini glivende hissettigi, glivensizligin ortadan kalktig1 ve
istemedigi degisimlerin yasanmadigi bir ortam niteligi tasimalidir (Celik 2015:
62).

1.7.1.3. Mesleki Beceri ve Nitelikleri Gelistirmek

Is yeri tacizinin olusturdugu gerilimi azaltmanin bir diger yolu ise mesleki
nitelikleri hatalardan arindirmaktir. Bu davranis ile magdur kendine olan giivenini
arttiracaktir ve Ozgiiveni yiiksek olan bireyler her tiirlii tacize karsi direng
gosterebileceklerdir (Yilmaz 2008: 47). Tacizciler ise 6zglveni ylksek bir bireye
is yeri tacizi uygulamaktan kacinirlar. Onlarin karsisinda giiclii durabilmek dnemli

bir davranistir.

1.7.1.4. Ruh Saghgim Korumak

Ruh sagligi yerinde olan bireyler is yeri tacizi olgusu ile karsilagtifinda
diger bireylere nazaran daha direncli olurlar. Gelistirilen gii¢lii psikolojik uyum,

magdurun is yeri tacizi karsisinda biiylik yaralar almasini engeller (Y1lmaz 2008:
47).

1.7.1.5. Algilama Stratejilerini Giiclendirmek

Uygulanan 1is yeri tacizi karsisinda bireyler bu eylemleri kisilik
stizgecinden gecirir ve tacize karsi tepkisinin ne 6l¢iide olacagini ortaya ¢ikarir.
Bazi insanlar is yeri tacizine oldukga giiclii bir direng gosterirken, bazilar1 ¢ok
basit bir olay karsisinda yikima ugrayabilmektedir. Magdurun direncinin 6lgiisii,

is yeri tacizini tolere etme katsayisi ile dogru orantilidir (Celik 2015: 62).

1.7.1.6. Degerleri A¢iklamak

Bireyler hayatlarini olusturan degerler ile var olmaktadirlar. Magdurlar
degerleri neticesinde kurban pozisyonunda yer alabilmektedir. Ancak karsilastig

is yeri tacizinden kurtulmasinin bir diger yolu ise degerlerine sahip ¢ikmasidir.
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Magdur, kendini kurtaracak en biiyilik silahin degerleri oldugunu unutmamalidir

(Yilmaz 2008: 48).

1.7.2. Orgutsel Onlemler

Yapilan is yeri tacizi baglangicta magdura yonelik gibi goriinse de olayin
aslinda orgiite ¢ok biiyiik zararlar verdigi tartisilamaz bir gergektir. Magdurun ise
ilk basladiginda egitim masraflarindan tutalim, onun gelismesi i¢in harcanan emek
ve ekonomik boyutu diisiinecek olursak is yeri tacizi sonucunda gerceklesen
sirkiilasyon aslinda orgiite yeni bir gider olusturmaktadir. Is yeri tacizi, orgiit
icindeki c¢alisanlarin Orgiite  baghiligin1  torpiileyen davraniglart  biinyesinde
baridirir. Bu nedenle her seyden 6nce firma gelecegini diigiinerek hareket etmeli
ve bunun i¢in Orgiit iginde yasanabilecek herhangi bir is yeri tacizlerine karsi olasi

bir davranis1 kabul edemeyecegimiz cephesini olusturmaliyiz.

Is yeri tacizi ile basa ¢ikma ydntemlerinde yonetimin rolii 6nemlidir. is
yeri tacizi ile karsilasan Orgiitlerin yapmasit gerekenler asagidaki gibi

siralanabilmektedir (Engin 2012: 43):
e Yoneticilerin ve ¢alisanlarin bilinglendirilmesi,
e (alisanlarin hedeflerine ulagabilmelerinin saglanmast,
e (Calisanlara esit ve objektif davranilmasi,
e s yeri tacizini 6nlemek i¢in politikalar olusturmak,
e  Orgiitsel birligin saglanmasi,
¢ Danmigmanlardan faydalanmak.

Bunun yaninda oOrgiitiin vermesi gereken miicadele yontemlerine

derinlemesine bakacak olursak;

“Yildirma ve zorbalik gosteren kisilerin gli¢ ve iktidar hirs1 agir basan,
narsist, iletisim yeteneginden yoksun, agresif, hatta bagkalarinin mutsuzlugundan
keyif alabilme vb. gibi ortak kisilik 6zelliklerine sahip oldugu dikkate alindiginda,
bu tiir kisilik ozellikleri gosteren adaylarin segme ve yerlestirme siirecinde
elenmesi insan kaynaklari yonetiminin gorevidir. Elbette kisilik ozelliklerinin

belirlenmesi kolay degildir. Ancak gelistirilen baz1 kisilik testleri bu konuda insan
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kaynaklar1 yonetimine yardimer olacaktir (Sabuncuoglu 2011: 237)”. Boylelikle
taciz uygulayabilme potansiyeline sahip bireyler daha ise alinmadan orgiitiin

kapisindan gevrilerek olasi bir is yeri taciz davranisi engellenmis olur.

Bu anlamda yoneticilere biiyilik gorevler diismektedir. Yoneticiler, herkese
ve her fikre deger veren, orgiit icinde biiyiik kayiplara sebep olan her faktorii
yonetebilen, iletisim giiclinii kullanarak orgiit ¢alisanlarin1 dogru yonlendirebilen
bireyler olmaldir. Is gorenlerin, orgiit i¢inde huzurlu ve verimli bir ortamda

calismasini saglamalidir (Deliveli 2010: 127).

Is yeri tacizi ile miicadelede &rgiitlerin yapacagi en dnemli faktdrlerden
biri de, bu alanda farkindaligin olusturulmasidir. Tiim ¢alisanlarin birbirine saygt
ile yaklastig1 bir is yeri kiiltiiri olusumunu saglamak is yeri tacizinin ortaya
¢ikisini aza indirgemeye yardimci olacaktir (Tmaz 2011: 165). Orgiit is yeri tacizi
ile karsilagtiginda bunu uygulayan tacizciye yaptirimi olan cezalandirmalar
uygulayabilmelidir ki ayn1 davranig tekrarlanmasin. Bu dogrultuda, tacizci is yeri
tacizini uygulama egiliminde bulunmadan oOnce Orgiitiin bu tutumu ile
karsilasmamak i¢in 1s yeri tacizcisinin uyguladigi davramiglardan uzak

durabilecektir.

Is yeri tacizinin dnlenmesi konusunda &rgiit i¢inde iletisim &nemli bir yer
tutmaktadir. Bu anlamda &rgiit saghikli bir iletisime dénem vermelidir. Orgiitte
olusturulacak giiven veren, seffaf bir iletisim hem magdur hem de Oorgiit
yoneticileri icin problem ¢ozimiinde 6nemli bir yere sahiptir. Orgiit yonetiminin
adaletli olmas1 ve magdurun kendini ifade edebilmesi saglikli iletisime baghdir

(Karcioglu 2012: 73).

Orgiit i¢inde calisan is gorenlerin kendini rahat hissedebilmesi, orgiit
bagliligini olumlu anlamda etkileyecektir. Bireylerden duygularini bastirmalarini
istersek kendilerini rahat hissedemezler ve enerjilerini nasil harcayacaklarini
bilemezler. Bu anlamda bireyler, islerine yogunlasamazlar ve bu durum ¢alisanin
orgite olan bagliligmi zedeleyebilir (Kardam 2004: 34/35). Is yeri tacizinde

orglite baglilik 6nemli bir etkendir.
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Bunun yaninda, 1is yeri tacizinin sonucunda ydnetim durumu
degerlendirmek i¢in disaridan destek almak zorunda kalabilmektedir. Bu destek
ek maliyet gerektirmektedir ve bu diisiince yoneticileri hataya diisiirebilir. Buna
bagl olarak is yeri tacizinin devamlilig1 bu sekilde saglanabilir (Tinaz 2011: 162).
Halbuki, is yeri tacizinde yasanan zarari1 fark edip onu durdurma eylemlerinde

harcanan maliyet, taciz sonucunda harcanan mali kayiptan daha ucuzdur.

Is yeri tacizi ile yoOnetsel miicadele yontemlerini asagidaki gibi

nitelendirebiliriz (Celik 2015: 60/61):

1.7.2.1. Kacinma

Bu yontem, is yeri tacizini gormezden gelmek bir anlamda onu
desteklemek anlamina gelmektedir. Kaginmada, yonetici is yeri tacizini
uygulayan bireylere destek saglamadigi gibi, bu tir kisileri engelleyici bir
davranigin i¢ine de girmez. Bu davranis i§ yeri tacizini engellemez ve saldirgan

orgiitsel destek bulamadig1 i¢in kendi giicliyle yetinmek durumunda kalir.

1.7.2.2. Dondurma

Bu yontem “sular duruluncaya kadar beklemek” anlamini tagimaktadir.
Taciz sonucunda belli bir zaman sonra saldirgan ile magdur arasindaki iliskileri
yumusatma yolu tercih edilir. Bu siire i¢inde her iki tarafin da sakinlesmesi

beklenir.

1.7.2.3. Gug ve Otorite Kullanma

Bu ybntemde, yonetici konumunda yer alan birey, gicunu ve yetkisini
kullanarak is yeri tacizini ortadan kaldirmay1 amaglamaktadir. Otoriter ifadelerle
olusan sorunlara ¢6ziim yolu arar. Ancak, bu yol ¢ok sik kullanilmamalidir ¢iinkii

bu yol ile, astlarin moral ve motivasyonu olumsuz anlamda etkilenebilmektedir.

1.7.2.4. Odiin Verme

Bu yontem, is yeri tacizini olusturan her iki tarafin da uzlasma yoluna
gitmesi seklinde aciklanabilir. Saldirgan ve magdur, kendi amaglarindan 6zveride

bulunarak ortak bir zeminde bulusur.
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1.7.2.5. Kisileri Degistirme

Is yeri tacizi taraflari, érgiit icinde farkli béliimlere yonlendirilerek is yeri
tacizi onlenmeye calisilmaktadir. Uygulanis bigimi kolay olmasa da is yeri

tacizinin 6nlenmesi konusunda etkili bir yontemdir.

1.7.2.6. Cezalandirma

Is yeri tacizine sebep olan bireylere, 6rgitiin ve kisilerin zarar almasi
sonucunda ceza verilmesi sistemidir. Yapilan bu olumsuz eylemin cezasiz

kalmamas1 gerekmektedir.

1.7.2.7. Is Birligi

Is yeri tacizi sonucunda olumsuzluklar1 ¢6zmek adma goriis alis verisinde
bulunmak, biitiinlestirici ¢éziimler aramak, herkesin kazanch ¢ikacagr durumlar

olusturmak gibi faaliyetleri uygulayarak isbirligi yapilabilmektedir.

1.7.3. Toplumsal Onlemler

Is yeri tacizi tek bir kisiye uygulamyormus gibi goriinse de, aslinda
kelebek etkisi halinde yayilarak, aileler, kuruluglar ve tiim toplum iizerinde negatif
bir dalgalanma yaratmakta, icine aldigi herkes i¢in duygusal sorunlara neden
olmaktadir. Toplum, aylar ve hatta yillar siiren bir zaman boyunca, ge¢miste
yasadig1 olaylarin etkisini iizerinden atmaya ¢alisan ve kendisine eskisi kadar
katkida bulunamayan is yeri tacizi kurbanlarinin yaraticilik ve iretkenligini
kaybetmektedir. Bu durumda bir toplumda yaygin olarak psikolojik siddet
yasaniyorsa, bunun bedelinin toplum tarafindan o6denecegi unutulmamalidir

(Aldig 2011: 39).

Nisan 2011°de yaymlanan TBMM Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu
tarafindan ‘Is Yerinde Psikolojik Taciz Ve Coéziim Onerileri Komisyon
Raporu’nda is yerinde psikolojik taciz ile miicadele etmek icin dort sorun ele

alimmistir. Bu ¢6zlim 6nerileri asagidaki gibidir (Boliikkbasi 2015: 56):
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1.7.3.1. Egitim

Egitim faktorii is yeri tacizini Onlemenin temel tasi niteligindedir. Bu
anlamda kurumlar is yeri tacizi konusunda is gorenlerine egitim vermeli, olas1 bir
is yeri tacizi i¢in muhtemel kurbanlar bilin¢lendirilmelidir. Verilen egitimler is

yeri tacizini engellemeyecektir ancak, is yeri tacizinin énemli 6l¢lide azalmasina

sebep olacaktir (Dokmen 2008: 181).

Is yeri tacizi alanindaki farkindaligin arttirilmas1 gerekmektedir. Bu da
yapilan akademik arastirmalarin arttirilmasi sonucunda olusabilir (Karsavuran
2014: 293). Zaten egitim alaninda biiyiik yol kat edersek Oniimiize ¢ikabilecek
herhangi bir risk daha hi¢ olusum siirecine girmeden ¢oziime ulagsmis olacaktir.
Gelismemizin ve is yeri tacizinin yasanmamasi olgusunun egitim yoluyla bertaraf

edilebilecegi kesin bir ¢oziimdiir.

1.7.3.2. Magdur

Is yeri tacizcisinin yararlanmaya calisacag: alan ilk olarak is becerisi ve
performans olacagi i¢in magdurun tacizciye taviz vermemesi gerekmektedir. Bu
anlamda is yeri tacizine ugramadan Onceki performans ile is yeri tacizine
ugradiktan sonraki performans arasinda degerlendirme yapilmalidir (Boliikbasi
2015: 56). Verilebilecek herhangi bir agik pozisyon saldirganin eline biiylik koz
vermekte ve bu sayede saldirganin magdur iizerine daha da siddetli gidebilecegi

gercegini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bir diger 6nlem ise, bireylerin ise alinmadan Once is yeri tacizine yonelik
herhangi bir davranigta bulunmasin1 engelleyecek tarzda yemin belgesi
imzalatilmalidir. Bu belgenin bir sureti kisinin dosyasinda bir diger sureti ise
kendisine verilmelidir (BOlUkbas1 2015: 58). Boylelikle saldirganin
uygulayabilecegi herhangi bir is yeri tacizinde kurumun ve magdurun ellinde

gecerli ve resmi bir evrak bulunacaktir.

Is yeri tacizi magdurunun siirekli teknik ve psikolojik destek alabilecegi
iletisim hattina ihtiya¢ duyulmaktadir (B6liikbas1 2015: 58). Bob Rosner is yeri
tacizine ugrayan bireylerin deneyimlerini paylasmalar1 i¢in bir platform

olusturmak gerektigini savunmus ve http://workingturkiye.cwounded.com sitesini
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kurmustur. Tirkiye’de ise, www.mobbingturkiye.com veya

www.psikoljikyildirma.com sitelerinde tacize maruz kalan 1is gorenler

deneyimlerini paylasarak taciz konusunda yalniz olmadiklarin1i 6grenmislerdir
(Kocgak, Hayran 2011: 1118). Bu tiir sitelerin varhigi insanlara is yeri tacizi
hakkinda bilmediklerini Ogretebilir ve kisiler olasi bir is yeri tacizi ile

karsilagtiginda 6grendigi bu bilgilere gore adimlarini ayarlayabilir.

1.7.3.3. Saghk

Isyeri tacizine ugrayan bireyler genellikle bu durumla yiiz yiize
geldiklerinde miicadele edemeden isten istifa etmeyi tercih ederler. Istifa eden
magdur ekonomik anlamda sikintilar ¢ekmektedir. Ciinkii kisinin kendini
toparlaylp 0Ozgiivenini olusturmasi ve bunun sonucunda farkli bir yerde ise
girebilmesi bazen uzun zamanlar1 kapsayabilmektedir. Bazen kisinin kendini
toparlayabilmesi tek basina gerceklestirebilecegi bir olgu olmayabilir, kisi ¢ogu
zaman destek almak zorunda kalabilmektedir. Bu destekler de maalesef ki ticretsiz
yapilmamakta, kisi bu iicretleri 6deyecek durumda olmadigr i¢in daha da biiyiik
bir girdabin i¢ine girmektedir. Buna bagli olarak; hastanelerin bilinyesinde
psikolojik taciz destek klinikleri olusturulmalidir. Bu anlamda, is yeri tacizi
magdurlarina gerekli tibbi yardim iicretsiz olarak verilmeli, bu kisilerden tedavi

boyunca ilag ve tedavi katilim payr alinmamalidir (Boliikbasi 2015: 58).

1.7.3.4. Hukuki Alan

Magdur biitiin miicadele yontemlerinin sonucunda is yeri tacizine engel
olamiyorsa, hukuksal olarak miicadele yontemine basvurmak durumundadir. Is
yeri tacizi, diinya capinda ABD, Almanya, italya ve Isvec gibi iilkelerde sug
olarak degerlendirilmektedir (Aldig 2011: 40).

Cagimizda biiyiik sorunlar meydana getiren is yeri tacizinin Oniine
gecebilmek icin hukuksal anlamda duzenlemelere iilke olarak ihtiyacimiz vardir.
Ulkemizde ise, is yeri tacizinin uygulanma bigimlerinden sadece biri olan cinsel
taciz olgusu iizerinde diisiiniilmiis ve bu alanda diizenlemeler yapilmistir (Tinaz

2011: 182). Yalniz bu diizenlemeler yeterli diizeyde degildir.
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“4857 sayili Is Kanununa is yeri tacizini yasaklayici hiikiim veya hiikiimler
getirilmeli, 6zel sektorde ve kamuda calisan is¢ilerin maruz kaldigi psikolojik
taciz, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, ilgili sendika ve isveren veya
vekilinden olusan bir komisyon tarafindan incelenmelidir. Kendisine is yeri tacizi
yapildig1 i¢in sikdyette bulunanlar ile taniklarin korunmasina yonelik olarak yasal

diizenleme yapilmalidir (Boliikkbag1 2015: 58/59)”.

Is yeri tacizinin uygulamasinda dogrudan ya da dolayli ydntemlerle
katkida bulunan her bir ferde disiplin cezas1 uygulanmalidir (B6liikbasi 2015: 59).
Hatta Tiirk Ceza Kanunu’nda is yeri tacizini uygulayan ve bu duruma g6z yuman
bireylere alt siir1 2 yil olmak iizere hapis cezasi verilmelidir. Ayrica sugu igleyen
bireylere en az on bin lira ila yirmi bin lira arasinda para cezasi uygulanabilir
(Boliikbast 2015: 59). Bu para cezalari caydirici boyutta olmalidir. Kisileri

yapacaklari is yeri tacizi eylemlerinden uzaklastirmalidir.

Bireyler is yeri tacizine maruz kaldiklarinda ¢aligma giiciinii belli oranda
kaybedebilmektedirler. Bu tiir bireylerin yasadiklar1 durumu is kazas1 ve meslek
hastalig1 olarak degerlendirmeli ve magdura malulen emekli olabilme firsati
sunulmalidir (Boliikkbagi 2015: 60). Bu durumun en somut ornegini Almanya
olusturmaktadir (Tiaz 2011: 4).

Is yeri tacizine ugrayan her birey olumsuz anlamda zorluk yasayacaktir, bu
kaginilmaz bir gercektir. Hukuki yollar1 kullanarak ugradigi taciz neticesinde

alacagi yaralar1 aza indirgeyebilecektir.

Hukuki siire¢ tiim alanlarda oldugu gibi, is yeri tacizi hususunda da 6nemli
bir yere sahiptir. Her birimiz birer potansiyel is yeri tacizi magduruyuz. Bu
magduriyete dur diyebilmek ya da magduriyetin devam etmesini saglamak bizim

elimizdedir. Hukuk ise, is yeri tacizine dur diyebilmenin en etkili yoludur.
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IKINCI BOLUM
IS YERI TACIiZI VE KADIN

Toplumlarin yetismesinde kadinlarin payr kiiclimsenmeyecek derecede
bliyliktiir. Sonugta nesillerin gelismesi i¢in gerekli olan bilinci kadinlar asilar.
Kadmin verdigi egitim sayesinde yetisen saglikli nesiller, topluma fayda
saglamaktadir (Yalinkaya 2017: 1). Ulkeleri yoneten, bilimde, sanatta, edebiyatta
vb. biiyiik buluslara imza atan Onemli insanlar1 yetistirenin bir anne oldugu
gercegi bu noktada karsimiza ¢ikmaktadir. Bir nevi kadin toplumun olusmasinda
etkin bir rol iistlenmistir. Lakin, toplum i¢inde kadin faktorii erkek pozisyonunun

hep bir adim gerisinde birakilmistir.

Kadinlar niifusun kayda deger bir kismini olusturduklar1 halde is
sektérinde surekli erkeklerin gerisinde kalmis, ikincil plana itilmistir. Her
toplumda cinsiyete dayanan diizey degisse de genellikle kadinin isi; ev isleri ve
cocuk biiyiitmek olarak goriilmiis, erkeklerin ana goreviyse para kazanmak olarak
kabul edilmis, bu anlamda cinsiyete dayali bir igsbdliimii olusturulmustur (Yilmaz
2013: 14/15). Bu goriisle kadin basite indirgenmis ve g¢alisma hayatina adim
atmasi her acidan engellenmistir. Oyle ki, insanlar zamanla calisan ve &zellikle
yiiksek kademede yer alan kadinlarin kadins1 6zelliklerini yitirdiklerine inanmaya
baslamislardir. Ev islerinin biiylik sorumluluk gerektirdigine inanan insanlar
genelde kadin1 bu alanda gormek istemislerdir. Bu sekilde isboliimleri cinsiyete

blirinmiistiir.

Yapilan cinsiyet¢i isbolimii kadina ekonomik Ozgiirliik saglarken,
geleneksel degerler kadinlar igin birtakim sorunlar olusturmus ve gelismis

ulkelerde dahi bu sorun kadinlarin karsisina ¢ikmistir (Tat 2015: 28).

2.1. Cinsiyet ve Mesleki Cinsiyet Ayrimi

Cinsiyet; bireyin kadin ya da erkek olarak sahip olduklar1 genetik,
fizyolojik, biyolojik Ozellikleridir. Kadin ve erkegin sahip oldugu fizyolojik,
genetik ve biyolojik Ozellikler esitsizlik olarak algilanmamalidir, ¢lnkd bu

Ozellikler sadece cinsiyet farkini belirlemektedir (YUzlak 2010: 12). Fakat
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insanlar, tarih boyunca bu durumu yanlis algilayarak erkeklerin kadinlardan daha
{istiin oldugu varsayimiyla hareket etmislerdir. Ozellikle iilkemiz gibi ataerkil
toplum yasantisin1 benimseyen iilkelerde kadinlarin annelik ve ev isleri
konusunun disinda baska islerde ilerlemeleri dogru karsilanmamistir. Bu olgu da
kadinin is hayatina girmesinden, is hayatinda yiikselmesine kadar atacagi her
adimda Oniine engel teskil etmektedir. Bu baglamda cinsiyet kavrami toplumsal

cinsiyet kavramini olusturarak sorunun daha da biiyiimesini saglamstir.

Cinsiyet kavramiyla toplumsal cinsiyet kavrami farklidir. Cinsiyet kavrami
erkekler ile kadinlarin arasindaki yaradilistan gelen farkliliklari ele alirken
toplumsal cinsiyet kavrami, kadin ve erkegin toplumsal iliskilerini belirli bir
kaliba sigdirmakta, erkekler ve kadinlar arasindaki toplumsal iligkilerin nasil
kurulduguna deginmektedir. Toplumsal cinsiyet iliskileri, erkeklerin bir¢ok alanda
daha istiin oldugu, kadinlarinsa erkeklerin gerisinde ikincil planda yer aldigi
esitlik icermeyen bir gii¢ iliskisi icermektedir. Toplumsal cinsiyet iliskilerinin
erkeklere verdigi gorevlere iliskin 6nem, kadinlara verilen gorevlere kiyasla daha

biylk ve daha 6nemlidir (Tasbas 2010: 58).

Cinsiyete dayali ayrime1 uygulamalar, calisma hayatinda isin yapildig:
sirada herhangi bir etkisi olmadigr halde kadinlarin ¢alisma hayatindan diglanmasi
ve Orgiitsel giic, tatmin seviyesi ve gelirin erkekler arasinda paylastiriimast olarak
tanimlanabilir. Buna bagl olarak cinsiyete dayali ayrimciligin en ¢ok yasandigi

alan ortaya ¢ikmaktadir (Acar 2017: 5/6).

Diinyada kadinlarin olusturdugu biiylik niifusa ragmen toplumsal ve
calisma hayatina katilimlar1 diisiiktiir. Toplumlarin kadina bakis agisi, kiiltiirleri
ve kadina yiikledikleri islevler nedeniyle kadinlarin toplumsal iliskilere katilmasi,
calisma hayatina atilmalar1 ve egitim gormeleri sirf “kadin” Kimlikleri yiziinde
strekli ikinci planda kalmistir (Yilmaz 2013: 15).

Erkege yiiklenen vazifeler sebebiyle kadindan iistiin olmasi ve bunun
neticesi olarak kadinin erkekten daha asagida oldugu disilincesi cinsiyetler
arasindaki uyumu bozmaktadir (Adler 2012: 153). Toplum icinde genellikle
kadina bigilen rol anneliktir. Calisan bir kadin olsalar dahi kadinlar 6nce anne

olmalidir ve isinden Once ailesini diisiinmelidir, ayni zamanda islerini de
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aksatmamalidir. Kadinlar bu gorevlerle ugrasirken erkeler, calisma hayatinda
kadinlara oranla daha 6nemli gorevlerde yer almakta 6zellikle mevkii bakimindan

kadinlar1 yoneten kisimda bulunmaktadirlar.

Yonetici sinifina baktigimizda, erkeklerin iist kademelerde, kadinlarinsa
alt kademelerde yonetimde yer aldigi karsimiza ¢ikmaktadir. Kadinlarin, yonetsel
pozisyonlarda erkeklere oranla daha fazla oldugu bdéliimlerde dahi, erkeklerin
orantisiz bir sekilde {ist kademelere geldigi goriilmektedir. Ust diizey yonetici
kadinlarin sayisinin az olmasi, uzun bir dénem tek cinsiyetli yonetici

gOriniminin hakim olmasi ile agiklanabilir (Erot 2016: 23).

Toplumsal ve kiiltiirel degerler kadin ve erkegin yapmasi gereken islerin
ne olduguna karar vermesiyle egitimde cinsiyet esitsizligi, erkekler ve kadinlarin
farkli meslek kollarina yonelmesine sebep olarak, toplumdan topluma degisebilen
mesleki bir cinsiyet ayrimini ortaya ¢ikarmaktadir. Kadinlar daha ¢ok kadinlara
0zgli goriilen mesleklerde yer alirken, erkeklerin yer aldigi meslek gruplarindan
daha diisiik mesleklere itilerek mesleki cinsiyet ayrimi1 yasamaktadirlar. Kadinlar,
genellikle annelige yakin meslek kollarinda gorev yapmaktadirlar. Bu meslekler
erkeklere verilen mesleklere kiyasla daha rahat, bedensel gii¢ i¢ermeyen
mesleklerdir. Sekreterlik, Ogretmenlik ve hemsirelik bu mesleklere ornek
verilebilir. Bu meslekler, bedensel gii¢ icermeyip rahat goriinse de zamanla cret
ve statii kaybina sebep olabilir. Bu durum kadinla erkegin isgiicii arasinda ticret

farkinin olusum nedenlerinden biridir (Erot 2016: 22/23).

Cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik bugiin gelismis iilkelerde dahi
gortlmektedir. Bu ayrimcilik, sadece kadinlara ait bir sorun degil, basli basina
toplumsal bir sorundur. Erkekler aile ge¢indirme konusunda kadinlara oranla daha
On planda yer almaktadirlar. Buna bagli olarak kadinlar daha diisiik ticretler ile
calistirilarak, ise alimlarda ya da isten c¢ikarilmalarda daha az
onemsenmektedirler. Bu da mesleki ayrimciligi beraberinde getirmektedir.
Toplumsal fikirler nedeniyle kiz ¢ocuklarimin egitimde fazla yer almamalari,

isgiicli sektoriindeki cinsiyet esitsizligini ortaya ¢ikarmaktadir (Tasbas 2010: 61).
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Tim bu veriler is yeri tacizini karsimiza c¢ikarmaktadir. Yapilan
aragtirmalara gore kadinlar, isyeri tacizine erkeklerden daha fazla maruz
kalmaktadirlar. Kadinlarin, is yeri tacizine daha fazla maruz kalmasiin sebebi
olarak olumsuzluklar1 daha fazla algiladiklar1 gosterilmektedir. French Economic
and Social Committee tarafindan hazirlanmig bir rapora gore, 6zellikle 40’1
yaslardaki kadinlarin i hayatina yeni atilmaya baglamasi nedeniyle daha fazla is
yeri tacizine ugradiklar1 goriilmiistiir. Bunun sebebi olarak da kadinlarin ytliksek
statilye gecislerinin bu yaslarda gerceklesiyor olmasi gosterilmektedir  (Onder
2013: 55/56). Bu sebepleri uzunca siralamak miimkiindiir, fakat kadinin kadina
uyguladig1 is yeri tacizinin yasanmasinin en biiyiik sebeplerinden biri toplum

icinde yasanan cinsiyet ayrimciligidir.
2.2. Kadinin Calisma Hayatina Katilma Nedenleri

Kadinlar genellikle ev hayatiyla birlestirildiginden gerekli goriilmedikge is
hayatina ge¢is yapamamislardir. Toplumsal kurallar, kadina evde ¢ocuklarina ve
esine bakmasi ev isleriyle ilgilenmesi gorevini vermektedir. Bu sebeple kadinlarin
calisma hayatina atilmalar1 yadirganmis, onlarin is hayatinda ilerlemesine engel
olunmustur. Kadinlarin c¢alisma hayatina atilmalarinin mecburi sebeplerini

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Ugan 2012: 55/56):
e Hizmet sektoriindeki gelismeler,

¢ Diinya genelinde calisan kadinlar1 koruyucu ve destekleyici yasalarin ve

uygulamalarin artmasi,
e Demografik gelismeler,
e Egitim olanaklariin artmasi,

e Standart dis1 calisma sekillerinin  ortaya c¢ikmast ve giderek

yayginlagmasi,
¢ Aile boyutunun giderek kiiciilmesi ve ¢ekirdek ailelerin yayginlagmasi,
e Evlenme oranlarinda azalma, buna karsilik bosanma oranlarinda artis,

e Toplumlarin kadinlarin c¢alismasimna yonelik tutumlarinda meydana

gelen olumlu gelismeler,
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e Cocuk bakimi ve diger hizmetlerdeki iyilesmeler,

2.2.1. Ekonomik Nedenler

Kadinlarin c¢alisma hayatina katilmasindaki en 6nemli etmen ekonomik
nedenlerdir. Tek bir gelirin aile igindeki ekonomik krizleri atlatmada yetersiz
olmast kadin1 ¢alisma yasamina yonlendirmistir. Buna bagli olarak kadinlar ev
ekonomilerine katki saglamaya baslamistir. Ekonomik nedenler sadece bununla

siirli kalmamastir.

Kadin, pek ¢ok sebep yaninda ekonomik 6zgiirliigiinii elde etmek icin de
calisma hayatina girmistir. Gegmisten giiniimiize kadar gegen slrede kadinlar,
erkege bagimli bir hayat sergilemis ve hayatlarimi ev ile smirlandirmislardir.
Kadinlar, ekonomik anlamda gii¢lendiginde birey olarak da gii¢clenebileceklerdir.
Kadinin ekonomik bagimsizligini kazanmasi onun 6zgilivenini arttiracak bunun

sonucunda kadin, toplum icinde gucli bir konuma gelecektir (Acar 2017: 59).

2.2.2. Sosyo-Kultirel Nedenler

Kadimnlarin ¢alisma hayatina girmelerini etkileyen bir diger neden ise
sosyo-kiiltiirel yapidir. Sosyo-kiiltirel anlamda yasanabilen degisimler kadinin
calisma hayatini etkileyebilecek 6zellik tasimaktadir (Acar 2017: 59).

Tarihte kadinlarin devlet yonetiminde yer aldiklar1 pek rastlanilan bir konu
degildir.  Ancak gelisen kosullar zor sartlarla da olsa onlar1 bu mevkiye
getirmigtir. Ornegin; eski Turk devletlerinin ydnetiminde kaganin katununa soz
hakki verilmis, hatta Sakalar doneminde Tomris Katun devlete hiikiimdarlik
etmistir. Mogollarda kagan 6ldiigii zaman yeni bir kagan secilene kadar devleti
olen kaganin esi yonetmekteydi. Cengiz Han'in oglu Ogeday'in éliimiinden sonra
ulkeyi esi Turakina yonetmis ve miisliman olan Fatma Hatun’u bas veziri gibi
calistrmustir  (Ucgok 1993: 18/19). Bu davranis da, sosyal acidan kadinlarin

caligma hayatina katilimi i¢in 6nemli bir adim1 olusturmustur.

Ayrica son yillarda Ozellikle annelerin kiz ¢ocuklarini, ekonomik
Ozgiirliiklerini kazanmalar1 ve herhangi birine bagimli olmadan yasayabilmeleri

i¢in egitime tesvik ettikleri goriilmektedir. Bu tesviklerin sonucunda kadinlar daha
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iyl egitim olanaklarma kavusup ekonomik faaliyetlere katilma olanagi bulmakta

ve birisine bagimli olmadan yasayabilmektedirler (Acar 2017: 59).

2.2.3. Hukuki Nedenler

“Kadinlarin, yasadiklar1 bu cinsiyet ayrimciliklarina dur diyebilmek i¢in
hukuksal anlamda pek ¢ok c¢aligmalar yapilmistir. Diinyada c¢alisan kadinlara
iliskin uluslararas1 diizenlemeleri; insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi, Birlesmis
Milletler (BM), Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), Birlesmis Milletler Egitim
Bilim ve Kiiltiir Orgiitii (UNESCO), Avrupa Ekonomik Isbirligi ve Calisma
Orgiitii (OECD) gibi kuruluslarin yasalari, birgok iilke tarafindan onaylanan
sozlesmeler, almis olduklar1 kararlar, yayinladiklar1 bildirgeler, Avrupa Birligi
(AB) tiizikk ve yoOnergeleri ile tavsiye karar ve gorisleri yer almaktadir (Acar

2017: 60)".

Kadinlarin ¢alisma hayatina iligkin, en ayrintili diizenlemeyi iceren
sozlesme BM tarafindan 1979 yilinda kabul edilen ve 03.09.1981 tarihinde
yiiriirliige giren Kadinlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligin Onlenmesi Sozlesmesi
(CEDAW)’dir. Bu soézlesmenin 1. Maddesinde kadinlara yapilan ayrimcilik
kavrami agiklanirken, 11. Maddesinde calisma hayatina yonelik hiikiimler ele

almmistir (Acar 2017: 61).

Hukukun istiinliigii sayesinde kadinlarin ¢alisma hayatina girisleri hiz
kazanmistir. Kadinlar, giiniimiizde eskiye oranla ¢alisma hayatinda daha c¢ok
Ozgiirlesmislerdir. Ayrica, glinlimiizde mavi ve beyaz yakali isgiicii kavramlarinin
yanina pembe yakali isgiicii kavrami da eklenmistir. Pembe yakali isgiict,
giiniimiizde biiro, 6gretmenlik vb. islerde ¢alisan kadin isgiiclinii temsil etmekte

ve bu kadinlarin sayis1 giin gectikge artis gostermektedir (Ucan 2012: 55/56).

2.3. Caliyma Hayatinda Kadin ve Tarihge

Insanligin var olusundan giiniimiize kadar gecen siirede, kadin faktérii hem
ulusal diizeyde hem de diinya genelinde niifusun yarisini olusturmaktadir. Tarihin
her déoneminde yagamin ekonomik ve toplumsal yonlerinin bir tarafin1 erkek, diger
tarafim1 ise kadimlar olusturmaktadir. Insanligin varolus tarihiyle birlikle kadin,

yasamin ekonomik ve toplumsal yonlerini diizenleme faaliyetlerinde etkin rol
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oynamistir (Acar 2017: 42). Fakat kadinlar bu eski olusuma ragmen g¢alisma
hayatinda erkelere gore geride kalmiglardir. Yani kadin kavrami eskidir fakat

caligma hayatinda kadin, ¢ok yeni bir kavramdir.

Kadinin toplumdaki konumu ve cinsiyet esitsizligi, toplumsal yapilara ve
s6z konusu olan zamana gore degisse de hemen hemen bitiin zaman dilimlerinde
ve her toplumda olumsuz uygulamalarla tezahiir etmistir. Toplumsal sartlarin
gecmise oranla degigsmesine ragmen, cinsiyet temelli esitsizlik giiniimiize kadar
devam edebilen bir kavram olmustur. Bu nedenlerle cinsiyet esitsizliginin temel
sorununu tespit etmek icin, kadinin toplumsal konumu bilinen tarihten gilinlimiize
kadar kronolojik bir sekilde arastirilmistir. Bu arastirmalar sonucunda; kadinin
toplum igindeki rolii ilk c¢aglarda oldukg¢a iyidir. Yerlesik yasama gecgen
toplumlarda, kadinlar oldukga 6nemli gorevler Ustlendikleri icin sosyal statileri
iyi konumda yer almaktadir. Ancak zamanla beden giiciine dayanan islerin var
olmasi erkegin toplumsal statiisiinii iist seviyelere ¢ikarirken, kadin1 arka plana

itmistir (Tasbas 2010: 65).

2.3.1. Diinya’da Calisma Hayatinda Kadinin Rol Almasi

Kadinlarin  ¢alisma  hayatina  katilmasi1  diinyanin ~ kurulusuna
dayanmaktadir. Insanlik tarihinin baslangicindan beri kadin, hem evin i¢inde hem
de caligma hayatinda aktif rol almistir (Yalinkaya 2017: 2). Fakat literaturler
genelde kadinin ¢alisma hayatinin sanayi devrimi ile baslamis oldugunu kabul
etmektedirler. Bu baglamda sanayi devrimi 6ncesinde ve sonrasinda kadin olarak

konuyu ele alabiliriz.

Diinya'da kadmin yer aldigi calisma hayati incelenirken sanayi devrimi
baslangict 6nemli bir kirilma noktasidir. Sanayi devriminin 6ncesinde kadinlar,
tarim ve zanaat isleri iizerine calismuslardir. ilkel toplumlarda, Gretim
faaliyetlerinin icerisinde yer alarak tarim islerini gerceklestirmisler; dogal
kaynaklardan yararlanarak el becerisi gerektiren siis esyalari, ¢anak, ¢comlek gibi
topluma yararli olabilecek zanaat esyalar1 tiretmislerdir. Kadinlar zamanla, daha
az gilic gerektiren, ev icinde dokuma tezgahlarinda iiretim yapmaya yonelik is

kolunda calismaya baslamiglardir. Kisacasi kadinlar, sanayi devrimine kadar
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calisma hayatinda tarim ve zanaat islerini gerg¢eklestirmislerdir (Ercan 2016: 16).

Sanayi devrimi sonrasinda durum farklilagmistir.

Kadinlar tarihin her déneminde, dénemin sartlar1 ve 6zelliklerine baglh
olarak degisse de, cesitli pozisyonlarda, ¢esitli ekonomik faaliyetlere katilmistir.
Lakin buna karsin, ¢calisma hayatlarinda ilk kez sanayi devriminde “tcretli” olarak
ve “ig¢i” statlisiine gelmislerdir. Bu nedenle, kadmin tarihte yer aldigi isgiicii
incelenirken sanayi devrimi dncesi ve sanayi devrimi sonrasi seklinde iki ddneme

ayrilarak incelenmektedir (Ucan 2012: 52).

2.3.1.1. Sanayi Devrimi Oncesi Kadin Isgiicii

Kadmin toplumdaki statiisii ve toplumdaki yeri sanayi devrimi dncesinde
degiskenlik gostermektedir. ilkel topluluklara ait ¢ogu bulguya bakildiginda,
kadina olan bakis agis1, kadinin toplumdaki rolii ve statiisii farklilik géstermistir.
Baz1 topluluklarda anaerkil yapi kabul edilmis, kadinlarin toplumsal statiileri en
iist diizeyde olmus, kadin sayg1 duyulan bir varlik konumunda yer almustir. kel
topluluklar kadinlarin dogurgan bir 6zellige sahip olmasi nedeniyle kadinlari
kutsal bir varlik olarak gormiis, kadinlar1 tanriga mertebesine yiikseltmislerdir

(Yilmaz 2013: 16).

Anaerkil donem adi verilen bu zamanlarda insanlar heniiz 6zel miilkiyet
kavramin1 ve yerlesik yasami bilmedikleri igin gezici topluluklar halinde
yasamaktaydilar. Bu donemde, yaratmak ve iiretmek dogaya 6zgii bir kavram
niteligini tasimaktaydi. Buna bagl olarak kadinlar dogurganliklar1 sebebiyle
dogaya es tutulmustur (Acar 2017: 44).

Anaerkil donemde yasayan kadin, liretimde s6z sahibi olmustur. Bu
toplumlarda kadinlarin iiretime katilmasi ev ve tarla isleri olarak sinirlandirildig
icin, kadmin bu kollarda c¢aligmasi, {irettikleri esyalar1 baska insanlarla
paylasmasi, takas etmesi, hem zanaat hem de tarim isi yaparak ticaretle ugrasmast,
bu sekilde de dis diinyaya acilmasi gibi faaliyetler olusmustur (Acar 2017: 45).

Boylelikle kadin ilkel anlamda ticaret i¢inde yer almaya baglamistir.
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[lk etapta kadinlar 6nemli bir konumdaymis gibi goriinse de bu durum gok
uzun siirmemistir. Yerlesik hayata gecis ile birlikte ataerkil diizen benimsenmis ve

kadinlar ev ve ¢ocuklarindan sorumlu tutulan bireyler haline gelmislerdir.

Gocebe topluluklarda, iist statiilerde olan kadinin pozisyonu, toplumlarin
yerlesik hayata gegmesiyle birlikte kadinlarin statiisii geri plana itilmistir.
Zamanla degisen kiiltiirel, sosyal ve ekonomik alanlarda yasanan gelisimler,
kadinin toplumdaki rollerini belirlemis, verilen roller eskiye kiyasla kadinlarin
toplumda siirlandirilmalarina neden olmustur. Erkekler, glic ve savag taktikleri
ile toplumlarin hayatta kalabilmesini saglamig ve bu durum kadini geri plana
stirtiklemigtir. Bunun sonucu olarak erkek toplumda 6nemli bir stattiye gelirken,
kadinin toplumdaki pozisyonu diismiistiir. Bedensel giiclin 6n plana ¢ikmasiyla
birlikte erkekler, avcilik, askerlik, madencilik gibi gii¢c gerektiren is kollarinda
yogunlasirken, kadinlar daha ¢ok, giic gerektirmeyen; ev isleri, dokuma, gocuk
bakimi gibi islere yonelmislerdir. Bu yonelmenin sebebi olarak tretimden uzak
kalmis ve evlerinde sinirli bir yasam siirmeye baslamiglardir. Boylece ataerkil aile
yapilar1 ortaya ¢ikmis, kadin ve erkegin rollerini kesin ¢izgi ile ayiran bu dénem

sanayi devrimine kadar devam etmistir (Y1lmaz 2013: 16).

2.3.1.2. Sanayi Devrimi Sonrasi Kadin Isgiicii

XV ve XVIII. vyiizyillar arasinda, Avrupa'da terzilik, firmncilik ve
ayakkabicilik, kadinlar ve erkeklerin beraber olarak en yogun calistiklart is
sektorlerinin basinda gelmektedir. Bu donemde kadinlar, erkeklerin savas ve
siyaset gibi islerine karigmasalar bile ¢alisma hayatinda da ev hayatinda da 6nemli
bir rol oynamislardir. Kii¢iik sanat kollarinda meydana gelen degisimler ile
birlikte, kasaba ve kent yerlesimlerinde lonca diizeni gerekli goriilmiis ve 6nem
kazanmistir. Loncanin otoritesi ve denetimi altinda bazi sanayi kollarinda ¢alisan
kadin is¢i sayis1 pek fazla olmasa bile de bu alanda ¢alisan kadinlara rastlanmustir.
Buna ek olarak, sonraki yillarda, sadece kadinlarin calistigi bazi is kollarinin

ortaya ¢iktig1 da sdylenebilir (Ugan 2012: 53).

1782 yilinda James Watt tarafindan iiretilen buharli makinenin icadi ile

“Sanayi Devrimi” adini verdigimiz tarihsel siire¢ baslamistir. Bu siireg, basta
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demir-gelik tiretimi olmak tizere diger is kollarina ve iilkelere de ulagsmistir (Acar

2017: 47).

“XVIIL yiizy1l pek cok yazar tarafindan tarihte “en ¢ok degisen” ve “en
cok seyi degistiren” yiizyill olarak degerlendirilmektedir. Kuskusuz bu yiizyila
damgasini vuran en onemli gelisme de Sanayi Devrimi’dir. Sanayi devrimi,
beraberinde pek ¢ok gelisme ve degisim getirmistir. Bunlardan en 6nemlisi ise
kadinin ¢alisma yasamina katilmasidir. Nitekim o donemde, dokuma sektdriinde
calisanlarin biiyiik bir cogunlugunu, kadin isgiicii olusturmakta idi. Bilindigi gibi
kadin, tarihsel siire¢ icinde her donemin getirmis oldugu degisik ekonomik
faaliyetlere katilmistir. Ancak, Sanayi Devrimi, kadinin c¢alisma yasamina
katilmasinda ayr1 bir oneme sahiptir. Tarihsel siire¢ icinde savasgi, yonetici,
hiikiimdar vb. unvanlara sahip olan kadinlar bu donem ile birlikte ilk kez,
ekonomik alanda bir gelir (licret) karsiligi emegini satmaya baslamistir. Sanayi
Devrimi’ni izleyen yillarda, dokuma sektoriindeki gelismelere paralel olarak,
kadin isgiicli sayis1 hizla artmis; bu durumda 6zellikle teknik gelismelerin, baska
bir deyisle iretim teknigini basitlestiren makinelerin, isbolimii ve
uzmanlagmanin, kadin emeginden yararlanmay:r kolaylastirmasi, dokuma
sektoriinde kadin giiciiniin, erkeklerden ¢ok daha basarili olmasini beraberinde
getirmistir. Buna karsilik, o donemde hakim olan, “birakiniz yapsinlar, birakiniz
gecsinler” slogan ile ifade edilen kati bir liberal iktisat anlayisi, kadin isgiicli
ticretlerinin erkeklerden ¢ok daha diisiik olmasina yol agmistir. Buradan hareketle
bu donem kadin isgiiciiniin, diisiik licretler ve ¢ok agir ¢alisma kosullar1 altinda
calismalar1 sonucunu dogurmustur. Kisacasi, bu donemde, kadin isguictiniin tUretim
stirecinde yogun bir somiiriiye maruz kaldigimi sdylemek miimkiindiir (Ugan

2012: 53/54) ™.

Sanayi devriminin, yalnizca Avrupa'yr etkiledigi soylenemez. Sanayi
devrimi, diinya capinda bir etki yaratmis, farkli ilkelerde cesitli gelismeler
yasanmistir. Sanayi devrimi Ozellikle tarim alaninda olumlu bir etki meydana
getirmis, kadinlarin bu alanda daha ¢ok calisma sansi bulmasina yol agmustir.
Calisma kosullar1 agisindan zorlanan kadinlar, sanayi devriminin ilk donemlerinde
de zor sartlar altinda diisiik iicretle calistirilmislardir. Sanayilesme siirecinde

kadinlar, yalnizca tarim sektorii ile kalmayip, zamanla fabrikalarda da ¢alismaya
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baslamistir. Ekonomik anlamda kadin isgiicli sektoriinde asil degisim ikinci diinya
savasi sirasinda ortaya ¢ikmistir (Yilmaz 2013: 17). Erkeklerin savasa katilmasi
sebebiyle erkek isgiicii azalmis, bu boslugu ise, kadmlar doldurmak
mecburiyetinde kalmiglardir. II. Diinya Savasi'ndan sonra meydana gelen
uluslararasi politik ve hukuksal degisimler kadinin ¢aligma hayatindaki haklarini
daha ¢ok desteklemistir. 1950°1i yillarda, 15-64 yas grubundaki kadin niifusunun,
gelismekte olan iilkelerde % 50°si, gelismis iilkelerde ise, % 47’si ekonomik

anlamda aktif konumda yer almaktadir (Yalinkaya 2017: 5).

“Isveren olarak isimlendirilen fabrika sahipleri, iiretimin artmas1 ve diger
fabrikalarla rekabet edebilmesi i¢in emek maliyetlerini azaltmak istemis ve iscileri
diisiik ticretle calistirmislardir. Ucretlerdeki diisiis, tiim aile fertlerinin birlikte
caligarak gelir kazanmak zorunda birakmistir. Ayni1 zamanda isverenler de teknik
gelismelerle basitlesen makinelerde uysal, gii¢siiz ve daha diisiik iicrete razi olan
kadin iggliciinii ¢alistirmayr mantikli gérmiis ve boylelikle kadin, is¢i statiisiinde
tiretime katilarak evin reisi konumunda ki erkegin gelirine ek kazang saglamistir

(Acar 2017: 48)”.

Sanayi Devrimiyle ortaya ¢ikan makineler, isgiiclinii azaltmis, iiretimi
kolaylastirmis ve uzmanlagmanin Oniinii agmistir. Bunlar sayesinde dokuma
sektoriindeki kadmn isgiicii sayis1 hizla artmis ve buna bagl olarak dokuma
sektoriindeki kadin isgiicli erkek isgiiciiniin oniine ge¢mistir. Ancak bu donemde

kadinlar bir¢ok agidan mesleki somiiriiye maruz kalmislardir (Yalinkaya 2017: 4).

Kadimlarin yogun bir sekilde c¢aligma hayatina girmesi son yillarda is
diinyasinin yasadigi en biiylik devrim niteligini tasimaktadir. Kadinlar yogun bir
sekilde caligma hayatina katilmis olsalar da {ist diizey yonetici ve liderler arasinda
ayni yogunluk goriilmemektedir (Yilmaz 2013: 19) Bu durum kadinlarin
cinsiyetlerinden otiirii hak ettikleri yere gelememeleri gergegini ortaya ¢ikarmistir.
Kullanilabilir i giiciinii kullanilamaz hale getirmek gelisimin 6niinde biiyiik bir

engel teskil etmistir.

Diinyada kadin ve erkegin sosyal, hukuksal ve ekonomik haklari
konusunda esit davranis sergileyen pek fazla llke mevcut degildir. Bu durum,

kaynaklara ulasma ve onlar1 kontrol etme konusunda, ekonomik olanaklara sahip
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olmak ve siyasal alanda seslerini duyurabilme konusunda kadinlari erkeklerin
gerisinde birakmustir (Tagbas 2010: 79/80).

Giliniimilizde kadmin ¢alisma yasamina bakacak olursak, kadinlar aslinda
calisma hattinda istedikleri kadar ilerleyebilecek gibi goriinseler bile gériinmez bir
cam tavan ile gelismeleri engellenmistir. Ozellikle yiiksek statiilii pozisyonlarda
kadinlar, geri planda yer almaktadir. Algilar, kiiresellesen bu diinyada geligse bile

uygulamalar kadin1 geri planda birakmaktadir.

2.3.2. Tiirkiye’de Calisma Hayatinda Kadinin Rol Almasi

Tiirk Tarihi boyunca Tiirk kadininin ¢aligma hayatindaki konumuna
bakildiginda degisik durumlar ile karsilasilmaktadir. Tiirk kadini, gécebe yasam
stirecinde toplumda 6nemli gorevleri tstlenmistir. Gogebe Tiirk kadini, erkegin
yaninda kili¢ kusanip savasa katilan, erkeklerin yapti§i ¢ogu isi yapan, toplum
icinde saygi duyulan bir karaktere sahiptir. Ancak yerlesik hayata gecis ve Tiirk
toplumundaki degisimler ile cinsiyete dayali is boliimii ortaya ¢ikmis, kadinlarin
gorevi ev isleri ve ¢ocuk biiylitmek ile siirlandirilmis, toplum icindeki statusu
ikincil plana itilmistir (Acar 2017: 53).

Bu degisiklikler farkli donemlerde devam etmis ve yerlesik hayatla geri
plana atilan kadinlar, Cumhuriyet Déneminde Ulu Onder Atatiirk sayesinde hak
ettigi yere konumlandirilmistir. Ata’mizin belirttigi; “Tarlada erkeklerle birlikte
calisan, kasabalarda Pazar yerine giden, yumurta ve tavugunu satan, ondan sonra
kendisine gerekenleri bizzat satin alan, c¢alismalarinin hepsinde kocalarina
yardimci olan kadinlar!.. Ben bu kadinlar arasinda kocalarindan daha iyi isten

13

anlayanlara ve hesap yapanlara rastladim “, seklindeki sozleri Tirk kadinina

giiven verir bir nitelik tasimaktadir.

Tidm bunlar1 degerlendirdigimizde, Tirkiye’de ¢alisma hayatinda kadini
incelerken Cumhuriyet donemi oncesi ve Cumhuriyet donemi sonrasi olmak tizere
iki baslik altinda incelemek miimkiindiir.

2.3.2.1. Cumhuriyet Dénemi Oncesi Kadin isgiicii

Ulkemizde kadmin ekonomik hayat iginde yer almasi Osmanl

Devletinden Oncesine dayanmaktadir. Dede korkut hikayesinde kadinlarin
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yonetimde s6z sahibi olduklar1 gergegi karsimiza g¢ikmaktadir. Gogebe yasam
tarzin1 yagsadiklar1 donemde kadinlar, tipki erkekler gibi ata binmis kilig
kusanmistir. Bununla birlikte yerlesik hayata gecildikten sonra tarlada, bag ve

bahgelerde c¢alisan is¢i sinifin1 olusturmuslardir.

M.O VI yiizyilda Hazar goliiniin dogusunda Sakalar yasamaktaydi.
Kocasimin oliimii {izerine tahta Tomris adli esi ge¢mistir. Bir kadin tarafindan
yonetilen bir devleti yenmenin kolay olacagini diisiinen Pers Kral1 Kiros, Tomris'e
evlenmek teklifi etmis, ancak bu Perslere tabi olmak anlamina geldigi i¢in Tomris
Katun bu teklifi reddetmistir. Bunun tizerine Pers Krali Kiros Sakalarin {izerine
saldirmigtir. Bu saldir1 sonucunda Tomris'in oglu ve birtakim askerler 6lince,
Tomris Perslere savas agacagini sdylemis fakat bu Pers Krali tarafindan ciddiye
alinmamistir. Neticede Tomris liderligi ile ordunun basina gecmis, stratejik
zekastyla Persleri savas alaninda maglup etmistir. Herodot’a gore Kiros
oldiiriilmiis, Ksenofon’a gore ise kagmaya muvaffak olmustur (Ugok 1993:
17/18). Her iki neticede de bir kadin hiikiimdarin istedigi zaman karsisindaki
diismana kars1 basarili olabilecegi ger¢eginin somut 6rnegi karsimiza ¢ikmaktadir.
Tomris, bu savasi bileginin giliciinden ziyade zekice kurguladigi savas stratejisi
sayesinden kazanmigstir. Tomris Katun bazi kaynaklara gére diinyanin ilk kadin

hiikiimdar1 niteligini kazanmustir.

Osmanli devletinde kadin faktorii, gocebe donemdeki kadin faktoriiniin
cok gerisinde kalmistir. Osmanli donemimde kadinlarin calismaya bagslamasi
Sanayi Devriminden sonra ortaya g¢ikan kapitalist ekonominin yerlesmesiyle
olusmustur. Tanzimat donemiyle baglayan degisim siirecinde kadinlar toplumsal
hayata katilmaya baslasa da, kadmlarin bu katilimi ancak kendi toplumsal
siniflartyla ilgili olmustur. Osmanli'da ekonomik diizeyi iyi olan kadinlar
gayrimiislim okullarda veya evde aldiklar1 egitimlerle calisma hayatina katilmaya
baslamis fakat kentteki diisiik ekonomik gelirli kadinlar kentlerde kurulan
sanayilerde zor sartlar altinda az iicretle ¢calismislardir. Kirsal yorelerde yasayan
kadinlarsa ya ailenin tarim isgiligini yapmakta ya da hali dokumaktaydi. Batida
oldugu gibi Osmanli doneminde kadinlar, ilk olarak 6zel kesimde calisma
hayatina girmistir. 1908 yilinda Osmanli'daki 250 bin sanayi is¢isinin 75 bininin
kadin oldugu sdylenmektedir (Onder 2013: 38).
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Gegmiste kolelik, biiyiik bir ge¢im kaynagi olusturmaktaydi. Genellikle,
bu kolelik sistemini kadinlar olusmaktaydi. Kadinlarin toplumsal statiisii gz ardi
edilen bir konumdayd1 ancak, bu durum 1839 Tanzimat Fermani ile resmiyette
tartismaya baslanmistir. Bu fermanla birlikte kadinlara bazi haklar verilmistir. Bu
donemlerde baglayan Sanayi Devrimi beklendik bir sekilde Osmanli toplumunu da
etkilemistir. Geg¢miste kaldigina inanilan kolelik ve cariyelik kaldirilmas,
kadinlarin mirasta erkeklerle esit haklara sahip olmasi1 saglanmistir. Bunlara ek
olarak egitimde de gelismeler yasanmis ebelik kurslari, kiz ortaokullari, sanayi
okullar, kiz 6gretmen okullar1 agilarak kizlar egitime tesvik edilmistir (Ugan
2012: 58). Bu dénemde kadinlara taninan bu ayricaliklar, kiigiik de olsa kadinlarin
sadece tarim, ev veya dokumacilik islerinin disinda da caligsabilecekleri gercegini

ortaya ¢ikarmaktadir.

Tanzimat doneminden sonra mesrutiyet doneminde yasanan sosyal
gelismeler, savaslar nedeniyle azalan erkek isgiicli ve sanayinin gelismesi Turk
kadinin ¢alisma hayatina girmesini kolaylastirmistir. Kadinlar bati toplumlarinda
oldugu gibi diisiik ticretlerle calistirilmistir. Kadinlar, 1897 yilinda iicretli olarak
calismaya baslarken, memur, esnaf ve tiiccar olarak calisma hayatina girmeleri
ancak 1915 yilinda gerceklesmistir. Bu yillarda birtakim yenilikler yapilmas,
kadinlarin yilda bir ay izin yapmasi ve ¢aligma siirelerinin 15 saat ile sirh

kalmasi kararlastirilmistir (Acar 2017: 54).

I. Diinya Savasiin getirdigi ekonomik ve sosyal faktorler tim diinyada
oldugu gibi Tirkiye'de de kadinlarin c¢alisma hayatina girmelerini zorunlu
kilmistir. Kadinlar memur ve hizmetli olarak maasa baglanmis, savas doneminde
askerlere fayda saglamasi i¢in terzilik gibi islerde gorev almiglardir. Bu donemde
kadinlar ile ordu arasinda aracilik yapan “Kadinlar1 Calisirma Cemiyeti
Islamiyesi” kurulmus ve dernek olarak faaliyet gdstermistir (Onder, 2013: 39).
Erkeklerin savaga gitmesi, kadinlarin iggiicii piyasasini olumlu yonde etkilerken,
ekonomide isgiicii talebini ve isgilicii ticretlerini ylikseltmistir. Bu nedenle savas
sirasinda is hayatina atilan kadinlarin bir kismi erkeklerin savastan donmesiyle

birlikte eve doniis yaparken onemli bir bolimii ¢alisma hayatin1 birakmamistir

(Erol 2015: 2).
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2.3.2.2. Cumhuriyet Dénemi Sonrasi1 Kadin Isgiicii

Cumhuriyet donemi Tiirkiye tarihi agisindan onemli bir yere sahiptir.
Kadinlar, cumhuriyet 6ncesi donemde resmi agidan pek ¢ok hakka sahip degilken,
erkekler kadinlarin bir adim o6tesinde yasamaktaydilar. Kadinlarin calisma
hayatinda yer almalar1 bir kenara, kadinlar daha egitim asamasinda erkeklerle esit
kosullara sahip degillerdi. Atatlirk’iin Cumhuriyeti ilan etmesi ile egitim, siyaset,
sosyal hayat, politika vb. pek cok alanda kadinlar erkekler ile esit kosullara sahip

olmaya baglamustir.

Atatiirk'iin Cumhuriyet rejimini kurmasiyla birlikte, Tiirk kadin1 toplumda
yeniden Onemli bir statiiye gelmistir. Kadinlar, sadece siyasi olarak degil,
ekonomik ve sosyal alanda da Ozgiirlesmis, tarim ve zanaat kollar1 disindaki
mesleklerle de ilgilenmeye baslamislardir. Cumhuriyetin kurulusundan sonra
hizlanan sanayilesme, kentlesme ile go¢ dalgast ve Cumhuriyetin hukuk
sisteminde yaptig1 koklii degisimler, kadinlarin arzu ettigi boliimlerde egitim
gbrme ve meslek edinme haklari, kadinlarin ¢alisma hayatini 6nemli 6l¢lide
etkilemistir (Y1lmaz 2013: 26).

Cumhuriyet'ten once kadinlar ¢alisma hayatinda yer alsalar dahi hukuki
haklardan mahrum kalmiglardi. 1923 yilinda Izmir'de diizenlenen 1. Iktisat
kongresine kadin isciler de katilim saglamistir. Kongre'de kadinlarin caligma
hayatiyla ilgili kabul edilen yasa; dogum oncesi ve sonrasi toplam sekiz hafta,
ayrica li¢ giin tcretli izin verilmesi seklinde diizenlenmistir. Bu durum, kadin
iscilerin caligma hayatinda yer almasina yonelik onemli bir karar niteligi

tagsimaktadir (Erot 2016: 16).

1926 yilinda Tiirk Medeni Kanunu'nun kabul edilmesiyle toplumsal alanda
kadin-erkek esitligi icin en kayda deger adimlar atilmistir. Kadinlara bosanma
hakki, velayet ve mallar {izerinde tasarruf hakk: verilirken, erkeklere taninan ¢ok
eslilik hakki kaldirlmistir. Bdylece kadin-erkek esitligi  biiyiik 6lciide
saglanmistir. 1930 yilinda kadinlarin belediye se¢imlerine katilmasi, 1934 yilinda
kadinlara verilen segme ve segilme hakki siyasal alanda kadinlar1 erkeklerle esit

konumda tutmustur. Tanmmman bu haklar sonucunda TBMM'de 18 kadin
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milletvekili yer almistir (Acar 2017: 56). GlnUmuzde ise mecliste bulunan 596
milletvekilinin 104’1 kadindir.

1927 yilinda yapilan Sanayi Saymmi sonuglari, Cumhuriyet déneminde
gergeklestirilen kadin is¢gilere yonelik ilk 6nemli sayisal verileri olusturmaktadir.
Bu sayimda onceki sayimlardan farkli olarak, tlkede dort ve dortten daha fazla
is¢i calistiran sanayi kuruluglart dikkate alimmistir. Bu sayim sonuglari
dogrultusunda ¢alisan kadin oranmi %25.58'dir. Yani, dort ve daha fazla isci
calistiran isletmelerde her dort isciden birini kadin is¢i olusturmaktadir. Bu
sonuglarin ortaya ¢ikmasindaki birinci faktor istihdam faaliyetlerinin kadinlarin
genellikle yer aldig1 sektorlere yogunlasmasi; ikinci faktor, savaslar dolayisiyla
azalan erkek isgiicii, tiglincii faktOr ise savas sonrasinda essiz kalan kadinlarin
gec¢imini saglamak i¢in ¢alisma mecburiyetinde kalarak ¢alisma hayatina girmesi

seklinde aciklanabilir (Onder 2013: 39).

1970'li yillarin basindan beri kentlerde calismak isteyen kadinlarin sayisi
artan bir oran sergilemistir. Ancak 1980’li yillardan itibaren sanayi sektori
kadinlarin c¢alisma talebine karsilik verememistir. Hizmet sektorii ise sanayi
sektoriine oranla hizli bir gelisme kaydetmis fakat kadinlarin talebini

karsilayamamigtir (Ugan 2012: 59).

1990 yillara gelindiginde ise sanayi sektoriinde ciddi anlamda durgunluk
gorilmektedir. 1980' yillarda igsizlik oraninda biiyiik bir artis meydana gelmistir
clinkili, is¢i cikarma yasagir kaldirilmistir. 1980-1985 yillar1 arasinda sanayi
sektoriinde igsiz kalan kadinlarin orani %20'lere ulagsmistir (Acar 2017: 57).

Gecmisten gilinlimiize siire gelen biiyiik bir ger¢ek vardir ki; isletmeler
yasadiklar1 ekonomik krizler sonucunda is yerinden ilk ayrilmasi gereken
bireylerin kesinlikle kadinlar olmasimi ongérmiistiir. GUnimuizde Turkiye’de
kadinin ig giiciine katilim orani ylizde 30 civarindadir. Bu oran, AB’deki kadin
istihdam1 ortalamasinin yarist kadardir. Kadin orgiitleri ise iilkemizde kadin
istthdamini artirmak i¢in yasal adimlar atilmasini istemektedir Kadin Girisimciler
Dernegi (KAGIDER) Baskan1 Sanem Oktar, OECD iilkelerinde kadin istihdami

ortalamasinin %58 olduguna ve Tiirkiye’nin OECD iilkelerinin de gerisinde
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kaldigina dikkat c¢ekerek Tiirkiye’deki tabloyu asagidaki gibi 6zetlemektedir
(Schenk: 2016):

Tiirkiye’de 8 milyon 100 bin kadin istihdam etmekte fakat bunlarin sadece
%45°1 kayit altinda oldugu belirtilmektedir. Kadinlar daha c¢ok; tarim sektorti,
hizmet sektord, sanayi ve turizm sektort vb. alanlarda c¢alismaktadirlar. Tarim
sektoriinde ¢alisan kadinlarin neredeyse %90°1 kayit dis1 caligmaktadir. Bu kayit
dis1 calisan kadin sayilarinin ¢oklugu nedeniyle Tiirkiye’de hem kadin g¢alisan
sayis1 hem de kayitli ¢alisan kadin sayis1 az oldugu goriilmektedir. Bu iki 6nemli

nokta ile diinya ortalamasinin altinda yer aldigimiz ortaya ¢ikmustir.

2.4. Kadin Is gorenden Kadin Yéneticiye Gegis

“Liderlikle 1ilgili yapilan teorik ¢alismalar kapsaminda, Ozellikler
yaklasimina gore liderlerin fiziksel ve kisisel 6zellikleri belirlenmeye ¢alisilmistir.
Fiziksel ozellikler olarak boy, kilo, giicliiliik, yas, fiziksel olgunluk belirtileri,
saglik durumu, yakigiklilik gibi 6zelliklere deginilirken, bir kadin lidere 6zgii
olabilecek sempatiklik ve giizellik gibi 6zelliklere deginilmemistir. Yine kisisel
ozellikler olarak, cesaret ve kendine giiven, girisimcilik ve riski goze alma, giiven
verme veya giivenilir olma, bireylerarasi iligkiler ve haberlesme yetenegi, hitabet
yetenegi ve zekd gibi Ozelliklere deginilmistir. Bu kisisel 6zelliklerin bircogu
toplumda erkege 0Ozgli olarak algilanan Ozellikler olup, genellikle kadinlara

atfedilmemektedir (Erot 2016: 24)”

Is diinyasina, 1990'li yillardan beri &nemli devrimler olmustur. Bunlar
arasinda en c¢ok dikkat ¢ekeni kadinlarin is hayatina atilmasimin ¢ok yogun bir
bicimde gerc¢eklesiyor olmasidir. Sanayi toplumlarinda, genellikle isgiiciiniin
cogunlugunu erkekler olusturmaktadir. Bilgi toplumu c¢aginda ise kadinlar 6n
planda yer almaktadir. Bu ¢agin sayesinde ortaya ¢ikan yeni mesleklerde daha ¢ok
kadinlar yer almakta, aldiklar1 egitim ile kendilerini gostermektedirler. Ancak, bu
tiir olumlu gelismelere ragmen, kadinlarin iist diizey yonetimde istenilen diizeyde
yer alamamasi dikkat ¢gekmektedir (Acar 2017: 73).

Kadmlarin giigliiklerle karsilastigi meslek gruplarinin basinda yoneticilik
gelmektedir. Bu durumu yonetici statiisiinde yer alan kadinlarin sayisinin azligi ile

aciklamak miimkiindiir. Bugiin kadinin ¢alisma hayatina en yiiksek diizeyde
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katiliminin oldugu iilkelerde dahi kadin yonetici kavramini yerlestirmek biiyiik bir
caba gerektirmektedir (Balc1 2016: 1).

Kadin ve erkek yoneticiler {izerinde yapilan bir arastirmada, yonetim
alanindaki ilerleme ve is deneyiminde cinsiyet faktorii, kadinlar i¢in olumsuz bir
etkiye sahipken erkekler igin olumlu bir etkiyi ortaya ¢ikarmaktadir (Ercan 2016:
13). Bu tiir 6nyargilar ile atilan her adim vasifli bir kadinin orgiite saglayacagi

pozitif bir davranisi hige saymak anlamina gelmektedir.

1900'li yillarin baglarinda profesyonel olarak c¢alisan kadinlarin sayisi
olduk¢a az olmasina ragmen, bu donem kadinlarin ¢alisma hayatinda yonetimde
yer almaya basladiklar1 donemi temsil etmektedir. Bu yillarda kadinlarin
genellikle toplum tarafindan, kadinlara uygun goriillen 6gretmenlik, hemsirelik
gibi meslekleri yaptiklari, yOnetici olma hakkina sahip olan kadinlarmsa bu
unvani elde etmek icin alt kademe yoneticiliginden basladigi goriilmektedir. 1940
ve 1950'li yillarda galisma hayatinda iist diizey kadin yoneticilerin sayist oldukca
azdi ancak 1959 yilinda ilk kez Harvard-Radcliffe isletmecilik programina
kadinlarin kabul edilmesi, ilist diizey yonetici olmak isteyen kadinlar i¢in bir

doniim noktasidir (Acar 2017: 71).

Is sektoriinde kadinlarin gizli kalan giiciiniin fark edilmesiyle birlikte
caligma hayatindaki ve yonetimdeki kadinlarla ilgili konular daha ¢ok giindeme
gelmeye baglamistir. Kadinlar ¢alisma hayatlarinda c¢esitli sorunlarla karsilagsa
dahi, zamanla bunlar1 asarak yonetim kademelerine ulasmislardir. Kadinlarin
dogustan gelen oOzellikleri ile birlikte yonetime pozitif bir katki sagladiklari,
bircok is kolunda kadinlarin erkeklerden daha basarili olabilecegi diisiincesi
ginimuizde kabul edilen bir olgudur. Erkeklerin rekabet¢i, saldirgan, risk alan,
ozgiivenli olduklari; kadinlarinsa destekgi, hassas, sosyal, olduklar1 ve insanlarla
iletisimde yetenekli olduklari ¢cok yaygin bir goriis olsa da aslinda bu 6zellikler
her iki cinsin de sahip oldugu o6zelliklerdir. Erkeklerin ve kadinlarin rolleri
zamanla i¢ ice gegse de geleneksel diislince tarzlari bugiin hala varligin1 koruyarak

bunun karsisinda durmaktadir (Acar 2017: 70).

Afrika Zimbabwe'de; beyazlar 6zel sektorl kontrol ederken, siyah erkekler

ise aile hayatin1 kontrol etmektedir. Siyahi kadinlara gelindigindeyse; hem siyah
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hem de kadin olmanin zorluklariyla miicadele edip bu zorluklar1 asmak

mecburiyetinde kalmaktadirlar (Arikan 1997: 54).

Ulkemizde 6zel ve kamu sektorlerinde kadnlar, hala belirli bir oranda
temsil edilmektedir. Bununla beraber yonetim alanlarinda ve gii¢ paylasimlarinda

kadinlarin bulundugu konum evrensel bir nitelik tasimaktadir (Arikan 1997: 56).

Kadinlarm st diizey yonetimde yer almalarinin oranin1 asagidaki veriler

ile 0zetlemek mimkindir.

Tablo 2.1. Ulkelere Gére Ust Yonetimde Yer Alan Kadin Oranlari

ULKE KADIN ORANI
(%)
Rusya 46
Botsvana 39
Tayland 39
Filipinler 39
Gurcistan 38
Italya 36
Hong Kong 33
Turkiye 31
Polonya 30
Malezya 28
Brezilya 27
Cin 25
Kanada 25
Avusturalya 24
Fransa 24
Isvicre 22
Yunanistan 21
Birlesik Krallik 20
ABD 17
Birlesik Arap Emirlikleri 15
Almanya 13
Japonya 5

Kaynak: Balct N. (2016). Egitim Kurumlarindaki Kadin Yoneticilere Karsi
Tutumlar. Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji Yiiksek Lisans

Programi. Yiksek Lisans Tezi, s.11.

Yukaridaki sekilde de goriildigii gibi kadinlarin gelismis tlkelerde bile
yiiksek statiilii gorevlerde yer almasi biiylik ylizdelik dilimlerle ortaya
¢ikamamistir. Bu durum tiim diinya Ulkelerinde kadinlarin olmasi gereken yerde

olmadiginin biiyiik bir gostergesidir.
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Yonetim, belirlenen hedeflere ulagsmak icin basta insanlari olmak fiizere,
hammaddeleri, parasal kaynaklari, donanimi, demirbaslart ve zamani birbirine
uyumlu, verimli ve aktif kullanilabilecek, kararlar1 organize etme, planlama ve
uygulatma asamasina getirme siire¢lerinin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Yilmaz

2013: 4).

Iyi yonetici olabilmenin en onemli 6zelliklerinden biri, farkli yapidaki
insanlar1 bir araya getirmek ve onlar1 verimli bir sekilde kullanabilmektir. Bu
gereksinim, duygusal zeka ve empati 6zelliklerini biinyesinde barindirmaktadir.
Erkeklerle kiyaslandiginda, kadinlarin bu 0Ozelliklere daha ¢ok sahip oldugu,
kadinlarin is yaparken paylasimci, igbirlik¢i oldugunu gosteren birgok bilimsel
arastirma bulunmaktadir. Bu arastirmalar ¢agimizda yonetim alaninda kadinlarin
daha avantajli olduklarin1i  gostermektedir. Kadmnlarin ¢alisma hayatina
bakildiginda, monoton uysal ve beceri gerektiren islerde kisisel ozellikleri
nedeniyle daha sabirli c¢alismalart erkeklerden daha basarili olmalarini

saglayabilmektedir (Erot 2016: 13).

Kadinin c¢alisma hayatin1 etkileyen pozitif faktorlerin yaninda kiiltiirel
faktorler de bulunmaktadir. Bunlar, kadin ve erkegin gorevlerini smirlayan
nesilden nesile aktarilan algilardir. Bu algilar, kadinin asil yerinin ev oldugunu,
erkegin bulunmasi gereken yerin ise is yeri, oldugunu sdyleyen geleneksel
yargilardir. Bu toplumsal yargilarin sonucunda toplum tarafindan kadina ve
erkege cesitli roller verilmektedir. Geleneksel algilar ile verilen bu roller kadinin
kendine ait algilayisimi da olumsuz anlamda etkilemektedir. Bu durum ise
toplumda gelismeyi olumsuz kilmakta ve yOnetimin cinsiyet¢i ayrima maruz

kalarak gelismesini ortaya ¢ikarmaktadir (Yilmaz 2013: 33).

“Atan’in arastirmasinda yer verdigi Boel Berner’e gore; her yerde,
kadinlarin ¢ogunlukta oldugu mesleklerde bile, kadinlar erkekler tarafindan
yonetilmektedir sonucuna ulasilmistir. 1988 verilerini inceleyen Berner,
kadmlarm %70’inin toplam isgiiciinde % 44.4 oraninda yer aldig1 Isvec gibi
gelismis lilkelerde digerlerine gore daha yliksek oranlarda kadin ¢alisan olsa da

yonetici konumlarina bu yiiksek oranlarin yansimadigi sonucuna ulasmistir (Atan

2011: 16)”.
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Diinya'da ve lilkemizde kadin yoneticilerin profiline baktigimizda, kadinlar
genellikle sayisal ve otorite agisindan erkeklerin egemenligi altinda
caligmaktadirlar. Kadin yoneticilerin daha geng, bekar ve cogu orta siif bir
cevrede yetismis olanlari, hizmet sektorti gibi sektorlerde, yonetim ve insan
kaynaklar1 gibi bazi fonksiyonel alanlarda ¢alisan; genel yonetim diizeyinde daha
az, uzmanlik pozisyonlarinda daha c¢ok bulunan birer yonetici olmaktadirlar.
Bunun yaninda, erkek meslektaslarina oranla daha iyi bir egitime ve yoneticilik
vasfina sahip olsalar dahi iist yonetim kadrolarinda pek fazla yer alamazken,

diistik ticret politikasi ile ¢alistirilmaktadirlar (Yilmaz 2013: 11).

Kadmin yonetici konumuna gelmesini etkileyen faktorler vardir.

Bunlardan bazilar1 sunlardir:

Erkek egemen kiiltiirii icinde yasamis kadinlarin ¢alisma hayatina gec
katilmas1 kendilerine yer bulmak konusunda zorlandiklarmin gostergesidir. Ust
yonetim kademelerinde daha ¢ok erkeklerin yer almasi, kadinlarin iist yonetim
kademelerine gelmelerini zorlastirmaktadir. Isletmelerde calisan kadinlarm, aile
sorumluluklar1 olmayan, ekonomik bagimsizlik adina ¢alisan kisiler olarak
goriilmesi erkek egemen toplum anlayisinin varliginin bir gostergesidir (Acar
2017: 35). Erkek egemen toplum anlayisi ig¢inde yasayan kadinlar firsat
esitsizlikleri ile kars1t karsiya kalmaktadirlar. Bunlar {icretlerde yasanan
esitsizlikler, terfi konusunda yasanan esitsizlikler, egitim alaninda yasanan

esitsizlikler gibi ¢ogaltmak miimkiindiir.

Kadimlarin ¢aligma hayati boyunca karsisina ¢ikan cinsiyet ayrimeciligi
uygulamalarinda en Onemlilerinden biri iicret konusunda yasanan esitsizliktir.
Ucret esitsizligi, isletmelerde calisanlara isveren tarafindan, “esit ise esit iicret”
seklinde Odenen iicret olarak tanimlanabilir. UCO tarafindan yaymlanan ve
Turkiye'nin de imzas1 olan sdzlesmede “esit ise esit ticret” fikri geregince, ayni
pozisyonlarda ayni1 verimde calisanlara cinsiyet ayrimciligi yapilarak, esit ticret
verilmemesi yasaklanmistir (Acar 2017: 14). Bu durum etik dis1 davraniglar
arasinda da yer almaktadir. Higbir insan cinsiyetinden oOtiirii esit ¢alistirildigi iste

daha az ticret almay1 hak etmemektedir.
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Diger bir faktor ise terfi konusudur. Kadinlar erkeklere kiyasla daha az
terfi  almaktadirlar.  Cunkd, kadinlar daha ¢ok niteliksiz islerde
calistirilmaktadirlar. Ayrica aldiklar1 egitim diizeyi bu isleri yapmak konusunda
yetersizdir. Bunlarin yani sira aile yasamindaki mesuliyetleri ve rolleri terfi
alaninda kadmlarin oniinde bir engel olarak durmaktadir (Acar 2017: 16).
Cinsiyete dayali 6denen {icretler etik dist davraniglar arasinda da yer almaktadir.
Higbir insan cinsiyeti sebebiyle esit pozisyonda calistirildigi iste daha fazla veya

daha az ticret almay1 hak etmemektedir.

Yoneticilik, egitim ve tecriibenin bir fonksiyonudur. Kadinlarin yoneticilik
pozisyonunda varlik gdsterememesinin en biyik nedenlerinden biri, egitimde
yasanan esitsizliktir. Kadinlar, erkeklere kiyasla egitime ¢ok gec basladiklar1 ve
yeterli diizeyde egitim alamadiklari i¢in isletmelerde yapilan cinsiyet ayrimlarini
kendi yetersizliklerine baglamislardir. Kariyer konusunda karsisina ¢ikan
engellerin sorumlusunun kendisi oldugunu diistinmektedir. Buradan yola ¢ikarak
kadinlarin yonetim diizeylerinde az sayida yer almasinin hatta yoneticiligin disina
itilmesinin alinan egitimin niteligi ile dogrudan baglantili oldugu anlasilmaktadir

(Ucar 2004: 56).

Tim bu yasanan esitsizliklere istinaden aslinda kadinlar, erkek
meslektaglariyla ayni is yerini paylagmaktadirlar ancak erkeklerle ayni sartlara
sahip degillerdir. Bu durum erkeklerle kadin ¢alisanlar arasinda bir firsat
esitsizligi yaratmaktadir. Kendi rolleri sebebiyle igvereniyle sosyal faaliyetlere
erkek meslektaslar1 kadar katilamayan veya c¢agrilmayan kadin ig gorenlerin, is
hayatin1 etkileyecek 6nemli baglantilarin kurulmasi igin gerekli olan ortamdan
uzak kaldiklar1 gergegi bu durumu kanitlar niteliktedir (Acar 2017: 38). Basit gibi
gorinen bu ufak toplantilar erkekleri terfi konusunda bir adim 6teye tasirken

kadin is gorenleri erkek is gorenlerin arkasinda birakmaktadir.

“Calisma hayati, is disinda sosyal iligkilerin de kuruldugu bir ortamdir. Bu
ortamda c¢alisanlar ¢esitli fiziksel ve duygusal taciz ile karsi Kkarsiya
gelebilmektedirler. Cinsel taciz diye ifade ettigimiz bu durum, genel olarak is¢inin
istihdaminin veya isle ilgili kazanimlarmin cinsiyetinden Otiirii istenmeyen bir

sarta baglanmasi1 seklinde tanimlanirken, magdurlarini da genelde kadinlar
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olusturmaktadir. Bu tanimlamanin yaninda cinsel taciz olarak kabul edilen

davraniglar konusunda tam bir tanim hala kabul edilmemistir (Acar 2017: 19)”.

Yasanilan bu durumlar neticesinde kadinlar genelde toplum tarafindan bu
durumun kabul edilmemesi nedeni ile susmay1 tercih etmektedirler. Cilinkii toplum
icinde, “Eger bir taciz yasaniyorsa bunun sorumlusu kadindir ve o herhangi bir
davranig sergilemeseydi bu durum da basma gelmezdi” anlayisi yaygin bir
diisiincedir. Hatta baz1 kadinlar yasanilan olayda kendini su¢glamaktadir. Kadinlar,
cogu zaman yasadiklart bu olguyu unutmay1 tercih etmektedirler. Unutarak
yasadiklarin1 bir daha yasamayacaklar1 diisiincesi ile hareket ederler. Bunun
aksine yasanilan cinsel tacizi olagan bir sekilde anlatabilmek, haksizliga ve tacize

dur diyebilmenin en blyk yoludur.

2.4.1. Cam Tavan Sendromu

Kadimlarin ydnetime gelememesinin asil nedeni iddia edildigi gibi
toplumun Onyargilarinin dogru olmasi ve kadinin yeteneksizligi degil, yonetim
alaninda Oniinde ¢ok sayida engelin var olmasidir. Bu engeller ise; cinsiyet
ayrimina baglhi olarak yonetici engeli, egitim ve oOrgilit icindeki destegin
eksikligidir (Ugar 2004: 61). Kadinlarin karsisina ¢ikan en acimasiz yol ise

cinsiyete yonelik ayrimcilik ve ig yeri tacizidir.

Kadinlar, orgiit icinde ve disinda yoneticilik vasfina yakistirilmadigi
gercegi ile hep karsi karsiyadir. Bu karsi ¢ikmalar kadinlara karst olusturulan
Onyargilardan olugmaktadir. Yonetici olmak isteyen kadinlar ise bu onyargilar
delmek istemektedir ve bu anlamda is yeri tacizine maruz kalmamak i¢in kadinsi
ozelliklerini yitirerek yonetici olabilecekleri diisiincesine hakim olmaya
baslamaktadirlar. Bu durum kadin yoneticileri farkli bir konuma itelemektedir.
Cogu isletmede kadin ¢alisanlar dahi erkek yonetici ile ¢calismak istediklerini dile
getirmektedir.

Toplum tarafindan kadinlarin diisiik statiilii islerde g¢alismasi normal
karsilanirken, yiiksek statiilii islerde erkeklerin yer almasi gerektigi diisiincesi
yaygin bir kamidir. Buna bagli olarak kadinlarin, yiikselmek istedikleri
donemlerde sorunlarla karsilasabildikleri siklikla goriilmektedir. Yani goriinmez

bir tavana carptirildiklar1 ger¢egi s6z konusudur. Davranig bilimcilerde, bu

7



sendrom “Cam Tavan” olarak adlandirilmistir (Oztiirk, Cevher 2015: 162). Bu
sendrom, kadinlarin ¢aligmasinda orgiit iginde ilerlemesinde herhangi bir engel
olmadigini savunmakta ama kadinlarin gériinmez bir cam tavana ¢arparak aslinda

onlar1 engelledikleri gercegidir.

Bilim adamlar1 tarafindan bu kavram ilk olarak pireler {zerinde
gerceklestirilen deney icin kullanilmistir. Buna gore; farkli yiiksekliklere
ziplayabilen birkag¢ pireyi 30 cm ylksekliginde, altinda metal bir zemin bulunan
cam bir fanusun i¢ine yerlestirirler ve iizerini cam tavanla kapatirlar. Metal zemin
isitilir ve sicaktan rahatsiz olan pireler ziplayarak kagmaya c¢alisir. Fakat
baslarinda gériinmeyen bir cam tavan oldugu i¢in cama c¢arparak yere diiserler. Bu
islemi zemin sicak oldugu i¢in defalarca tekrarlarlar. Bunu gercgeklestirirken bu
zemin lizerinde 30 cm’den fazla ziplayamamay1 6grenmislerdir. Hepsinin 30 cm
zipladig1 goriiliince deneyin ikinci asamasina gecilir. Bu kez cam tavan
kaldirilarak metal zemin 1sitilir. Sicagin etkisiyle pireler tekrar ziplamaya baglarlar
fakat 30 cm’den fazla ziplamazlar. Uzerinde cam tavan olmadigi halde daha
yiiksege ziplayabilmeyi akillarina dahi getiremezler. Onlar1 sinirlayan dis engelin
varligr s6z konusu degilken Ogrenilmis caresizlik ile i¢ engellerini asamazlar.
Gergeklestirilen deney sonucunda elde edilen bu deneyime “Cam Tavan
Sendromu” adi verilmistir (Halo 2015: 4).Aslinda kadinlarin ¢aligma hayatinda
her hangi bir engel olmadiginin gosterilmesi ve ilerleyip yliksek statiiye ulasmak

istediklerinde karsilarina ¢ikan engelleri de cam tavan ile iliskilendirmektedirler.

Cam tavan sendromunun asilmas: 6nemli bir yere sahiptir. Bunun igin
cesitli yaklasimlar ileri siiriilmektedir. Bu yaklagimlardan birincisi, kadinlara
erkek gibi davranislar sergilemeyi Ogretmektir. Ikinci yaklasimda, sirketler
kadinlarin 6zel ihtiyag¢ ve durumlarina cevap vererek calisma hayatina
yonlendirmelidir. Bunlar; dogum izni, kres, esnek ¢aligma saatleri gibi
ihtiyaclardir. Uciincii yaklasimda ise, kadimlarm ilgi, alanlar diisiiniilerek onlar1

calisma hayatina kazandirmak gerekmektedir (Onder 2013: 53).

2.4.2. Kralice Ar1 Sendromu

Kadinlar g¢aligma hayatinda etkileyen bir bagka faktor ise kralice ari

sendromudur. Kralice ar1 sendromu, tepe yonetimde bulunan kadinin tek kadin
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oldugu vurgusu ile ayricalikli ve &zel bir kadin oldugu diisiincesidir (Oztiirk ve
Cevher 2015: 163). Bir bakima statiisiinli zor sartlar altinda elde etmis kadin
liderlerin, kendini ve bu statliyl korumak icin Gst yonetimde bulunabilecek diger
kadinlar1 kendi pozisyonundan uzaklastirmasidir. Calisma hayatinda bulunan
kadinlarin, diger kadinlari yok sayarak uyguladigi yonetim seklidir (Karakus
2014: 336). Bu sayede kadinlar kendi giiciinii ve otoritesini de korumus olduguna

inanir.

Yukarida bahsettigimiz tanimlara bakacak olursak aslinda kadinlarin
yonetici pozisyonlarina ¢ok zor geldigi durumunu gézden kagirmamak gerekirse,
kadinin kadina uyguladig1 is yeri tacizinde yatan asil sebebin bu durumdan
kaynaklandig1 sdylenebilir. Kadin y6netici zor sartlarla geldigi mevkisini korumak
i¢in iggiidiisel olarak bu diirtii ile hareket etmektedir. Kralice ar1 sendromu, kadin
yonetici agisindan, “Ben biiyiik bir is basararak yonetici konumuna geldim ve bu
konumumu da kolay kolay birakmayacagim” imajidir bir nevi. Bu tiir kadinlarda,
zor elde ettigi mevkisini ancak is yeri tacizi ile koruyabilecegi diisiincesi
hakimdir.

Olusturulan her is yeri tacizi toplum, g¢evre, erkekler ve hatta kadinlar
tarafindan gerceklestirilebilmektedir. Asil problem is yeri tacizi ile karsilasmak
degildir. Is yeri tacizi kacinilmaz bir gercektir ve her an hepimizin basma
gelebilecek bir olgudur. Asil problem, is yeri tacizine ugrayan bir kadinin bu
durumu kendine kabullendirmesidir. Yani kendi beyninde bir engel
olusturmamasidir. Maalesef, kadinlarimiz herkesten 6nce kendi kendilerine
engeller koyarak yoneticilik isi i¢in kendilerini yeterli géremedikleri ger¢egini
kabullenmektedirler. Kadinlarin, Kkarsilastiklar1 engeller i¢inde kendilerinin

meydana getirdikleri engeller de yer almaktadir (Erot 2016: 30).

2.5. Is Yerinde Kadinin Karsilastig1 Sorunlarin Taraflan

Bir kurumun ferdi olarak kurum i¢inde pek ¢ok sorunla karsilagmamiz
olagandir. Kit olan kaynaklarin pek ¢ok insan tarafindan kullaniliyor olmasi bu
sorunlarin ortaya ¢ikmasimin en biiyiik nedenidir. Ote yandan farkli insanlarin
varligi farkli fikirleri de beraberinde getirir. Farkliliklar karsilikli saygi ile

kargilanmadig1 silirece ¢atismaya sebebiyet verir. Bu durum kadin ve erkek is
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gorenler icin de gecerlidir. Fakat kadinlar ¢alistiklar1 kurum i¢inde erkeklere
oranla daha ¢ok is yeri tacizine maruz kalmaktadirlar. Bu taciz dongiisii i¢inde
kadinin rolii pek ¢ok bicimde karsimiza ¢ikmaktadir. Is yerinde kadinin
karsilastig1 sorunlarin taraflarini; kadin olarak is yeri tacizi uygulayanlar, is yeri
tacizi magduru kadinlar ve is yerinde uygulanan tacizi izleyen kadinlar olarak ii¢

ana baslik altinda incelemek miimkiindiir.

2.5.1. Kadin Olarak Is Yeri Tacizi Uygulayanlar

Calisma hayat1 6zellikle kadinlar i¢in karmasik, rekabetci, bir anlamda
acimasiz bir ortamdir. Pek ¢ok psikolojik ve sosyolojik olgu ile miicadele eden
kadinlarin karsisina her an yeni bir diigman ¢ikabilmektedir. Bu diisman,
genellikle giclu, cam tavani delmis, stres ve is yeri ortamina uyum saglamis bir

kadindir (Oztiirk, Cevher 2015: 164/165).

“Daha ¢ok erkek yoneticilerin koydugu engeller tartisilirken kadin
yoneticilerin koydugu engeller goz ardi edilmektedir. Kadin yoneticiler tarafindan
konulan engeller de su basliklar altinda siralanmaktadir: Kendini referans alma
yanilgist; Kadin yoneticilerin bilingaltindaki “Ben bu noktaya nasil geldiysem,
herkes ayn1 sekilde gelebilir. Ozel bir cabaya gerek yok mantigr” dir. “Kralige ar1
sendromu ” (Kadinlarin birbirlerini ¢gekememeleri); Tepe yonetimde goriilen ‘tek
kadin’ olmanin bir bagar1 ve ayricalik gostergesi oldugu inancidir (Erot 2016:

31)".

Kadinlarin is yeri tacizine ugramasini hazirlayan veya hizlandiran olaylar;
ataerkil toplum yapisi, geleneksel roller, yalmzlik korkusu, cinsiyet temelli
ayristirma gibi olgulardir. Toplumun kadina bigtigi rol kadmin naif davranislar
sergilemesini benimsemektedir. Bu anlamda kadinlar ¢alisma hayatinda ya
toplumun beklentisine uyarak naif davranislar sergileyip is yeri tacizine ugrayacak
ya da erkekselleserek zorla elde ettigi mevkisini koruyacaktir (Oztiirk 2015: 867).
Kadinlarin erkeklesmesi durumu, karsilastigit cam tavan ve yiikksek mevkiye
gelmesinde olusan tiim eylemler neticesinde meydana gelen bir olgudur. Bu
durum c¢ok tuhaf karsilansa da kadinin zor sartlarda ulastigi statlisiine ancak

erkeklere benzerse bu statiiyii koruyabilecegi diisiincesi, kadina empoze

80



edilmektedir. Bu fikre alisan kadinlar Ozellikle hemcinslerine is yeri tacizi

uygulamaktan kendini alamazlar.

Kadinlarin ~ kadinlara uyguladigni  taciz, “pembe taciz" olarak
adlandirilmistir. Kadinlar kralice ar1 sendromu ile kendilerini kanitlama istegi
icine girmektedirler. Orgit icinde bulunan diger kadinlar ise bu kadinlarin varlig
ile biiylik bir sorun yasayabilmektedirler. Kadin ¢alisanlarin zirvede olmasi ve

kendini ispatlama diisiincesi kadinlarin uyguladigi is yeri tacizini olusturmaktadir

(Oztiirk 2015: 867/869).

2.5.2. Is Yeri Tacizi Magduru Kadinlar

Gunimuz Turkiye'sinde, egitim oran1 ve buna bagli olarak kadinlarin
okuma oranlar1 artmakta ancak, kadinlarin geleneksel dil ile yonetilme big¢imi
devam etmektedir. Bu dilin kadinlar tarafindan kullanilmasi kadinlarin da bu dili
ogrenerek benimsedikleri gercegini karsimiza ¢ikarmaktadir. Is yeri tacizi
kiiltiirden beslenmektedir. Bunu kadinin erkege endeksli bir yasantisinin varligi
ile agiklamak miimkiindiir. Ayrica, erkege baglh olmadan yasayan kadinlarin tek
basinaymis gibi bir algi olusturmasi, savunmasizlik olarak algilanir ve bu durum
is yeri tacizi siirecinde karsimiza cikan kaliplar i¢inde yer alir. Kadinlarin
yasadiklar1 olumsuzluklarin bekar olmasina baglanmasi evliligin koruyucu bir
mekanizma oldugu diisiincesi ataerkil toplumlarda kagmilmaz bir gergektir

(Karakus 2014: 339).

Toplumun kadma bigtigi rol sayesinde kadinlar bir adim daha Oteye
gidemeden kendilerini yiiksek statiilii yerlerde gorememektedirler. Kadina bigilen
rol sadece iyi bir anne olmaktir. Toplum, herhangi bir orgiitte gérev alan kadini
ozellikle yiiksek statiilii islerde c¢alistiginda iyi bir anne olamayacagi diislincesini
benimsemistir. Bu sebeple, kadinlar her anlamda isyerlerinde tacize maruz

kalmaktadirlar.

Calisma hayatinda bireye “sen yoksun” mesaj1 vermek o kisi ile iletisim
yollarin1 kapatmanin gostergesidir. Bu mesaj; tehdit ederek, azarlayarak,
asagilayarak, 6zel yasamina iligkin gelismeleri dillendirerek, giivenilmez etiketi
yapistirarak ve bu tlr davraniglarla verilebilir. Bu davraniglar her iki taraf

arasindaki iliskinin koptugunu gostermektedir. Kadin yoneticilerin, diger
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kadinlarin kadinligin1 denetlemesi is yeri tacizinin 6zel yasam boyutunu
sistematik  bir sekilde ilerledigi izlenimini vermektedir. Ozel yasamin
konusulabilir olmas1 ise dedikodu mekanizmasinin ¢aligmasini saglayabilir. Tiim
bu davraniglarin en temel sebebi kadini rahatsiz etmek, onu ayristirarak yalniz

birakmaktir (Karakus 2014: 341).

Ingiltere’de yapilan bir arastirmaya gore, kadinlarm {igte ikisi erkek
yOnetici ile ¢alismak istediklerini belirtmislerdir. Bunun sebebi erkeklerin daha
acik konusabiliyor olmasidir. ABD’de bulunan Amerika Yoneticileri Birligi’ne
gore, kadinlarin %95°1 kariyerlerinin herhangi bir noktasinda baska bir kadin
tarafindan is yeri tacizine ugradiklarini belirtmistir. Almanya’da yapilan bir
arastirma ise, kadin yonetici ile ¢alisan kadinlarin, erkek yonetici ile calisan
kadinlara gére daha ¢ok saglik sorunlar1 yasadiklarini ortaya koymustur (Er: 164).
Kisacasi orglit igerisinde kadin olmak ve 6zellikle de kadin yoneticiler ile ¢aligan

kadin olmak zor zanaattir.

2.5.3. Is Yerinde Uygulanan Tacizi izleyen Kadinlar

Isyerinde yasanan tacizde hem erkekler hem de kadmlar izleyici
konumunda yer alabilirler. izleyiciler arasinda kadinlari ayrica degerlendirmek
gereklidir. Bir kadina uygulanan is yeri tacizine diger bir kadinin seyirci kalmasi

incelenmesi gereken bir konudur.

Isyeri tacizine ugrayan bir kadin1 izlemek bu duruma sessiz kalmak tacizci
ile ortak olundugunun goéstergesidir. Kadin fitrat geregi daha duygusal oldugu i¢in
yasayabilecegi herhangi bir is yeri tacizinde erkeklere oranla daha biiyiik anlamda
zarar goOrecektir. Kaldi ki, bu taciz herhangi bir kadin tarafindan
gergeklestiriliyorsa magdur psikolojik anlamda iki kat derin yara alir. Boylesine
bir olumsuzlugu izleyen kadin, tacizci kadin kadar su¢lu pozisyonda yer
almaktadir. Olaya magdur acisindan baktigimizda bir magdurun yasadig is yeri
tacizine bir kadinin sessiz kalmasi ve izleyici olmasi olayin inanilirligini daha da
giiclendirebilir. Magdur, yasadiklarina hemcinslerinin seyirci kalmasit durumunda
kendini suglu hissederek 6zsaygisini yitirebilir. Hemcinsinin bu tiir davraniglar

sergilemesi, magdurun 6zsaygisini yitirmesine sebep olabilir.
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Kadinlar duygusal olduklari i¢in orgiite daha kolay baglanir. Olasi bir is
yeri tacizinde izleyici konumunda olan kadinlarin 6rgiite olan bagliliklar1 yara alir.
Orgiit i¢inde “Ben de kadmim ve bir giin bu taciz bana da uygulanabilir”
diisiincesi ile hareket etmeye baslar. Bu da is gorenlerin verimli ¢alismalarini

engeller.

2.6. Kadinin Kadina s Yerinde Uyguladig: Tacizin Nedenleri

Calisma hayati i¢inde insan faktoriinii toplumdan soyutlamak miimkiin
degildir. Toplum, her bireye rol bigmektedir ve olusturdugu norm, Onyargi,
varsayimlara uyulmasin ister. Toplumun kadina bigtigi rol ise annelik ve ev
hanimligidir. Bu anlamda kadinin yasam alani ev ve ¢evresidir. Bu algi ile kadin,
calisma hayatma adaptasyon siirecinde sorunlar yasayabilmektedir (Oztirk,
Cevher 2015: 153). Bu durum kadinlarin ¢alisma hayatinda is yeri tacizi ile
kargilasmast icin gecerli en biiylik etmendir. Kadinlara erkek ve kadinlar
tarafindan uygulanan is yeri tacizinin temel sebebidir ve tacizciler bu durumu

kullanmay1 basarabilen insanlardir.

Kadin yoneticiler tarafindan kadinlara uygulanan is yeri tacizi, her tiirli
sebeple ortaya ¢ikabilir. Kadin yoneticiyi yerinden edebilecek zeka ve beceriye
sahip baska bir kadin calisanin varligi, kilik ve kiyafetine 6nem veren bir kadinin
varligi, giizel bir kadin olmak gibi siralamak miimkiindiir. Adaletsizce goriinen bu

sistem giiniimiizde oldukca yaygin bir yere sahiptir.

Ataerkil cinsiyet rollerini benimsemis toplumlarda kadinlara bigilen roller
disinda kadinlarin nefes almalar1 istenmemektedir. Kadinlara, 6zellikle kadinlar
tarafindan uygulanan is yeri tacizi s6z konusudur. Bunlarin nedenlerine deginecek
olursak; ataerkil toplum anlayisinin benimsenmis olmasi en temel nedenler

arasinda yer almaktadir.

Erkeklerin yogun oldugu is yerlerinde fiziksel siddet yogunlukla
yasanirken, kadinlarin yogun oldugu is yerlerinde psikolojik siddet boy
gostermektedir. Buna bagli olarak kadinlar arasinda yasanan is yeri tacizi
davraniglarinin kamu sektorii, saglik, egitim ve sosyal yardim kurumlar gibi
kadin cinsiyetinin yogun yasandigi kurumlarda gorildiigind belirtmek
gerekmektedir (Tmaz 2011: 122).
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Kadmin ekonomik 0zgiirliiglinii elde etmesinin temel yolu c¢alisma
hayatindan ge¢mektedir. Ancak, devam eden geleneksel deger ve tutumlar
nedeniyle kadinlar pek ¢ok sorunla miicadele etmek zorunda birakilabilir. Bu
durumun sebebi, ataerkil cinsiyet rollerinin benimsenmis olmasidir (Balc1 2016:

17).

Harvard Business Review’nun 1500 abonesi ile yapilan bir aragtirmada,
Amerikan sirketlerinin pek cogunda kadin ¢aligsanlarin erkek calisanlara oranla
yonetim destegi alamadiklar1 gercedi ortaya cikmustir (Arikan 1997: 40).
Yonetim destegi alamayan kadinlar erkekler gibi davranarak yonetme olgusunu
basarabileceklerini diisiinmektedirler. Bu anlamda erkek gibi davranarak kadinsal
Ozelliklerini yitirirler. Yonetim anlayisimi yanhs Ogrenen kadinlar, yonetme

islevini layikiyla yerine getirememektedirler.

2.7. Kadimin Kadina s Yerinde Uyguladig: Tacizin Sonuclari

“Tim kiltiirler oncelikle ¢ocuklarina kadin ve erkek arasindaki farki
ogretirler. Cocuk diinyas1 iginde yer alan, oyuncaklar, meslekler, hobiler vb.
cinsiyete gore farklilasir. Boylece kizlarin ve erkeklerin yonelecegi meslekler
cinsiyet temelinde ayrimlagmaya baslar. Kadin igin eve baglilik, annelik, erkek
icin ev reisligi ve aile sorumlulugu rolii aile, okul, sosyal ¢evre, kitle haberlesme
araglart ile yasamlar1 boyunca benimsetilir ve hatirlatilir. Kadimin dogasi ve
cinsiyetci sosyallesme siireci ev i¢i isler ve ¢ocuk bakimi sorumluluklarini kadina

yuklerken, ev dis1 sorumluluklar1 erkege yiiklemektedir (Balc1 2016: 17)”.

Kadinlar, kendilerini toplum i¢inde degerli hissedebilmek i¢in ekonomik
bagimsizligini elde etmelidir. Bu da erkeklerle esit firsatlara sahip oldugunda
ortaya cikar. Giliniimiizde kadina deger verildigi sOylenmekte ancak, kariyer
siirecindeki rekabet ortaminda erkeklerle esit kazanma sansina sahip oldugu

belirtilen kadinlarin ¢ok az1 bu sansi yakalayabilmektedir (Ucar 2004: 55).

Kadinlarin  toplumsal rolleri devlet c¢abalari ile degistirmeye
calisilmaktadir. Ancak tiim bu cabalar is yerlerinde kadinlarin erkeklere oranla
daha fazla zorlukla karsilasmasinin oniine gegememistir. Ailevi sorumluluklarin
cogunlugu kadinlarin iizerine yiiklenmistir ve kadinlar enerjilerinin ¢ogunu bu

alana kaydirmaktadir. Toplumun beklentileri de bu alanda 6nemli faktordiir.
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Kisacas1 toplumsallasma siiresi heniiz kadinlarla erkeklerin esit sartlarda

yetismesini saglayamamaktadir (Acar 2017: 12).

Kadinlar ve erkekler yaratiliglar1 sebebiyle kisilik bakimindan farklilik arz
etmektedirler. Bu baglamda is yeri tacizi magduru kadinlarin gosterdikleri tepkiler
de erkeklere oranla farklilik gdstermektedir. Stres yasayan veya i yeri tacizi
baskis1 altinda kalan bir kadin, etkinligini arttirarak tepki gosterirken, erkek aksine

etkinligini azaltarak bu siiregte yerini alacaktir (Celik 2015: 58).

Kadinlar, yasanilan is yeri tacizinde iggilidiisel olarak daha duygusal
davrandiklar i¢in hayata bakis acilar1 olumsuz anlamda etkilenmektedir. Taciz
sonucunda psikolojilerinin dizelmesi icin erkeklere nazaran daha ¢ok ¢aba sarf

etmek durumunda kalabilmektedirler.

Kadinlara ¢alisma hayat1 i¢cinde olumsuz anlamlar yiklenmektedir. Bu
anlamda kadmnlar, kendilerini suglu hissedebilecekleri pozisyona dahi
gelebilmektedir. Toplum i¢inde bulunan, genellikle 50 yas ve iizeri kadinlarin
toplumdaki baz1 kisilerden kagtiklari goriilmektedir. Ornegin; viicut hatlarm
gizleyen kiyafetleri tercih ederek, erkeklerle olan iletisimlerinde kaba bir tislup

kullanirlar (Ercan 2016: 39).

Kadimnlar 6zellikle de beceri sahibi kadinlar toplumun yanlis algilar
sayesinde atil kapasite konumuna diismektedirler. Orgiit, yonetsel anlamda iyi
isler yapabilecek birini sirf cinsiyetinden 6tiirii kaybetmekte ve bu durum kadinin

ve Orgutin gelismesinin Oniinde biiyiik engel teskil etmektedir.

2.8. Kadimin Kadina s Yerinde Uyguladig1 Tacize iliskin Onlemler

Kadmin kadina uyguladig: is yeri tacizi sonuglari neticesinde yasanilan her
olumsuzluk bireyi, 6rgiti ve toplumu olumsuz anlamda etkilemektedir. Bu

anlamda is yeri tacizine kars1 onlemler almak durumundayiz.

2.8.1. Magdur Acisindan Ahnacak Onlemler

Giinimiiz kadinlari, geleneksel olmaktan ziyade sosyo-ekonomik hayatta
yer alan bireyleri olusturmaktadir. Kadinlarin toplum tarafindan potansiyel ve

stratejik bir gii¢ olarak kabul edilmesi gerekmektedir. Kadinin deger yaratan bir
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gii¢ olarak algilanmasi1 yasanabilecek sorunlarin ¢oziimiinii kolaylastirabilir (Ugar

2004: 70).

Toplumda kadinlara, pek ¢ok sorumluluk yaninda ¢ocuklarin bakimi ve
egitimi konusunda en biiyilk gorev verilmektedir. Bu isi en iyi kadinlarin
yapabilecegi diisiincesi yaygindir. Caligma hayatinda da yer alan kadinlarin bu iki
sorumlulugu diistintildiigiinde birinde basarili olduklarinda digerinde sorun
yasayabilirler. Anne olmak ve bir kurumda ¢alisan kadin olmak birbirinden farkli
Ozellikler tasimaktadir. Bu baglamda rollerin ¢atismasi s6z konusu olabilmektedir
(Acar 2017: 69). ilk etapta bu yanlis algiy1 ortadan kaldirmak gerekmektedir. Bu
duruma kadin is goren olarak dur diyebilmemiz gerekmektedir. Modernlesen

diinyada kadin isi, erkek isi diye isleri cinsiyete biirlindiirmek yanlis bir kanidir.

Bunun yaninda, farkli roller kadinlarin enerjilerini arttirabilir. Calisan
kadinlar, is ve aile yasaminin farkinda olup bulunduklar1 alanda sosyal destek
alirlarsa ev ve is yasami dengesini saglayabilirler (Tagbas 2010: 102). Herhangi
bir isi basarabilmenin en temel yolu o isi yapabileceginize inanmaktan
geemektedir. Ozellikle kadinlar, kendilerine inanan aile bireyleri ve yoneticileri
ile daha giiglii adimlar atacaktir. Onlara inanmali ve bu inan¢ kendilerine

hissettirilmelidir.

Kadinlarin duygusal olmasi biiyiik bir elestiriye sebebiyet vermektedir.
Ancak kadinlarin bu duygusal oOzellikleri oOrgiite olumlu anlamda fayda
saglayabilir. Kadinlarda gelismis empati duygusu mevcuttur ve fazla duyarl
Ozellige sahip kadinlarda c¢alistiklar1 bireylerin  sorunlartyla daha fazla
ilgilenmekte bu da kisiler arasi iletisimi giliglendirmektedir. Bu durum orgiti
olumlu anlamda etkilemektedir (Acar 2017: 72). Yani kadinlarin duygusal olmas1
bir dezavantaj degildir, kullanilmasini bildikten sonra biiyiik bir avantaja

dontisebilmektedir.

Ancak kadm yoneticiler duygularini kontrol altinda tutmalidirlar. Aksi
takdirde saglikli diistiniip karar veremezler (Ucar 2004: 80). Bu tiir davranislar

kadinlarin yonetici olmasindaki engellerin temellerini olusturabilmektedir.
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2.8.2. Orgiit Acisindan Alinacak Onlemler

Kadinlar, iletisim becerileri ile sicak ve pozitif is ortamlari yaratabilirler.
Bu ortam c¢alisanlarin motivasyonlarini, i doyumlarmi vb. olumlu anlamda
etkileyebilmektedir. Buna bagh olarak is gdrenlerin verimliligi ve isten aldiklar
haz artarak, ortaya ¢ikardiklar is pozitif anlamda degisiklik gostermektedir. Eger
calisanlar kendilerini orgiit icinde degerli hissederlerse basarili bireylerin varlig
kaciilmaz olur (Yilmaz 2013: 32). Burada kadinlarin yonetici olduklarinda
aslinda basaril1 olabilecekleri diisiincesi yatmaktadir. Haklilik pay1 s6z konusudur.
Kadin toplumsal degerler neticesinde bir aileyi yonetmek konusunda basarili bir
rol tstlendigi i¢in Orgiit igerisinde de ekip c¢aligmalarini etkili bir bi¢imde
yonetebilecegi akildan c¢ikarilmamalidir. Buna paralel olarak kadinlarin lider
koltugunda yer almalar1 hizli bir sekilde gelismelidir. Kadinlarin yapacaklari

yoneticilik yolu oniindeki engeller kaldirilmalidir.

Kadimlar arasinda gergeklesen rekabet algisiyla uygulanan is yeri tacizi
sonucunda kadinlar zayif ve giigsiiz bir duruma diisebilmektedir. Bu siirecte
kadinlar, haklarinda ¢ikarilan dedikodulara ve imalara maruz kalabilmektedirler.
Bu tiir davraniglar kadini garesiz bir durumun igine sokabilir ve kadm nihayet

bezdirilerek istifa etmesi saglanabilir (Aktas 2014: 11).

Kadmin, i yeri tacizine ugramasi ve buna istinaden istifa etmesi orgiite
bliyiik bir zarar vermektedir. Bu anlamda kadinlarin duygusal oldugu diisiincesini
pozitif anlamda c¢alisma hayatina sokmak gerekmektedir. Kadinlar fitratlar1 geregi
erkeklere oranla daha duygusal bir yapiya sahiptirler. Bu duygusalliklar
neticesinde orgiite olan bagliligim daha kolay yakalayabilirler. Orgiite baglilig:
yiiksek olan bir kadinin is yeri tacizine bagvurmamasi gerekmektedir. Bunun igin
kadinlar da tipkr erkekler gibi is yeri tacizi konusunda bilin¢lendirilmelidir. 19
Mart 2011 tarihinde “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi (Mobbing)”
konulu Bagbakanlik Genelgesi Resmi Gazetede yayimlanarak yiirtirliige girmistir

(Onder 2013: 56).

Kadinlarin geneli okumus olsalar dahi ¢ocuk sahibi olduktan sonra is
yerinden uzaklasabilmektedirler. Yetismis insan giicline olan ihtiya¢ ve meslek

sahibi olmak i¢in yasanan zor Ogretim yillar1 diislintildiigiinde, calisan anneler
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cocuklarin1  rahatlikla  birakabilecekleri anaokulu ve kreslere ihtiyac
duyabilmektedirler (Tasbas 2010: 109). Bu anlamda bu tiir kres ve okullarin var
olmas1 onemlidir. Kadin is goren ve yoneticiler bu sayede akillar1 ¢ocuklarinda
kalmadan daha verimli ¢alisabileceklerdir. Orgiit bu anlamda kadin is gdrenlerine

yardimci olabilir.

Bununla birlikte, kadinlarin uyguladigi is yeri tacizinin cam tavana
carpmalar1 neticesinde ortaya ¢iktig1 soylenebilir. Toplumsal ve orgiitsel anlamda
yaygin olan kani, kadinlarin 6rgiit icinde yer almasi gerekliligi ancak, yonetici
olmak icin uygun vasiflara sahip olmadiklaridir. Ilk etapta, 6rgiit icinde bulunan
tiim bireylerin kadinlara glivenmesi gerekmektedir. Yonetici olmak isteyen kadin
ilimli bir hava ile karsilasarak yonetici olursa, erkeksi davraniglar igerisine
girmeyi kendinde zorunlu bir davranis olarak gérmeyecektir. Bu vesile ile
herhangi bir kadin astina i3 yeri tacizi uygulamak diisiincesi aza

indirgenebilecektir.

2.8.3. Toplum Acisindan Alinacak Onlemler

“Is yeri tacizi, bir kisiye yonelik, ahlaki olmayan bir saldiridir;
saldirganlar1 koruyucu islevi olabilir ama ahlaki degildir. Insan disindaki canlilar,
bir anlamda genlerinin kendilerine emrettigi seyleri yaparlar, ahlaki
davranamazlar, ¢liinki neokorteksleri yoktur. Neokorteksi olan insanda dil, biling,
empati kurma, ahlaki davranma, vb. 6zellikler vardir. insan, kendisini diger
canlilardan farkli kilan biyolojik yapmin hakkini vermeli, bir yildirma grubunda
yer almak bazi bakimlardan iglevsel olsa bile, ahlaki davranarak baskalarina eziyet
etmemelidir. Bir insana eziyet eden aslinda biitiin insanlifa eziyet etmektedir
(D6kmen 2008: 176/177)”. Bu agidan bakacak olursak kadinlarin daha narin,
kirllgan olan yapilari onlara uygulanacak is yeri tacizinde tacizcileri iki kez

distindiirmelidir.

Her seyden Once, toplum olarak kadinlara bigilen ev kadinligi ve annelik
roliinii hayatimizdan ¢ikarmaliyiz. Bu diisiince nedeniyle kadinlar is yeri tacizine
maruz kalabilmektedir. Toplum bazinda kadin is gérenlere ve yoneticilere yasalar

ve hukuk ile sahip ¢ikmaliyiz. Hukuk i¢inde yer alan kanunlar kadinlarimizi korur
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nitelik tasimalidir. Is yeri tacizine dur diyebilecegimiz hukuki anlamdaki her islev

kadinlar is yeri tacizine ugradiklarinda ayni orandan durdurmalidir.

Son yillarda kadina yonelik siddet artarak devam etmektedir. Bu siddet,
kadinlar iizerinde iyilestirilmesi gii¢ fiziksel ve ruhsal sorunlar1 olusturmaktadir.
Kadina uygulanan siddet ile sadece kadinlar yara almazlar, yetistirilen nesil de bu
durumdan nasibini alir. Cocuklart yetistirip onlarla en yakin iletisimi saglayan
bireyler kadinlardir. Kadinlarin annelik rolii ¢ocugun gelisiminde 6nemli bir
faktordiir. Buna baglh olarak kadinin yasayacagi bir is yeri tacizi ¢ocuklari da
etkileyebilmektedir (Gecikli 2012: 55/56). Gelecek nesiller bizim igin 6nemlidir,
clinkii devamliligimizi saglar nitelik tasimaktadir. Bu anlamda bir kadina
uyguladigimiz isyeri tacizi onun yetistirdigi bireylere etki ediyorsa bu durum
gelecegimizi de olumsuz anlamda etkileyecektir. Kendi gelecegimizi kisa vadeli

hedeflerimiz ugruna torpiilemememiz gerekmektedir.

Ozellikle kadinin kadma uyguladigi is yeri tacizi konusunda egitim
verilerek bireylerin bilinglenmesini saglamaliyiz. Herhangi olumsuz bir olguyu

degistirmek istiyorsak bunu egitim ile saglayabilecegimizi unutmamaliyiz.

AB iilkelerinde yiiksekdgretim mezunlarinin %60°mnin kadin olmasi ile
kariyer alaninda kadinin ilerlemesi ters oranti gostermektedir. Bu da insana
yapilan yatinmin fayda saglamasi agisindan sorun arz ettiginin gostergesidir

(http://tusiad.org/tr/fikir-ureten-fabrika/item/5533-ust-yonetimde-kadin-temsili--

avrupa-birligi-ve-turkiyedeki-gelismeler). Elimizde bulunan nitelikli kadin

isgiiclinii tam anlamiyla kullanmamiz gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM

SiVAS ORTA OGRETIM KURUMLARINDA BiR
ARASTIRMA

3.1. Literatiir Ozeti

Is yeri tacizi kavrami, eskilere dayanan fakat arastirmalara yeni konu
olabilmis bir olgudur. Bu anlamda yapilan aragtirmalar, biiyiikk O6nem arz
etmektedir. Her yeni arastirma is yeri tacizi davranislarinin 6niine gegebilmek igin
olusturulan bir basamak niteligi tasiyabilmektedir. Bu arastirma yapilirken pek

cok literatiir taramasi yapilmis olup, bunlarin bazilarin 6zeti asagidaki gibidir:

Bugra Cetinkaya, “Siddet Tiirleri Arasinda Mobbing ve Tiirk Ozel
Hukukundaki Yeri” adli calismada is yeri tacizi tanimi ile birlikte tacize ugrayan
magdurlarin bagvurabilecegi hukuki yollar1 ortaya koymaya calismistir. Bu
anlamda, aragtirma is yeri tacizi magdurlarinin izleyebilecegi hukuki siire¢ igin

rehber niteligi tagimaktadir.

Ayda Aras’mn 2012 yilinda doktora tezi olarak yaymmladigi, “Ilkdgretim
Okullarinda Gérev Yapan Miizik Ogretmenlerinin Mobbing(Y1ldirma) Yasama
Diizeyleri, Orgiitsel Baglilk ve Is Doyumlar1 Arasindaki Iliskiler” adl
aragtirmada, ilkogretim okullarinda gorev alan miizik 6gretmenlerinin is yeri
tacizi duzeyleri, is doyumlar1 arasindaki iliski tespit edilmek istenmistir.
Aragtirmanin  sonucunda, ilkogretim okullarinda gorev  yapan miizik

ogretmenlerinin yaklasik olarak %25°1 is yeri tacizine ugradigini belirtmistir.

Duygu Gokdemir, 2016 yilinda “Saglik Calisanlarinda Mobbing Algisinin
Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Kamu Hastanelerinde Bir Arastirma” adli yiiksek
lisans tezinde, Istanbul Bakirkdy ilgesinde bulunan kamu hastanesindeki saglik
calisanlarinin ig yeri tacizi olgusundaki algilarinin is tatmini lizerindeki etkisi
arastirilmak istenmigtir. Arastirmanin sonucunda, deneklerin is yeri tacizi

algilarinin is tatmini tizerinde anlamli bir iliski tespit edilmistir.

91



Yalova Sosyal Bilimler Dergisi 3. Sayisinda yer alan “Is Yerinde
Psikolojik Yildirmanin Is Tatminine Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir
Uygulama” adli calismada Esen Ozdemir, is gorenlere uygulanan is yeri tacizinin
1§ tatminine olan etkisini belirlemeye ¢alismistir. Sonug olarak, is yeri tacizindeki

artigin is tatminini azalttigi tespit edilmistir.

Elif Ustiin 2016 yilinda, Indnii Universitesi Beden Egitimi ve Spor
Bilimleri Dergisinde yayimlanan “Spor Egitimi Veren Yiiksek Ogretim
Kurumlarindaki Ogretim  Elemanlariin  Mobbing Algi  Diizeyleri” adh
caligmasinda, spor egitimi veren yiiksek 0gretim kurumlarinda gorevli 6gretim
elemanlarinin is yeri tacizine diisilk diizeyde maruz kaldiklar1 ve erkeklerin

kadinlara oranla daha ¢ok is yeri tacizi uyguladigi sonucuna ulagmaistir.

2012 yilinda Atatiirk Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Dergisinde
yayimlanan “Mobbing(Y1ildirma) ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi” adli calismada
Fatih Karcioglu, is yeri tacizinin oOrgiitsel bagliliga etkisini arastirmaktadir.
Aragtirmanin sonucunda, 1§ yeri tacizi davranislar ile orgiitsel baglilik arasinda

anlamli bir iligkinin varligindan s6z etmek miimk{indiir.

Hatice Karakus, 2014 yilinda yayimlanan Akademik Sosyal Arastirmalar
Dergisinde “Kralice Ar1 Sendromu-Pembe Taciz” adli ¢aligmasinda, kadinlarin
yasadiklari is yeri tacizi olgusuna yer vermistir. Arastirma sonucunda, kadinlara
yapilan ig yeri tacizinin kadinlar tarafindan daha siddetli bir bi¢imde uygulandig

tespit edilmistir.

“Ogretmenlerin Yildirma(Mobbing) Yasama Diizeyleri ile Motivasyon
Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi (Diizce Ornegi)” adli yiiksek lisans
tezi Latif Avci tarafindan 2015 yilinda arastirilmistir. Arastirmanin  amaci,
deneklerin i1s yeri tacizi yasama diizeyleri ile motivasyon diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli farkliligin olup olmamasinin incelenmesidir.

Pmar Aydag, 2012 yilinda “Turizm Sektoriinde Cam Tavan Sendromu:
Adana ve Hatay Illerindeki 4-5 Yildizli Konaklama isletmeleri ve IATA Uyesi
Seyahat Acentalar1 Uzerine Bir Arastrma” adli yiiksek lisans tezinde, bu
ozelliklere sahip seyahat isletmelerinde ¢alisan kadin ve erkek yoneticilerin cam

tavan kavramina karst tutumlarimi tespit etmeye calismistir. Arastirmanin
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sonucuna gore, kadinlarin cam tavana maruz kaldiklar1 ve cam tavani kirmak i¢in
caba sarf edebilecekleri goriilmektedir. Ayrica kadinlar calisma hayatinda

erkeklerle iletisim kurma konusunda giicliik cekmekte olduklarini belirtmislerdir.

Muhittin Sahin, 2013 yilinda Akademik Bakis Dergisinde yayimlanan
“Mobbing Olgusuna Anatomik Bir Bakis: Universite Ozelinde Bir Vaka Analizi”
adli calismasinda insanlarin is yerlerinde karsilastiklari i yeri tacizini incelemeyi
amaclamistir. Arastirmanin sonucunda, liniversitede yasanan i§ yeri tacizinin

temel nedeninin rekabet olgusuna dayandirildigi goriilmektedir.

2012 yilinda istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisinde
yayimlanan “Mobbing Davrams1 ve Kisilik Ozellikleriyle Iliskisi” adli calisma
Nesrin Bas ve Timucgin Oral tarafindan arastirilmistir. Arastirmanin amaci, is
gorenlerin kisilik ozellikleri ile is yeri tacizi arasinda bir iligkinin var olup
olmadigini tespit etmektir. Arastirmanin sonucunda, is yeri tacizi ile bireylerin

kisilik 6zellikleri arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Serap Sahin, 2010 yilinda Cukurova Universitesi Iktisadi idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisinde yayimlanan “Calisanlarda Psikolojik Siddet Algilamasi ve
Kadin Calisanlar Uzerine Bir Arastirma” adli calismada iiniversitede bulunan
kadin akademisyenlerin ¢alisma stresi ve ig performansi ile siddet uygulamalar
arasinda anlamh bir iliski tespit edilmeye calisilmigtir. Aragtirmanin sonucunda,
kadin akademisyenlerin ¢alisma stresi ve is performansi ile siddet uygulamalar

arasinda anlaml iligkinin bulundugu saptanmustir.

2015 yilinda Uludag Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisinde yayimlanan “Isyerinde Tacizin Pembe Hali: Kadimlarm Kadinlara
Uyguladig1 Mobbing” adli ¢alisma Umut Can Oztiirk ve Ezgi Cevher tarafindan
kaleme alinmistir. Arastirmanin amaci, kadinlarin kadinlara uyguladigi is yeri
tacizinin mevcut durumunu tespit etmek ve bu durumun altinda yatan nedenleri
irdelemektir. Astirmada, kadinlarin daha ¢ok yukaridan asagiya dogru is yeri

tacizini uyguladiklar1 sonucuna ulasilmstir.

Seda Karsavran, 2014 yilinda Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii  Dergisinde yayimlanan “Saglik Sektoriinde Mobbing: Hastane

Yoneticileri Uzerinde Bir Uygulama” adli ¢aligmada, saglik sektdriinde is yeri
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tacizinin varliginin tespit edilmesi ve Saglik Bakanligi Hastane yoneticilerinin is
yeri tacizine maruz kalma diizeyleri arastirilmak istenmistir. Arastirmada, ayni
hastanede uzun siiredir gorev alan yoneticilerin 1§ yeri tacizi diizeyinin diisiik
oldu, baghemsire ve bashemsire yardimcilarinin diger meslek gruplarina oranla is

yeri tacizine daha ¢ok maruz kaldiklar1 sonucuna ulagilmaktadir.

Nuray Yapici, 2008 yilinda “Isyerinde Sistematik Yildirma(Mobbing)
Algilanan Nedenleri ve Is Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi:
Antalya Ili Tarim Sektériinde Bir Arastirma” adli yiiksek lisans tezi arastirmistir.
Arastirma, Antalya ilinde tarim sektoriinde faaliyet goOsteren 0Ozel sektor
kurumlarinda is yeri tacizinin varligin tespit etmek ve bu tiir davraniglarin kim ya

da kimler tarafindan gercgeklestirildigini saptamak icin ¢alisilmistir.

Meri¢ Y1lmaz’mn 2013 yilinda “Calisma Yasaminda Kadin Yoneticilerin s
Doyumu ve Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama: Trabzon Ornegi” adli
calismasit yiiksek lisans tezi olarak hazirlanmistir. Arastirmanin  amaci,
Trabzon’da banka sektdriinde yer alan kadin yoneticilerin is doyumlarini 6lgmek
ve deneklerin demografik o6zelliklerinin is doyumlar1 iizerindeki etkisini
belirlemeye yoneliktir. Arastirma sonucunda, kadin yoneticilerin is doyum

diizeyleri olumlu anlamda degerlendirilmektedir.

2008 yilinda, Murat Yilmaz “Kamu Kurumlarinda Yildirmaya Yol Agan
Eylemler; Igdir 1li Kamu Kurumlarinda Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans
tezinde, 1gdir ili kamu kurumlarinda is yeri tacizinin tespiti ve sonuglarinda neler
yasandigini belirlemeye c¢alismistir. Sonu¢ olarak, kamu kurumlarinda is yeri
tacizi eyleminin olduk¢a yaygin goriilen bir davranis oldugu ve is gorenlerin

calisma hayatinda olumsuz etkilere yol actig1 tespit edilmistir.

2013 yilinda Indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisinde yayimlanan
“Ortadgretimde  Calisan  Brans  Ogretmenlerinin  Yildirma(Mobbing)
Davranislarina Ugrama Diizeyleri ile Demografik Ozellikler Arasindaki Iligkinin
Incelenmesi” adli calisma Serkan Hacicaferoglu tarafindan hazirlanmistir.
Aragtirma, ortadgretim kurumlarinda gorev alan 6gretmenlerin maruz kaldiklar is
yeri tacizi davraniglarinin = diizeyini belirlemek icin gerceklestirilmistir.

Arastirmanin sonucuna gore, 6gretmenlerin cogunlugu calistiklart kurumda is yeri
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tacizi eylemlerinin meslek hayatlarint olumsuz anlamda etkilemediklerini

belirtmislerdir.

Celal Bayar Universitesi KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisinde 2010 yilinda yayimlanan “Mobbing Kavrami: Birey ve Orgiitler
Acisindan Onemi” adli ¢alisma Semra Tetik tarafindan olusturulmustur. Calisma,
is yeri tacizi olgusunun farkina varilmasi, nedenleri ve dnlemlerin gelistirilmesi

i¢in kaleme alinmustir.

2015 yilinda, Beyza Boliikbas1 “Ortadgretim Kurumlarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin Psikolojik Taciz(Mobbing)’e iliskin Algilar1” adli yiiksek lisans
tezinde, is yeri tacizi kavrami aciklanmis olup, 6gretmenlerin algilama diizeyleri;
demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmeye
calistlmistir. Astirma sonucuna gore; Ogretmenlerin is yeri tacizi algilar

demografik ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

“Ilkokul Ogretmenlerinin Duygusal Zekalarina Gére Mobbing’i Algilama
Diizeyleri: Istanbul Ili Anadolu Yakas1” adl1 yiiksek lisans tezi 2015 yilinda Ezgi
Doga Celik tarafindan arastirilmistir. Bu ¢alismada, ilkokul sinif 6gretmenlerinin
duygusal zekalar ile is yeri tacizini algilama diizeyleri saptanmaya ¢aligiimistir.
Arastirmanin sonucunda, deneklerin is yeri tacizi algilama diizeylerinin duygusal

zekalarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Gozde Engin “Mobbing(Duygusal Taciz)’in isten Ayrilma ve Orgiitsel
Bagliliga Olan Etkisi: Konu ile Tlgili Bir Arastirma” adli yiiksek lisans tezi 2012
yilinda arastirmalara konu olmustur. Arastirmaya gore, i yeri tacizinin is
gorenlerin isten ayrilma ve orgiitsel bagliliga olan etkisi belirlenmeye ¢aligilmistir.
Aragtirma sonuglarina gore; is yeri tacizi arttikca orgiitsel baglihigin azaldigi ve

isten ayrilma oranlarinin arttig1 gézlemlenmistir.

2009 yilinda “Calisanlarin Mobbing Davranig1 Karsisindaki Tutumlar ile
Kisilikleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” isimli yiiksek lisans tezi Aziz Zorlu
tarafindan arastirilmistir. Arastirmada, is goOrenlerin is yeri tacizi davranisi
karsisindaki tutumlar1 ile kisilik oOzellikleri arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirmanin sonucunda, is gorenlerin is yeri tacizi davramislar1 karsisindaki

tutumlar ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliski anlamli ¢ikmastir.
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3.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amact; O6zellikle yarinimizi olusturan egitim kurumlarinda
calisan kadinlar arasinda is yeri tacizi kavraminin sdz konusu olup, olmadigidir. Is
yeri tacizi varligindan s6z edebilirsek bu durumda kadin cinsiyetinin taciz

tizerindeki konumu tespit edilmeye ¢alisiimistir.

3.3. Yontem

Bu boéliimde, arastirmanin amacina yonelik olarak anket araciligi ile
toplanan veriler, bu verilerin analizi ve analiz sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ile
yorumlar ve Oneriler yer almaktadir. Arastirma ilgili literatiir ve anket
calismasindan olusmaktadir. Bu caligsmada, aragtirmanin amacina uygun olarak,
“genel tarama modeli” kullanilmistir. Genel tarama modeli ¢ok sayida insandan
olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak icin bir grup
tizerinde gerceklestirilen bir ¢alisma bigimidir (Yilmaz 2013: 64). Bu arastirma,
Sivas il merkezinde bulunan devlet okullar1 iginden kadin yoneticiye sahip 16
okulda gorev alan biitiin kadinlarin “Kadimin Kadma Uyguladign Is Yeri

Tacizi’’ne iliskin mevcut durumu tespit ettik.

3.4. Evren ve Orneklem

Sivas ili Milli Egitim Midirliigline bagli 2017/2018 egitim Ogretim
yilinda, il merkezinde bulunan ve kadin yoneticiye sahip olan 16 okulda mudur,
miidiir yardimcisi, 68retmen ve diger meslek gruplarina ait toplam 418 kadin
mevcuttur. Bu say1 i¢inde; 3 kadin miidiir, 20 kadin miidiir yardimcisi, 330 kadin
ogretmen ve 65 kadin diger meslek gruplarinda yer almaktadirlar. Orneklemde
bulunan 418 kisiden 316 kisiye ulasilmistir. Bu da evrenin yaklagik olarak

%76’s1na ulagildigini gostermektedir.

Orneklem grubu olusturulurken random (tesadiifi) 6rnekleme ydntemi ile
Olgek ulagilan kisilere uygulanmistir (Aver 2015: 73). Random 6rnekleme
yontemi, olusturulan evren listesinden Ornekleme birimlerinin seckisiz olarak
secilmesidir
(https://www.google.com.tr/search?g=random+tesad%C3%BCfi+%C3%B6rnekle
me+y%C3%B6ntemi+nedir&og=random+tesad%C3%BCfi+%C3%B6rnekleme+
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y%C3%B6ntemi+nedir&ags=chrome..69i57.9469j0j4&sourceid=chrome&ie=UT
F-8)

Parametrik test, toplum parametrisine dayali olarak kurulan hipotezlerin
test edilmesi konusuna yardimci olan testlerdir (Ozdamar 2011: 263). Non-
parametrik testler ise, yaklasik aralikli sirali ve isimsel 6lgekli verilerin hipotezleri
ile test edilir (Ozdamar 2011: 401). Bu arastirmanin sonucunda elde edilen verileri
bulgulara donistirmek igin uygulanan testler non-parametrik testlerdir.
Parametrik  testlerin  uygulanamayisindaki  sebep;  parametrik  testler
uygulandiginda elde edilen sonuglarda anlamli olma ve homojenlik iligkisinin
paralellik géstermemesidir. Bu anlamda non-parametrik testler uygun goriilmiis

ve Mann-Whitney U testi ile Kruskal Wallis testi uygulanmustir.

Man-Whitney testi, iki grubun farkliligini ortaya ¢ikarmak igin kullanilir.
Bagimsiz iki 6rnek t testinin non-parametrik testlerdeki karsiligidir (Ozdamar
2011: 469). Kruskal Wallis testi ise, ikiden fazla grubun farkliligini ortaya
¢ikarmak ig¢in kullanilir ve non-parametrik olan tek yonlu varyans analizi
yontemidir(Ozdamar 2011: 487).

3.5. Varsayimlar

Yapilan arastirmada, 6lgme tekniklerinden anket yontemi kullanilmaktadir.
Ankette yer alan sorularin yapilan literatiir ¢alismasina uygun sorular oldugunu,
bu sorular1 cevaplayan her bir denegin sorular1 okuyarak ve anlayarak
cevapladigin1 ve bu alanda sorulan sorular1 objektif bir gbézle degerlendirdigi
varsayllmistir. Bunun sonucunda elde edilen veriler bulgulara doniistiiriiliirken
kullanilan non-parametrik testlerin sonuca ulagsmak icin en uygun testler oldugu

varsayilmistir.

3.6. Stmirhiliklar

Arastirma 2017/2018 egitim Ogretim yilinin ikinci doneminde Sivas il
merkezinde bulunan ve kadin yoneticiye sahip orta ¢gretim kurumu 16 devlet
okulunda gergeklestirilmistir. Anket bu nitelige sahip okullardaki kadinlara
uygulanarak sinirhi tutulmustur. Kullanilan veri kaynaklar1 arastirmaci tarafindan

derlenen anket sorulari ile siirli tutulmustur.
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Yapilan arastirmada sinirliliklar i¢inde, is yeri tacizi kavraminin tarihi eski
ama cok vyenilere dayanan bir arastirma boyutunun olmasi ve {ilkemizdeki
insanlarin bu konu hakkinda ¢ok fazla bilin¢lendirilmemis olmasi, deneklerin bu
alanla alakali olarak gergekleri konustuklarinda calistiklari kurumda problem
yasayabilecekleri diislincesi, ataerkil bir toplum icinde yasiyor olmamiz bu

alandaki sinirliliklar i¢inde yer almaktadir.

3.7. Verilerin Toplanmasi ve Yorumlanmasi

Bu arastirma, 2016 yilinda Duygu Gokdemir’ in “Saglik Calisanlarinda
Mobbing Algisinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi”, 2012 yilinda Gézde Engin’in
“Mobbing (Duygusal Taciz)in Isten Ayrilma ve Orgiitsel Bagliliga Olan Etkisi” ,
2015 yilinda Beyza Boliikkbagi’nin “Ortadgretim Kurumlarinda Gorev Yapan
Ogretmenlerin Psikolojik Taciz (Mobbing)’e Iliskin Algilar’” ve son olarak da
2012 yilinda Pmar Aydag’m “Turizm Sektérinde Cam Tavan Sendromu” adli
calismalarinda yer alan anket sorularindan derlenmis olan sorular kullanilmis ve

bu anket sorulari ile veriler elde edilmistir.

Anket calismasi iki kisimdan olugmaktadir, birinci kisimda arastirmaya
katilanlara ait demografik 6zelliklerin belirlenebilmesi i¢in olusturulan sorular yer
alirken ikinci kisimda, “’Kadinin Kadina Uyguladigi Is Yeri Tacizi’’ne iliskin
sorular yer almaktadir. ikinci kisimdaki sorular 5°1i likert dlgegi ile diizenlenmis
21 sorudan olugmaktadir. “Kesinlikle Katiliyorum™ segenegi icin 5, “Katiliyorum”
secenedi icin 4, “Kararsizim” secenegi i¢in 3, “Katilmiyorum™ segenegi igin 2,
“Kesinlikle Katilmiyorum” secenegi i¢in 1 puan verilmistir. Bu anlamda
katilimcilarin - anket sorularina verdikleri cevaplar derecelendirme Olgegi
kullanilarak sayisal veriler elde edilmistir. Arastirma sorulari su sekilde faktorlere

ayrilmastir:
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Tablo 3.1: Kadmmin Kadina Uyguladigi Is Yeri Tacizi Anketinde Yer Alan
Ifadelerin Alt Boyutlarma Gére Dagilimi

Alt Boyut (Faktor) Soru No

Cam Tavan Sendromu 1-2-3-4-5

Sosyal Iliskilere Yonelik Yildirma Davranislar1 | 6-7-8

Kisinin Itibarina Yénelik Yildirma Davramislart | 9-10-11-12-13-14-15-18-19
Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi 16-17-20-21

Toplanan veriler SPSS 16 paket programina girilerek yorumlanmustir.
Anket yontemi ile elde edilen verilerin gilivenilirligini belirlemek i¢in Cronbach
Alpha giivenirlik testi ve faktor analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar
neticesinde anket sorularinin giivenilirligi kabul edilebilir oranin iizerinde

gecerlilige ve gilivenilirlige sahip ¢ikmistir.

Tablo 3.2: Gegerlilik ve Glivenilirlik Testi Sonucu

Cronbach's Alpha ,963

KMO ,948

Faktor analizinde bulunan p degeri ise ,000 olup anlamli bir sonuca
varilmstir.
3.8. Bulgular ve Yorumlar

Egitim sektoriinde goérev alan kadin miidiirler, miidiir yardimecilari,
ogretmenler ve diger calisma grubu iiyelerinin demografik 6zelliklerine ait frekans

sonuglar1 asagidaki gibidir.
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Tablo 3.3: Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Yasa Ait Bulgular F %

18-20 10 3,2
21-30 85 26,9
31-40 131 41,5
41-50 78 24,7
51 ve Uzeri 12 3,8
Total 316 100
Medeni Duruma Ait Bulgular F %

Evli 210 66,5
Bekar 106 33,5
Total 316 100
Egitim Durumuna Ait Bulgular F %

Orta Ogretim 46 14,6
On Lisans 10 3,2
Lisans 214 67,7
Lisans Ustii 46 14,6
Total 316 100
Halilazirda Calisilan Kuruma Ait Bulgular F %

1 yildan az 102 32,3
1-5 y1l aras1 120 38

6-10 y1l arasi 57 18

11-15 y1l aras1 16 5,1
16-20 y1l aras1 11 3,5
20 y1l ve tizeri 10 3,2
Total 316 100
Calisma Yilina Ait Bulgular F %

1 yildan az 39 12,3
1-5 yil arasi 91 28,8
6-10 y1l arasi 84 26,6
11-15 y1l aras1 26 8,2
16-20 y1l arasi 38 12

20 yil ve tizeri 38 12

Total 316 100
Pozisyona Ait Bulgular F %

Mudur 3 1,6
Mudir Yardimeist 16 51
Ogretmen 236 74,1
Diger 61 19,3
Total 316 100

-Yas degiskenine ait frekans ve yiizdelik sonuglarmma bakildiginda,
yaklasik olarak %42 oraninda 31-40 yas aralig1 yer alirken en alt tabanda bulunan

%3 oraninda 20 yas ve alt1 yas grubu yer almaktadir.
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20 yas ve alt1 yas grubu yiizdelik diliminin diisiik olmasinin sebebi, diger
meslek grubunda yer alan temizlik iscilerinin Is-Kur aracilig1 ile calistyor olmasi
seklinde yorumlanabilir. Ayrica 51 yas ve iizeri yas araliinin da dikkat g¢ekici
oranda diisiik oldugu goriilmektedir. Bu durum yas ortalamasi 30 olan tilkemiz
icin normal karsilanabilir. 21-50 yas araliginin ise yaklasik %93 gibi yiiksek bir
orana sahip olmas1 6gretmen mesleginin ¢gogunlukla bu yas grubu araliginda icra

edildigini gostermektedir.

-Medeni durum degiskenine ait frekans ve ylizdelik sonuglarina
bakildiginda, 6l¢ege cevap verenlerin 2/3’1 evli oranint olustururken 1/3’1 bekar
oranini olusturmaktadir. Evlilerin yiizdelik dilimi yaklagik olarak %67 yi

bekarlarin yiizdelik dilimi ise %33’ii olusturmaktadir.

Yas degiskenine ait bulgulara bakildiginda 31-50 yas aras1 grubundakilerin

evli olmasina tekabiil etmektedir.

-Egitim durumuna ait frekans ve yiizdelikler sonuglarina bakildiginda en
yiiksek orani yaklasik olarak %68 ile lisans mezunlari, en diisiik oran1 ise %3 liikk

dilimle 6n lisans mezunlar1 olusturmaktadir.

Lisans mezunlarinin biiyiik orana sahip olmasinin nedeni statii degiskenine
ait frekans ve yiizdelik sonuglarinda yer alan 6gretmen sayisinin fazla olmasi ile
dogru orantihdir. Ogretmen olan denekler en az lisans mezunu olmak
zorundadirlar. On lisans mezunlar1 oraninin az olmast ise diger meslek grubuna ait
giivenlik gorevlilerinin - diisiik dilime sahip olmalarnn seklinde agiklamak

mUmkuindr.

-Halihazirda calisilan kurumdaki ¢aligma siiresine ait frekans ve yiizdelik
sonuclarina bakildiginda, en yiiksek orana %38’lik dilimle 1-5 yil arasi, en diisiik
orana %?3’lik dilimle 20 yil ve {lizeri araligi olusturmaktadir. 1 yildan az

calisanlarin orani da ¢arpici 6zellige sahip olup %32’lik dilimi olusturmaktadir.

Calisanlarin  ¢cogunun, ayn1 kurumda 16 yildan az c¢alistiklar
gorilmektedir. Bunun nedeni son zamanlardaki meslekten ihraclar ve yeni
ogretmen alimlari olabilir. Ik 5 yilin orani ise yaklasik olarak %70’lik dilimde yer
almakta ve bu dilimde yeni géreve baslamis dgretmenler ve Is-Kur elemanlart

bulunmaktadir. Ayrica ilk 10 yilda yogun bir kitlenin olmasinin sebebi yeni
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atanan Ogretmenlerin tayin isterken daha gelismis sehirlere gidebilmek i¢in puan

toplamasi seklinde agiklanabilir.

-Calisma yilina ait frekans ve yiizdelik sonuglarina bakildiginda en yiiksek
oranini yaklasik olarak %29 ile 1-5 y1l arasi, en diisiik oranini ise %8 ile 11-15 y1l
arast olusturmaktadir. Diger gruplar arasinda ¢ok biyiik farkliliklar s6z konusu
degildir.

1-5 il arasi ¢alisma yilinin orani ile 21-30 yas arasi oranlar1 birbirine
paralellik gostermektedir. Bu durum, kuruma yeni atanan 6gretmenlerin yeniden
atama yapildifinda puanlarinin yliksek olmasi igin bekledikleri ger¢egini

karsimiza ¢ikarmaktadir.

-Statii degiskenine ait frekans ve yiizdelik sonuglara bakildiginda, en
yiiksek orana %74’lik dilimle 6gretmen, en diisiik orana ise yaklasik olarak

%2’lik dilimle midiirler olusturmaktadir.

Ogretmenlik meslegine ait sonuglar1 egitim durumunda yer alan lisans ve
lisansiisti mezunlar ile iliskilendirmek miimkiindiir. Miidiir oraninin bu denli
diisiik olmasi ise ataerkil bir toplumda yasamamiz sebebiyle, Sivas il merkezinde
orta dgretim kurumlarinda yeterli kadin yoneticiye rastlayamadigimiz gergegini

olusturmaktadir.

3.8.1.Medeni Duruma Bagh Is Yeri Tacizi Algilari

Bu béliimde, katilimcilarin medeni duruma bagli olarak vermis olduklari
cevaplar neticesinde elde edilen veriler bulunmaktadir. Yapilan Mann-Whitney U

Testi sonucuna gore degerler asagidaki gibidir:

Tablo 3.4: Medeni Duruma Bagli Is Yeri Tacizi Algilari

Medeni N Xsira U Z P
Durum

Olgek Evli 210 148,45

Toplanm | Bekar 106 178,41
Total 316 9020,000 |-2,753 ,006

Olgek toplam puani ile medeni durum arasinda istatistiksel agidan anlamli

bir fark vardir (p<0,05). Bekarlarin 6lgek tutumlart (178,41) evlilerden (148,45)
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yiiksektir. Buna bagli olarak bekarlar evlilere gore daha fazla is yeri tacizine

maruz kaldigini belirtmektedirler.

Olgek toplamiyla ile medeni durum degiskeni arasindaki iliskiye
bakildiginda, evli kadinlarin problemlerini esleri ile paylasabildigi ve problem
¢oziimiinde yardimlasabildigi diisiincesi s6z konusu olabilir. Bekarlar, yalniz
olduklart i¢in bu tiir davraniglar neticesinde tek basina hareket etmek ve bu agir

yiikii omuzlamak durumundadirlar.

3.8.1.1. Cam Tavan Sendromu ile Medeni Durum Arasindaki iliski

Bu boliimde, cam tavan sendromuna iliskin olusturulan ifadelerin medeni

durum degiskenine gore kadinlar tarafindan nasil algilandig: tespit edilmeye

calisiimistir.
Tablo 3.5: Cam Tavan Sendromuna ile Medeni Durum Arasindaki liski
Medeni N Xsira U Z P
Durum
Cam Evli 210 152,20
Tavan Bekar 106 170,99
Algist Total 316 9806,500 | -1,730 |,084

Cam tavan sendromu ile medeni durum arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Cam tavan sendromu ile medeni durum arasindaki iliskiye bakildiginda,
bekarlar ve evlilerin verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Olgekte bulunan sorular karsisinda bekarlarin ve evlilerin tutumlari

birbirine paraleldir.
3.8.1.2. Sosyal iliskilere Yonelik Yildirma Davramslari ile Medeni
Durum Arasindaki liski

Bu boliimde, sosyal iligkilere yonelik yildirma davranislara iliskin
olusturulan ifadelerin medeni durum degiskenine gore kadinlar tarafindan nasil

algilandig1 tespit edilmeye caligilmistir.
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Tablo 3.6: Sosyal Iliskilere Yénelik Yildirma Davranislar1 ve Medeni Durum
Arasindaki Iliski

Medeni N Xsira U Z P
Durum

Sosyal Iliskilere | Evli 210 148,32

Yonelik Bekar 106 178,66

Yildirma Total 316 8993,000 | -2,807 | ,005

Sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglari ile medeni durum arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir (p<0,05).

Sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglari ile medeni durum arasindaki
iliskiye bakildiginda, bekarlarin bu faktordeki tutumu evlilerden yliiksektir.
Bekarlar evlilere gore sosyal iliskilerinde yildirma davraniglarn ile daha cok
karsilagsmakta oldugunu belirtmektedirler. Bu durum bekarlarin ¢alisma ortaminda
kendini ifade ederken evlilere oranla daha ¢ok zorlandigini1 gostermektedir. Ciinkii
evliler medeni durumlar1i nedeniyle daha fazla sosyal destege sahip

olabilmektedirler.

3.8.1.3. Itibara Yoénelik Yildirma Davramslar1 ile Medeni Durum
Arasindaki Tliski

Bu boliimde, kisinin itibarina yonelik yildirma davranislarina iliskin
olusturulan ifadelerin medeni durum degiskenine gore kadinlar tarafindan nasil

algilandig1 tespit edilmeye caligilmistir.

Tablo 3.7: itibara Yonelik Yildirma Davranislari ile Medeni Durum Arasindaki
Miski

Medeni N Xsira U Z P
Durum

Itibara Yonelik | Evli 210 | 148,95

Yildirma Bekar 106 177,42
Total 316 9125,000 |-2,640 ,008

Kisinin itibarma yonelik yildirma davraniglart ile medeni durum arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir (p<0,05) Bekarlarin bu faktordeki

tutumu evlilerden yuksektir.
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Kisinin itibarina yonelik davranislar ile medeni durum arasindaki iliskiye
bakildiginda, bekarlarin evlilere gore itibara yonelik yildirma davranislarina daha
¢ok maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Tablo 11 ile karsilastirildiginda sosyal
iliskilere yonelik yildirma davramiglart ile sonuglar paralel ¢ikmakta ve bu
anlamda bekarlar evlilere oranla itibara yonelik saldir1 davranislarina daha ¢ok

rastlamaktadir denilebilir.

3.8.1.4. Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Medeni Durum

Arasindaki Istatistiksel Degerlendirme

Bu boéliimde, mesleki ayrim durumlarina iligskin olusturulan ifadelerin
medeni durum degiskenine gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit

edilmeye ¢alisilmstir.

Tablo 3.8: Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Medeni Durum Arasindaki
Miski

Medeni N Xsira U Z P
Durum

Mesleki Evli 210 148,62

Yetkinliklerin Bekar 106 178,08

Elestirilmesi Total 316 9055,000 -2,764 | ,006

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile medeni durum arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir fark vardir (p<0,05) Bekarlarin bu faktoérdeki tutumu evlilerden

yuksektir.

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile medeni durum arasindaki iliskiye
bakildiginda, bekarlarin evlilere oranla mesleki yetkinliklerinin daha ¢ok
sorgulandigr ve bu sorgulamada evli kadmlarin bunu pek umursamadiklar

gorilmektedir.

3.8.2.Yasa Bagh Is Yeri Tacizi Algilar

Bu boliimde, katilimcilarin yasa bagli olarak vermis olduklar1 cevaplar
neticesinde elde edilen veriler bulunmaktadir. Yapilan Kruskal-Wallis Testi

sonucuna gore degerler asagidaki gibidir:
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Tablo 3.9: Yasa Bagl Is Yeri Tacizi Algis1

Yasiniz N Xsira Chi P
Olgek 18-20 10 164,45
Toplami 21-30 85 166,78

31-40 131 150,66

41-50 78 152,00

51 ve Uzeri 12 222,71

Total 316 8,033 ,090

Her yas grubundaki veriler birbirine yakin degerleri kapsamaktadir ve yas

ile 6l¢egin tamami arasinda anlamli bir fark s6z konusu degildir (p>0,05).

Yas ile is yeri tacizi algis1 arasinda anlamli bir fark bulunamamuistir.

Tacizde yas faktoriiniin herhangi bir 6neminin olmadig1 sdylenebilir.

3.8.2.1. Cam Tavan Sendromu ile Yas Arasindaki Istatistiksel

Degerlendirme

Bu béliimde, cam tavan sendromu durumuna iliskin olusturulan ifadelerin

yasa gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit edilmeye caligilmistir.

Tablo 3.10: Cam Tavan Sendromu ile Yas Arasindaki Iliski

Yasiniz N Xsira Chi P
Cam Tavan | 18-20 10 179,95

21-30 85 171,26

31-40 131 148,76

41-50 78 146,72

51 ve Uzeri 12 233,08

Total 316 13,052 ,011

Cam tavan sendromu ile yas arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
vardir (p<0,05). Gruplar derinlemesine incelendiginde, yas gruplari; 51 ve lzeri >

21-30 > 20 ve alt1 > 41-50 > 31-40 sekilde degerlendirilmistir.

Cam tavan sendromu ile yas arasindaki iliskiye bakildiginda, tam
anlamiyla bir iliskinin varligindan s6z etmek pek miimkiin degilse de kismen sz

etmek mimkundur.
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3.8.2.2. Sosyal Iliskilere Yonelik Yildirma Davramslar ile Yas
Arasindaki Tliski

Bu béliimde, kisinin itibarina yonelik yildirma davranislarina iliskin
olusturulan ifadelerin yasa gore kadinlar tarafindan nasil algilandig tespit

edilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 3.11: Sosyal iliskilere Yonelik Yildirma Davranislari ile Yas Arasindaki
Miski

Yasiniz N Xsira Chi P
Sosyal Iliskilere 18-20 10 173,70
Yonelik Yildirma 21-30 85 165,61

31-40 131 151,28

41-50 78 153,10

51 ve Uzeri 12 209,38

Total 316 5711 222

Sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglar ile yas arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglari ile yas arasinda sosyal

iligkilere yonelik bir yi1ldirma davranisinin s6z konusu olmadigi sdylenebilir.

3.8.2.3. Itibara Yénelik Yildirma Davramslan ile Yas Arasindaki

Istatistiksel Degerlendirme

Bu boliimde, sosyal iligkilere yonelik yildirma davranislara iliskin
olusturulan ifadelerin yasa gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit

edilmeye ¢alisilmstir.

Tablo 3.12: Itibara Yénelik Yildirma Davranislari ile Yas Arasindaki Iliski

Yasiniz N Xsira Chi P
itibara Yonelik 18-20 10 153,20
Yildirma 21-30 85 164,12

31-40 131 152,60

41-50 78 154,29

51 ve Uzeri 12 214,88

Total 316 5,716 221

Itibara yonelik yildirma davranislan ile yas arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05).
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Itibara yonelik yildirma davranislari ile yas arasinda itibara yonelik bir

yildirma davraniginin olmadig1 séylenebilir.

3.8.2.4. Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Yas Arasindaki Iliski

Bu bélimde, mesleki yetkinliklerin elestirilmesine iliskin olusturulan
ifadelerin yasa gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit edilmeye

calisilmstir.

Tablo 3.13: Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Yas Arasindaki iliskisi

Yasiniz N Xsira Chi P
Mesleki 20 ve Alt1 10 177,00
Yetkinliklerin 21-30 85 160,25
Elestirilmesi 31-40 131 154,29

41-50 78 152,44

51 ve Uzeri 12 216,08

Total 316 6,016 ,198

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile yas arasinda istatistiksel acidan

anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile yas arasindaki iliski baglaminda
herhangi bir olumsuz davranig goriilmedigi ifade edilebilir.

3.8.3. Egitim Diizeyine Bagh Is Yeri Tacizi Algilar

Bu boliimde, katilimcilarin egitim durumuna bagli olarak vermis olduklari
cevaplar neticesinde elde edilen veriler bulunmaktadir. Yapilan Kruskal-Wallis

Testi sonucuna gore degerler asagidaki gibidir:

Tablo 3.14: Egitim Diizeyine Bagh Is Yeri Tacizi Arasindaki iliski

Egitim Diizeyi N Xsira Chi P
Olgek Orta Ogretim 46 177,61
Toplam On Lisans 10 163,65

Lisans 214 159,53

Lisans Ust 46 133,49

Total 316 5,522 ,137

Olgegin tamamu ile egitim diizeyi arasinda istatistiksel acidan anlamli bir

fark bulunamamustir (p>0,05).
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Egitim durumu ile is yeri tacizi arasindaki iligkiye bakildiginda, elde
edilen veriler arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bunun nedenini
katilimeilarin egitim durumlarinda lisans mezunlarinin biiyiik bir yogunluga sahip

olmasi seklinde agiklanabilir.

3.8.3.1. Cam Tavan Sendromu ile Egitim Diizeyi Arasindaki fliski

Bu béliimde, cam tavan sendromu durumuna iliskin olusturulan ifadelerin
egitim diizeyine gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit edilmeye

calisiimastir.

Tablo 3.15: Cam Tavan Sendromu ile Egitim Diizeyi Arasindaki iliski

Egitim Diizeyi N Mean Rank Chi P
Cam Orta Ogretim 46 177,23
Tavan On Lisans 10 179,25

Lisans 214 159,99

Lisans Ustii 46 128,34

Total 316 7,554 ,056

Cam tavan sendromu ile egitim diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir fark bulunamamistir (p>0,05). Fakat bulunan deger 0,05 yiizdelik dilimine
yakindir bu anlamda yapilan testler degerlendirildiginde cam tavan sendromu ile

egitim diizeyi arasindaki iligki kismen kabul edilebilir nitelik tagimaktadir.

Cam tavan sendromu ile egitim diizeyi arasindaki iligkiye bakildiginda,
orta 6gretim ve On lisans mezunlarinin diger mezunlara gére daha blyuk oranlara
sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu durum da orta 6gretim ve On lisans
mezunlarinin cam tavan sendromuna lisans ve lisans {istii mezunlara gore daha
cok maruz kaldigin1 gostermektedir. Katilimcilar, statiiye bagli olarak is yeri
tacizine maruz kalabilmekte ve bu durum egitim diizeyi ile paralellik

gOstermektedir.

3.8.3.2. Sosyal Iliskilere Yonelik Yildirma Davramslar ile Egitim
Diizeyi Arasindaki Iliski

Bu bdliimde, sosyal iligkilere yonelik yildirma davranislarina iliskin
olusturulan ifadelerin egitim diizeyine gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi

tespit edilmeye calisilmistir.
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Tablo 3.16: Sosyal iliskilere Yénelik Yildirma Davranislari ile Egitim Diizeyi
Arasindaki Tliski

Egitim Diizeyi N Xsira Chi P
Sosyal Iliskilere Orta Ogretim 46 176,10
Yonelik Yildirma On Lisans 10 162,10

Lisans 214 158,72

Lisans Ustii 46 139,10

Total 316 3,871 276

Sosyal iligkilere yonelik yildirma davraniglari ile egitim diizeyi arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Sosyal iligkilere yonelik yildirma davranislar ile egitim diizeyi arasindaki
iliskiye bakildiginda, deneklerin ¢alistiklar1 kurumda mezuniyet durumlarina gore
sosyal iliskilere yonelik herhangi bir davranisa maruz kalmadiklar1 goriilmektedir.
Ancak lisans mezunlarinin oraninin yaklasik olarak %68 oranini olusturmasi

sonucun bu sekilde ¢ikmasini saglayabilmektedir.

3.8.3.3. itibara Yoénelik Yildirma Davramslan ile Egitim Diizeyi
Arasindaki iliski

Bu boliimde, itibara yonelik yildirma davraniglarina iliskin olusturulan
ifadelerin egitim diizeyine gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit

edilmeye ¢alisilmustir.

Tablo 3.17: itibara Yénelik Yildirma Davranislar ile Egitim Diizeyi Arasindaki
Migki

Egitim Diizeyi N Xsira Chi P
Itibara Orta Ogretim 46 169,16
Yonelik On Lisans 10 153,70
Yildirma Lisans 214 159,85

Lisans Ustii 46 142,59

Total 316 2,127 547

Itibara yonelik yildirma davramslari ile egitim diizeyi arasinda istatistiksel

acidan anlaml bir fark bulunamamstir (p>0,05).

Itibara yonelik yildirma davramglar ile egitim diizeyi arasinda itibara

yonelik bir y1ldirma davranisinin olmadig1 soylenebilir.
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3.8.3.4. Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Egitim Diizeyi
Arasindaki Tliski

Bu bolimde, mesleki yetkinliklerin elestirilmesi davranislarina iliskin
olusturulan ifadelerin egitim diizeyine gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi

tespit edilmeye calisilmistir.

Tablo 3.18: Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Egitim Diizeyi Arasindaki
Miski

Egitim N Xsira Chi P
Duzeyi
Mesleki Orta 46 173,24
Yetkinliklerin Ogretim
Elestirilmesi On Lisans 10 149,60
Lisans 214 160,41
Lisans Ustil 46 136,83
Total 316 4,146 ,246

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile egitim diizeyi arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05).

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile egitim diizeyi arasinda mesleki
yetkinliklerin elestirilmesine yonelik bir yildirma davranisinin  olmadig
sOylenebilir. Tablo 6’ya bakildiginda deneklerin yaklasik olarak %74’ {iniin

ogretmenlik mesleginde yer almasi sonuglarin homojenligini etkilemis olabilir.

3.8.4. Cahisma Yih ile s Yeri Tacizi Algilar

Bu béliimde, katilimcilarin ¢alisma yilina bagh olarak vermis olduklari
cevaplar neticesinde elde edilen veriler bulunmaktadir. Yapilan Kruskal-Wallis

Testi sonucuna gore degerler agagidaki gibidir:

Tablo 3.19: Calisma Yiliile Is Yeri Tacizi Algilariin Sonuglari

Calisma Yih N Xsira Chi P
Olgek 1 yildan az 39 174,69
Toplam 1-5 yi1l arasi 91 155,35

6-10 y1l arasi 84 170,24

11-15 y1l arasi 26 153,92

16-20 y1l aras1 38 141,92

20 y1l ve iizeri 38 143,17

Total 316 5,111 ,403
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Olgek toplamu ile deneklerin calisma yillari arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,05).

Is yeri tacizi ile calisma yil1 arasinda is yeri tacizine ydnelik bir y1ldirma
davraniginin olmadig1 séylenebilir.

3.8.4.1. Cam Tavan Sendromu ile Calisma Yili Arasindaki iliski

Bu béliimde, cam tavan sendromu durumuna iliskin olusturulan ifadelerin

calisma yilma gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit edilmeye

calisiimustir.
Tablo 3.20: Cam Tavan Sendromu ile Calisma Y1l Arasindaki Iliski

Calisma Yih N Xsira Chi P
Cam Tavan | 1 yildan az 39 181,73

1-5 yil aras1 91 153,02

6-10 y1l arasi 84 170,89

11-15 y1l aras1 26 163,12

16-20 y1l aras1 38 136,01

20 yil ve iizeri 38 139,72

Total 316 8,407 ,135

Cam tavan sendromu ile ¢alisma yili arasinda istatistiksel agidan anlaml

bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Cam tavan sendromu ile calisma yili arasinda cam tavan sendromuna
yonelik bir yildirma davraniginin olmadigi sdylenebilir. Bu durum tablo 7°de
bulunan c¢alisma yili degiskenine ait frekans sonuglarmma baktigimizda
aciklanabilir. Tlk 5 yilda yaklasik olarak %41 oranmin genellikle yeni atanmig
ogretmenleri ve Is-Kur aracihigi ile temizlik islerinde calisan bireyleri kapsadig
gorilmektedir. Grubu olusturan deneklerin ¢ogunluga yakini kisa bir siire¢ iginde
caligma hayatina katildiklar1 i¢in pozisyonlarinda yiikselmek istedikleri bir durum
yasamadiklar1 i¢in cam tavan sendromu ile karsilagsmalar1 pek miimkiin

olmamustir.
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3.8.4.2. Sosyal Iliskilere Yénelik Yildirma Davramslan ile Cahsma
Y1l Arasindaki iliski

Bu bdliimde, sosyal iligkilere yonelik yildirma davranislarina iliskin
olusturulan ifadelerin calisma yilina gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi

tespit edilmeye calisilmistir.

Tablo 3.21: Sosyal Iliskilere Yonelik Yildirma Davranislar1 ile Calisma Yih
Arasindaki Tliski

Calisma Yih N Xsira Chi P
Sosyal iliskilere | 1 yildan az 39 170,31
Yonelik 1-5 y1l aras1 91 159,45
Yildirma 6-10 y1l arasi 84 165,06

11-15 y1l aras1 26 153,73

16-20 y1l arasi 38 147,58

20 y1l ve lizeri 38 143,80

Total 316 2,743 ,739

Sosyal iligkilere yonelik yildirma davraniglari ile ¢alisma yili arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Sosyal iligkilere yonelik yildirma davraniglar ile ¢alisma yili degiskeni
arasinda sosyal iliskilere yonelik herhangi bir yildirma davranis1 olmadigi
sOylenebilir. Her ne kadar bulgular bu sonuglart dogurmus olsa da gézlemlerimiz

bu bulgularin aksi yonde olmustur.

3.8.4.3. Itibara Yonelik Yildirma Davramslarn ile Cahsma Yih

Arasindaki Istatistiksel Degerlendirme

Bu béliimde, itibara yonelik yildirma davraniglarina iliskin olusturulan
ifadelerin ¢aligma yilina gore kadinlar tarafindan nasil algilandig1 tespit edilmeye

calisiimastir.
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Tablo 3.22: itibara Yénelik Yildirma Davranislar ile Calisma Yili Arasindaki
Miski

Calisma Yih N Xsira Chi P
itibara Yonelik | 1 yildan az 39 167,24
Yidirma 1-5 yil arasi 91 154,03

6-10 y1l arasi 84 168,74

11-15 y1l aras1 26 151,50

16-20 y1l arasi 38 142,46

20 y1l ve iizeri 38 158,42

Total 316 2,998 ,700

Itibara yonelik yildirma davramislari ile ¢alisma yili arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05).

Itibara yonelik yildirma davranislar1 ile calisma yili arasinda itibara

yonelik bir y1ldirma davranisinin olmadigi s6ylenebilir.
3.8.4.4. Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Cahsma Yih
Arasindaki Tliski

Bu boliimde, mesleki yetkinliklerin elestirilmesine iliskin olusturulan

ifadelerin caligma yilina gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit edilmeye

calisilmgtir.
Tablo 3.23: Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Calisma Y1l Arasindaki Iliski
Calisma Yih N Xsira Chi P
Mesleki 1 yildan az 39 163,97
Yetkinliklerin 1-5 yil aras1 91 164,13
Elestirilmesi 6-10 y1l aras1 84 165,45
11-15 yil arasi 26 146,17
16-20 y1l aras1 38 145,47
20 y1l ve iizeri 38 145,50
Total 316 3,116 ,682

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile ¢alisma yili arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05).

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile ¢aligma yili arasindaki iliskiye
bakildiginda mesleki yetkinliklerin elestirilmesine yonelik bir yildirma davranist
olmadig1 sOylenebilir. Bu durum tablo 7°de bulunan 6gretmenlik mesleginin

yaklasik olarak %74’liik dilimi olusturmasi ile agiklanabilir. Ozellikle kamu
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kurumlarinda ayni meslek grubundaki bireyler kendi mesleklerinden olan diger

bireylere biiylik ayrimlar yapmayabilir.

3.8.5. Halihazirda Cahsilan Kurumda Cahsma Yihna Bagh is Yeri
Tacizi Algilar

Bu boliimde, katilimecilarin  halihazirda c¢aligilan kurumda calisma
stirelerine bagli olarak vermis olduklar1 cevaplar neticesinde elde edilen veriler
bulunmaktadir. Yapilan Kruskal-Wallis Testi sonucuna gore degerler asagidaki
gibidir:

Tablo 3.24: Halihazirda Calisilan Kurumda Calisma Yili ile Is yeri Tacizi
Arasindaki Iligki

Halihazirda Calisilan N Xsira Chi P
Kurumdaki Calisma
Saresi
Olgek 1 yildan az 102 170,68
Toplamm 1-5 yil arasi 120 147,00
6-10 y1l arasi 57 166,16
11-15 y1l arasi 16 153,66
16-20 y1l aras1 11 180,91
20 y1l ve lizeri 10 111,80
Total 316 7,439 ,190

Olgek toplamu ile halihazirda ¢alisilan kurumda calisma siiresi arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Is yeri tacizi ile halihazirda calisilan kurum arasinda is yeri tacizine
yonelik bir yildirma davranisi olmadigr sdylenebilir. Bu durumu tablo 6 ile
aciklamak miimkiindiir. Deneklerin halihazirda ¢alisilan kurumda ilk 5 yil iginde
calisma siireleri yaklasik olarak %70’lik bir oran1 kapsamaktadir. Ayn1 kurumda
calisan bireylerin beraber gecirdikleri zaman dilimi daha az oldugu i¢in kurumun
tam anlamiyla taninmamasi ve kurumda caligsan bireylerin is yeri tacizi uygulamak

icin yeterli zamani yakalayamamasi bu sonucu dogurmus olabilir.

3.8.5.1.Cam Tavan Sendromu ile Halihazirda Cahsilan Kurumda

Calisma Y1l Arasindaki Istatistiksel Degerlendirme

Bu boliimde, cam tavan sendromu durumlarina iliskin olusturulan

ifadelerin halihazirda c¢alisilan kurumdaki ¢alisma siirelerine gore kadinlar
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tarafindan nasil algilandig1 tespit edilmeye calisilmigtir.

Tablo 3.25: Cam Tavan Sendromu ile Halihazirda Calisilan Kurumda Calisma

Y1li Arasindaki iliski
Halihazirda N Xsira Chi P
Calisilan
Kurumdaki
Calisma Siiresi
Cam Tavan 1 yildan az 102 175,96
1-5 yil arasi 120 146,50
6-10 y1l arasi 57 156,17
11-15 yil arasi 16 169,53
16-20 y1l aras1 11 161,09
20 y1l ve iizeri 10 117,25
Total 316 8,149 ,148

Cam tavan sendromu ile halihazirda calisilan kurumda calisma siiresi

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Cam tavan sendromu ile halihazirda g¢alisilan kurumdaki ¢alisma siiresi
arasinda cam tavan sendromuna yonelik bir yildirma olmadigi sdylenebilir. Bu
durumu tablo 6 ile agiklamak miimkiindiir. Deneklerin yaklasik olarak %70°1 ilk 5
y1l boyunca ayni kurumda calistiklart i¢in ¢ogu denekler 5 yil iginde ydnetici
pozisyonuna geg¢meyi diisiinmeyeceklerinden cam tavan sendromu ile

karsilasmalari miimkiin olmayabilir.
3.8.5.2. Sosyal iliskilere Yonelik Yildirma Davramslar ile Halihazirda
Calisilan Kurumda Cahisma Yih Arasindaki Istatistiksel Degerlendirme

Bu boliimde, sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglart durumlaria
iligkin olusturulan ifadelerin halihazirda ¢alisilan kurumdaki calisma siirelerine

gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit edilmeye caligiimistir.
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Tablo 3.26: Sosyal Iliskilere Yonelik Yildirma Davranislarn ile Halihazirda
Calisilan Kurumda Calisma Yili Arasindaki Iliski

Halihazirda N Xsira Chi P
Calisilan
Kurumdaki
Calisma Siiresi
Sosyal 1 yildan az 102 164,99
Mliskilere 1-5 yil aras1 120 150,50
Yonelik 6-10 y1l arasi 57 167,70
Yildirma 11-15 yil aras1 16 145,28
16-20 y1l aras1 11 195,27
20 y1l ve iizeri 10 116,55
Total 316 6,357 273

Sosyal iligkilere yonelik yildirma davranislar1 ile halihazirda calisilan
kurumda c¢alisma siliresi arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark

bulunamamastir (p>0,05).

Sosyal iligkilere yonelik yildirma davranislart ile halihazirda calisilan
kurumda ¢alisma siiresi arasinda sosyal iliskilere yonelik bir yildirma davranisinin

olmadig1 séylenebilir.

3.8.5.3. Itibara Yonelik Yildirma Davramslarn ile Halihazirda
Calisilan Kurumda Calisma Yih Arasindaki fliski

Bu béliimde, itibara yonelik olusturulan ifadelerin halihazirda calisilan
kurumdaki g¢alisma siirelerine gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit

edilmeye ¢alisilmstir.

Tablo 3.27: itibara Yoénelik Yildirma Davranislart ile Halihazirda Calisilan
Kurumda Calisma Yili Arasindaki Iliski

Halihazirda N Xsira Chi P
Calisilan
Kurumdaki
Calisma Siiresi
Itibara 1 yildan az 102 165,03
Yonelik 1-5 y1l aras1 120 145,50
Yildirma 6-10 y1l aras1 57 171,82
11-15 yil arasi 16 166,91
16-20 y1l aras1 11 176,36
20 y1l ve iizeri 10 138,95
Total 316 5,251 ,386
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Itibar yonelik yildirma davramslari ile halihazirda calisilan kurumda
calisma siiresi arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamamistir

(p>0,05).

Itibara yonelik yildirma davranislar1 ile halihazirda ¢alisilan kurumda
caligma siiresi arasinda itibara yonelik bir yildirma davranigmin olmadigi

sOylenebilir.

3.8.5.4. Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Halihazirda Cahlisilan
Kurumda Calisma Yih Arasindaki iliski

Bu boliimde, mesleki yetkinliklerin elestirilmesine iliskin olusturulan
ifadelerin halihazirda c¢alisilan kurumdaki c¢alisma siirelerine gore kadinlar

tarafindan nasil algilandig1 tespit edilmeye caligilmistir.

Tablo 3.28: Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Halihazirda Caligilan
Kurumda Calisma Y1li Arasindaki iliski

Halihazirda N Xsira Chi P
Calisilan
Kurumdaki Calisma
Saresi
Mesleki 1 yildan az 102 167,27
Yetkinliklerin 1-5 yil arast 120 150,31
Elestirilmesi 6-10 y1l arasi 57 167,73
11-15 y1l aras1 16 130,66
16-20 y1l arasi 11 196,18
20 y1l ve lizeri 10 117,80
Total 316 8,168 147

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile halihazirda ¢alisilan kurumda
calisma siiresi arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamamistir

(p>0,05).

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile halihazirda c¢alisilan kurumda
caligma stiresi arasinda mesleki yetkinliklerin elestirilmesine yonelik bir yildirma
davraniginin olmadigr sdylenebilir. Tablo 6’ya bakildiginda deneklerin yaklagsik
olarak %70’inin ilk 5 y1l boyunca ayni kurumda calistiklar1 diisiiniildiigiinde bu

gurubu yeni atanan dgretmenler ve Is-Kur araciligi ile ise yerlestirilen denekler bir
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kurumda 1 yildan fazla ¢alismadiklar i¢in sonu¢ halihazirda ¢alisilan kurumda

calisma stiresi ile mesleki yetkinliklerin elestirilmedigini ortaya ¢ikarmaktadir.

3.8.6. Is Yerindeki Pozisyona Bagh Is Yeri Tacizi Algilan

Bu boliimde, deneklerin is yerindeki pozisyonlarina bagli olarak vermis
olduklar1 cevaplar neticesinde elde edilen veriler bulunmaktadir. Yapilan

Kruskal-Wallis Testi sonucuna gore degerler asagidaki gibidir:

Tablo 3.29: Is Yerindeki Pozisyona Bagli Is Yeri Tacizi Algist

Is Yerindeki Pozisyon N Xsira Chi P
Olgek Mudr 3 60,10
Toplamm | Miidiir Yardimcisi 16 120,81

Ogretmen 236 158,00

Diger 61 178,39

Total 316 11,427 ,010

Olgek toplami ile deneklerin is yerindeki pozisyonlar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir fark tespit edilmistir (p<0,05).

Is yeri tacizi ile is yerindeki pozisyon arasinda is yeri tacizine ydnelik bir
yildirma davranisinin oldugu séylenebilir. Diger meslek grubuna ait veriler ile
miidiirler arasinda biiyiik farklar s6z konusudur. Statiiye bagli olarak yukaridan
asagiya doru bir is yeri tacizi olgusundan bahsetmek miimkiindiir. Ayrica midiir

sayisindaki yetersizlik de bu sonucu dogurmustur.
3.8.6.1. Cam Tavan Sendromu ile Is Yerindeki Pozisyon Arasindaki
Istatistiksel Degerlendirme

Bu béliimde, cam tavan sendromu durumuna iliskin olusturulan ifadelerin
is yerindeki pozisyona gore kadinlar tarafindan nasil algilandig1 tespit edilmeye

calisiimastir.

Tablo 3.30: Cam Tavan Sendromu ile Is Yerindeki Pozisyon Arasindaki Iliski

Is Yerindeki N Xsira Chi P
Pozisyon
Cam Mudur 3 98,83
Tavan Midir Yardimcisi 16 101,25
Ogretmen 236 157,24
Diger 61 181,33
Total 316 11,468 ,009
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Cam tavan sendromu ile statii arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

s06z konusudur (p<0,05). Gruplar arasinda anlamli farklilik vardir.

Cam tavan sendromu ile is yerindeki pozisyon arasinda cam tavan
sendromuna yonelik bir yildirma davranisinin oldugu sdylenebilir. Miidiirler ve
miidiir yardimcilari cam tavan sendromuna daha az maruz kaldiklarini belirtirken
Ogretmen ve diger meslek gruplart cam tavan sendromuna daha ¢ok maruz
kaldigin1 belirtmistir. Buna bagli olarak tepe yonetime ge¢mis kadinlar kralice ar1
sendromu ile diger kadin c¢alisanlarin varligini1 kendilerince sorun olarak algilayip

bu tiir bir sonucun ortaya ¢ikmasini etkileyebilmektedirler.

3.8.6.2. Sosyal Iiliskilere Yonelik Yildirma Davramslan ile s
Yerindeki Pozisyon Arasindaki Iliski

Bu bdliimde, sosyal iligkilere yonelik yildirma davranislarina iliskin
olusturulan ifadelerin is yerindeki pozisyonlarina gore kadinlar tarafindan nasil
algilandig: tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 3.31: Sosyal Iliskilere Yénelik Yildirma Davranislar: ile Is Yerindeki
Pozisyon Arasindaki liski

Is Yerindeki N | Xsira | Chi P
Pozisyon
Sosyal Iliskilere Mudr 3 78,00
Yonelik Yildirma Mudiir Yardimcisi 16 | 130,59
Ogretmen 236 | 157,46
Diger 61 173,81
Total 316 5,673 | ,129

Sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglar ile is yerindeki pozisyon

arasinda istatistiksel agidan anlaml bir fark yoktur (p>0,05) .

Sosyal iliskilere yonelik yildirma davraniglar ile is yerindeki pozisyon

arasinda sosyal iliskilere yonelik bir yildirma davranisinin olmadigi s6ylenebilir.
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3.8.6.3. Itibara Yonelik Yildirma Davramslarn ile Is Yerindeki

Pozisyon Arasindaki Istatistiksel Degerlendirme

Bu boliimde, itibara yonelik yildirma davranislarina iliskin olusturulan
ifadelerin is yerindeki pozisyona gore kadinlar tarafindan nasil algilandigi tespit

edilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 3.32: itibara Yonelik Yildirma Davranislar1 ile Is Yerindeki Pozisyon
Arasindaki Tliski

Is Yerindeki N Xsira Chi P
Pozisyonu
Itibara Madar 3 113,17
Yonelik Miidiir Yardimcisi 16 136,28
Yildirma Ogretmen 236 158,31
Diger 61 167,30
Total 316 2,284 ,516

Itibara yonelik yildirma davranislari ile is yerindeki pozisyon statii

degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Itibara yonelik yildirma davramslan ile is yerindeki pozisyon arasinda

itibara yonelik bir yildirma davranisinin olmadigi sdylenebilir.

3.8.6.4. Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Is Yerindeki Pozisyon

Arasindaki Istatistiksel Degerlendirme

Bu boliimde, mesleki yetkinliklerin elestirilmesine iliskin olusturulan
ifadelerin is yerindeki pozisyona gore kadinlar tarafindan nasil algilandig: tespit

edilmeye ¢alisilmstir.

Tablo 3.33: Mesleki Yetkinliklerin Elestirilmesi ile Is Yerindeki Pozisyon
Arasidaki liski

Is Yerindeki N Xsira Chi P
Pozisyonu
Mesleki Madur 3 112,50
Yetkinliklerin Miidiir Yardimeisi 16 146,53
Elestirilmesi Ogretmen 236 156,29
Diger 61 172,44
Total 316 2,706 ,439
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Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile is yerindeki pozisyon arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Mesleki yetkinliklerin elestirilmesi ile is yerindeki pozisyon arasinda
mesleki yetkinliklerin elestirilmesine yonelik bir yildirma davranisinin olmadigi
sOylenebilir. Tablo 6’ya bakildiginda, miidiir ve miidiir yardimcilarinin yaklasik
olarak %7’lik bir oranda yer almasi ve buna bagli olarak yeterli kadin idareci

sayisina ulasamamamiz bu sonucu olusturabilmektedir.
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SONUC

Kadinin kadina uyguladigi is yeri tacizini, bir kadinin kendi hemcinsine
yapabilecegi en biiyiik kotiilikklerden biri olarak nitelendirmek miimkiindiir.
Kadinlar is yeri tacizine erkekler tarafindan maruz kaldiklarinda psikolojik
anlamda ¢ok buyuk ve onulmaz yaralara sahip olmayabilirken, kendi cinsiyetine
sahip biri tarafindan bu tiir davranigslara maruz kalmasi, kendi kendini
sorgulamasina ve kendine olan givenini yitirmesine neden olabilmektedir.
Bireyler “Bir kadin bana bu tiir davraniglar1 uyguluyorsa o halde bende bir sorun
mu var” diisiincesine hakim olabilirler. Buna bagl olarak magdur olan kadinin is
yeri tacizine ugradigini anlamasi ve buna istinaden alacagi 6dnlemler i¢in ¢ok ge¢

bir durumun i¢ine girmis olabilecegini unutmamak gerekir.

Is yeri tacizi bir kurumda calisan her bireyin basia gelebilecek bir olgudur
ama bu olguyu yasadiktan sonra yasanan her tiirlii olumsuzluktan en az yara ile
kurtulmak gerekmektedir. Ciinkii bireyler calisma hayatlarinin disinda da bir
hayata sahip olduklar1 igin, yasanilan bu tlr olumsuzluklar bireyleri 6zel
hayatlarindan uzaklastirabilmektedir. Is yeri tacizine ugramis bir kadinin anne
oldugunu varsayarsak i¢inde bulundugu psikoloji ile kendi ¢ocuklarini yararli bir

fert olarak topluma kazandirmada basarisiz olabilir.

Bulgulara bakildiginda medeni durum ile is yeri tacizi arasinda anlamli bir
fark s6z konusu olup evli kadinlarin bekar kadinlara oranla eslerinden yardim
aldiklar1 ve is yeri tacizine ugrasalar bile bunu esleri ile paylasarak yiiklerini
hafiflettikleri seklinde yorumlanabilir. Yine statii ile is yeri tacizi arasindaki
iliskiye bakildiginda, anlamli farklilik ortaya ¢ikmistir. Diger meslek grubuna ait
deneklerin yiiksek statiide ¢alisan kadinlara gore daha fazla bu tiir davraniglara
maruz  kaldiklart  goriilmektedir. Ogretmen ve miidiir  yardimcilari
degerlendirildiginde yukaridan asagiya dogru bir is yeri tacizi uygulandigi
sOylenebilir. Bu durum ise literatiirde bahsedilen yukaridan asagiya dogru is yeri

tacizinin varliginin yaygin oldugunun kaniti niteligindedir.
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Yas, egitim diizeyi, c¢aligma yili ve deneklerin halihazirda baglh
bulunduklar1 kurumda c¢alistiklar1 siire ile is yeri tacizi arasinda anlamli bir fark
tespit edilememistir. Bu degiskenler degerlendirilirken, yasa gore deneklerin 31-
40 yas aralifinda yogunlastigli, egitim durumunda lisans mezunlarinin
yogunlastig1, calisma yil1 ve halihazirda bulunan kurumdaki ¢aligma siiresinde ilk
5 yilda yasanilan yogunluk dikkat ¢ekmektedir. Bu da sonuglarin homojenligini
etkileyebilmektedir.

Sivas il merkezinde milli egitime bagli kadin yonetici sayisindaki
yetersizlik  sonuglarin  niteligini  tam  anlamiyla  yakalayamadigimizi
gostermektedir. Ayrica literatlir kisminda bahsedildigi gibi, is yeri tacizi olgusu
insanlarin yeni asina olabildigi ve baglarina geldiginde dahi sdylemeye c¢ekindigi
bir olgudur. Insanlarmm bu anlamda sessiz kalmalarmin pek ¢ok sebebi
olabilmektedir. Deneklerin kimlikleri her ne kadar gizli tutulursa tutulsun
cekimserlik bu anlamda kendini gostermistir. Sorularin bir kisminda derin ve
insanlarin yasasalar bile dile getiremeyecekleri ifadeler yer almistir. Bu da kisileri
cekimser birakabilmektedir. Bazi bireylerde kuruma ait aidiyet duygusunun
gelismis olmas1 da kisinin verecegi cevaplar ile kurumun zarar gorebilecegi

diisiincesi hakim olabilmektedir.

Sivas il merkezinin orta 6lgekli nufusa sahip olmasi insanlarin birbirlerini
daha ¢ok taniyor olabilmesini ortaya ¢ikarmaktadir. Buna bagl olarak I¢ Anadolu
kiltlirii ile yetisen bireylerin is yeri tacizini yasasalar bile tanidig1 insanlara ayip

olmasin diye dile getiremedikleri gercegini karsimiza ¢ikmaktadir.

Sivas il merkezinde gerceklestirilen anketler sonucunda elde edilen veriler,
kadinin kadina uyguladigl is yeri tacizinin kismen kabul edilebilir olmasini

dogursa da gozlemlerimiz bu durumun aksini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu c¢aligmanin sonuglarindan hareketle su Onerilerde bulunulabilir.
Insanlarin is yeri tacizi konusunda egitim almalar1 gerekir. Kisiler eger is yeri
tacizine maruz kaliyorsa bu alanda susmak yerine konusmanin daha dogru
oldugunu 6grenmek zorundadirlar. Aidiyet duygusuna sahip olan bir birey susarak
kurumu korudugu diisiincesine sahipken aslinda kuruma daha biiyiik zararlar

verebilmektedir. Ciinkii bugiin kendisine ya da bir baskasina yapilan is yeri tacizi
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karsisinda sessiz kalan birey hem tacizciye yardim etmekte hem de tacizcinin bu
alandaki cesaretini kuvvetlendirmektedir. Bu da olas1 bir is yeri tacizine zemin

hazirlayabilmektedir.

Deginmemiz gereken bir diger husus, kadinlarin cam tavana maruz
kalmadan yiiksek statiilii gorevlere getirilmesidir. Kadinlar1 yiiksek kademeli
islere getirirken hir¢inlastirip onlarin fikirlerine “Bu mevkide olan birey sert
davraniglar sergilemelidir” diisiincesini yerlestirmemek gerekir. Maalesef
normalde bu tiir taciz egilimli davranislar1 kendi benliginde barindirmayan
kadinlar dahi bu tiir fikirlerin benimsetilmesi neticesinde kendini ve zor elde ettigi

mevkisini korumak i¢in bu tiir davranislara yonelebilmektedirler.

Bu tiir toplumlarin varlig1 o iilkenin egitim diizeyi bakimindan gelismisligi
ile dogru orantihdir. Kiigiik hesaplarla glinii kurtarmak adma yasam
sergilemektense gelecege doniik en biiyiik yatirim olan insana yapilan yatirima
onem vermeliyiz. Unutmamaliy1z ki, yapilan bu yatirim 6nce orgiitiin gelismesini
sonra da toplumun ve iilkenin gelismesini zincirsel anlamda etkileyebilecektir. Bu
da Tirkiye’yi gelismekte olan {ilke pozisyonundan gelismis iilke pozisyonuna

tastyabilecektir.

Is yeri tacizi alaninda pek ¢ok arastirma ile karsilagsmis olsak da kadinin
kadina uyguladig1 is yeri tacizi konusu arastirma bakimindan is yeri tacizi
konusunun gerisinde kalmistir. Bu anlamda is yeri tacizi alaninda arastirma
yapmak isteyecek bireyler, c¢alismalarmi bu alana yonlendirebilirler. Ciinkdi,
kadinin kadina uyguladigi is yeri tacizi olgusu alti doldurulmasi gereken bir
konumdadir. Bu anlamda bilimsel calismalara agirlik verilebilir. Bunun sonucu

olarak da, daha bilingli bireyler ortaya ¢ikabilecektir.
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