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OZET

Bu calismada, mobbing ile is sagligi ve giivenligi kiiltiiri kavramlar
degerlendirilmistir. Caligmanin ilk boliimiinde calisma ve is kavrami, ikinci
bolimiinde ise is saghgr ve gilivenligi ile giivenlik kiiltiirii, tiglinci boliimde
psikososyal risk faktorleri kavramlari agiklanmigtir. Dordiincti boliimde mobbingin
gelisimi, konu hakkinda diinyada ve {ilkemizde yapilan bazi arastirmalar,
Leymann’in mobbing tipolojisi, mobbingin asamalari, etkileri ve ortaya c¢ikma
nedenleri ile 6nlemleri ve mobbing ile ilgili hukuki maddelere yer verilmistir.
Calismanin son bolimiinde ise Leymann’in tipolojisi dikkate alinarak ofis
calismalarinda mobbing davraniglar1 degerlendirilmis, bu degerlendirmeye ek olarak
is glivenligi kiiltiirii ol¢lilmiistiir. Yine son boliimde kisiyi ¢alismaya yonlendiren

amaglar sorgulanmais, bu sebeple farkli sektdrlerden personeller ile ¢alisiimistir.

Anahtar Kelimeler: 1) Mobbing, 2) Psikolojik Taciz, 3)isyerinde Yildirma, 4)Is
Saglig1 ve Glivenligi, 5)Psikososyal Risk Yonetimi



ABSTRACT

Mobbing and occupational health & safety cultures evaluated in this study. In
the study of the first section work and labor terms, at the second section health &
safety culture and safety culture, at the third section psychosocial risk factor terms
explained. At the fourth section given place to progress of mobbing, some surveys
about topic in our country and the World, Leymann’s mobbing typology, phases &
effects &reasons and measures of mobbing, and legal clauses about mobbing. In the
last section, mobbing activities examined at office works accordance to Leymann’s
mobbing typology, additional to this study occupational safety culture examined.
Again at the last section intents that drive person to work examined, so different

sectors chosen for that reason.

Key Words: 1) Mobbing, 2) Psychological Abuse, 3) Psychological Violence,
4)Occupational Health and Safety, 5)Psychosocial Risk Management
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BEYAN
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akademik kurallar i¢inde elde ettigimi, tez ¢calismasi ile elde edilmeyen biitiin bilgi ve

yorumlara kaynak gosterdigimi beyan ederim.
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GIRIS

“Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu” (6331), 30.06.2012 tarihinde yayimlanarak
kademeli olarak yiiriirliige girmis bulunmaktadir. Kanun, kamu ve 6zel sektore ait
isyerlerinin, tim g¢alisanlarinin (isveren, isveren vekili, ¢irak ve stajyer) gorev, yetki,

sorumluluk, hak ve yiikiimliiliikklerini diizenlemektedir.

“Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu” dncesinde Tiirkiye’de Is Sagligi ve Giivenligi,
4857 sayili “Is Kanunu” besinci boliim igerisinde “Is Saghg ve Giivenligi” ana bashgi
altinda ve buna bagh yonetmelikler ile ilgili tiiziige baglh olarak ilerlemekteydi. 2012
Haziran’in Oncesi ve sonrasinda is sagligi ve giivenligi taniminda en ¢ok One ¢ikan
ozellik, is saglig1 ve giivenligi konusundaki ¢aligmalarin sadece sanayiden sayilan ve
devamli olarak en az 50 is¢i ¢alistiran 6 aydan uzun siireli islerin yapildig: isyerlerinde
zorunlu tutulmasiydi. 6331 ile birlikte daha 6ncesinde is sagligi ve giivenligi kapsamina
alinmamig olan pek c¢ok sektor de kapsam igerisine alindi boylelikle is sagligi ve

giivenligi, onlarin da kapisindan igeriye girmis oldu.

Is saglig1 ve giivenliginin amaci isyerlerinde mevcut saglik ve giivenlik sartlarinin
tyilestirilmesidir. Genel olarak isyerlerindeki caligmalar ele alindiginda saghik ve

giivenlik sartlarini etkileyen unsurlar asagidaki gibi 6zetlenebilir;
1. Fiziksel-Kimyasal-Biyolojik Etmenler

2. Elektrik Kaynakli Etmenler-Mekanik Etmenler

3. Psikososyal Etmenler

1 ve 2. maddelerde yer alan unsurlarin degerlendirilmesi konusunda, tilkemiz is saglig
ve giivenligi ¢aligmalari hakkinda pek ¢ok ornek ile karsilasabilmekteyiz. Ancak 3.
madde olan psikososyal riskler, diger risk gruplar ile karsilastirildigi vakit, is sagligi ve

giivenliginin az bilinen bir boyutu olarak 6niimiize ¢ikmaktadir.

Ozellikle giiniimiiz ¢alisma yasantisi, is yiikiiniin ve ¢alisma temposunun fazlaligs,
1$ glivencesinin azalmasi, calisma saatlerinin artmasi ve yoneticilerin destekleyici
olmayan velveya olamayan yaklasimlari nedeni ile, ¢alisanlarin sagligi olumsuz
etkilenmektedir. Bilinmekte olan ancak, iizerinde ¢ok durulmayan bu durumlar

isyerlerini de dolayli yoldan etkilemekte, pek ¢ok probleme sebep olmaktadir.
1



Psikososyal riskler konusu Tiirkiye’de, “Calisma Bakanligi” ve konuyla ilgili
arastirmacilar tarafindan son yillarda giindeme getirilmektedir. Psikososyal riskler, is
saglig1 ve glivenligi alaninin “yeni ve gittikge artan” riskleri olarak belirtilmektedir. Bu
sebeple bu risklerin neler oldugu, nasil degerlendirilmesi ve nasil iyilestirilmesi
gerektiginin tam olarak bilinememesi sorunu ile karsilagilmaktadir. Psikososyal risklerin
nasil degerlendirilmesi gerektiginin bilinememesi ve bu sebeple dogru bi¢imde
degerlendirilememesinden, isyerlerinde psikososyal sagligi korumak adina yeterli
¢Ozlim Onerileri gelistirilememektedir. Belki de bunun bir sonucu olarak, Diinya
Calisma Orgiitii” Meslek Hastaliklar1 Listesi’ne psikolojik rahatsizliklar (ILO List of

Occupational Diseases, 2010) en son revizyonda eklenmistir (Vatansever 2014).

Psikososyal risklerin degerlendirilmesindeki belirsizlik bu risklerin karmasikligini

da beraberinde getirmektedir.

6331 sayili “Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu” iilkemizin is saghg ve giivenligi
konusundaki ilk miistakil kanunu olmasi ile birlikte, 4857 Sayili “Is Kanunu” Madde 77
ve bu kapsamdaki yonetmeliklerde kapsam disinda tutulan pek ¢ok sektorii de is sagligi
ve giivenligi calismalar ile tanistirmaya, calisan sagligi lizerinde yapilan ¢aligmalarin
sadece fiziksel degil psikolojik olarak da detaylandirilmasi ve incelenmesi gerektigi

konusunda yol gdsterici olmaya baslamistir.

6331 sayili kanunun hemen sonrasinda ¢ikan “Is Saghgi ve Giivenligi Risk
Degerlendirmesi Yonetmeligi” igerisinde c¢alisma ortaminda bulunan tehlikelerin
tanimlanmasi asamasinda fiziksel, kimyasal, biyolojik, ergonomik ve bunun gibi tehlike
kaynaklarinin yani sira psikososyal etmenlerin de dikkate alinmasi gerekliligi agik¢a
belirtilmistir. Ancak, isyerlerinde gerceklestirilen risk degerlendirmesi galismalarinda

bu etmenler ya arka planda tutulmakta ya da maalesef hi¢ degerlendirilmemektedir.

Oysa calisma yagamina girmis kimselerin biiyiik bir kismi aileleriyle ve arkadaglariyla
gecirdikleri zamandan ¢ok daha fazlasimi isyerinde gecirmektedir. Ve “igyeri sadece
calisan ile makinayr degil, ayn1 yazgiyr paylasan diger insanlar1 da biraraya
getirmektedir’. Bu sebeple is ortaminda bireyler arasindaki olumsuz davranislar ve
ozellikle yildirma(mobbing) politikalari is saglig1 ve giivenligi altinda degerlendirilmesi

gereken biiyiik bir 6neme sahiptir.

Bir¢ok arastirmada, isyerindeki mobbing’in, tiim stres kaynaklarindan daha yikici

ve yogun bir etki yaptigina dair bulgular elde edilmektedir. Bununla birlikte, mobbinge



maruz kalanlarin 6fke, uykusuzluk, apati, yogunlagsma bozuklugu, depresyon, is
arkadaslar1 ile uyumun azalmasi, ige yabancilasma, iiretkenligin azalmasi, stirekli
gerginlik, psikosomatik yakinmalar, kaygi, caresizlik duygusu, , kendini suglama, is
arkadaslarina veya yoneticilere karsi glivensizlik, isten ayrilma egilimi, alkol kullanimi1
ve sosyal olarak geri cekilme, orgiitsel bagliligin diismesi, isten ayrilmalarin ve
ka¢malarin artmasi, isteklendirme ve iiretim ile is tatmininin diismesi, ise ve isyerine
bagliligin azalmasi gibi hem is yasamini hem de sosyal yasamini etkileyen sorunlar
yasadiklar1 belirtilmektedir (Keser 2014b).

“Orta Dogu Teknik Universitesi Isletme Boliimii” Profesdrii Muhan Soysal
derslerinden birinde 6grencilerine bir “Picasso” tablosu gosterir. Herkes bu tabloya
bakar ancak sanatla fazla ilgilenmeyenlerin resimde anlayabilecegi ¢ok az sey vardir.
Hoca, 5-10 dakika higbirsey soylemeden sinifi izler, biraz sonra “Picasso’nun” resmini
alip “Meninas’m” bir tablosunu koyar. Tiim sinif, ikinci tabloyu goriince “Picasso’nun”
tablosundaki 6gelerin ne oldugu ve bu tablonun “Meninas’in” tablosuna gonderme
olarak yapilmis olabilecegini farkeder. Muhan Soysal, bunun iizerine sinifa sunlari
sdyler; “Hayatta higbir sey Meninas’m tablosu kadar belirgin ve net degildir. is hayat,
gercekleri size Picasso’nun tablosunda oldugu gibi sekil degistirmis olarak gdsterir.
Picasso’nun tablosuna bakip, Meninas’in resmini gorebilenleriniz basarili olacak,
digerleri kiibik sekillere bakip yanlis anlamlar c¢ikarmaktan gergekleri hig

goremeyecektir”, (Calisma Yasaminda Saglik Gozetimi).

Resim 1: Pablo Picasso-Yorgun Hizmetc¢i




Resim 2: Diego Velazquez-Nedimeler

(Calisma Yasaminda Saglik Gozetimi).

Muhan Hoca’nin bu dersi igyerinde mobbingin ortadan kaldirilabilmesi i¢in Picasso’nun
resmindeki Meninas gondermelerini algilayabilecek ve bunu dogru sekilde ifade
edebilecek is sagligi ve giivenligi profesyonellerine ihtiya¢ oldugunun ne kadar 6nemli

oldugunun da bir gostergesidir.



1. BOLUM

1.1. Calisma ve Is

“Calisma ve is” kavramlar1 ayn1 kokenden gelmelerine ve ¢ogu kez birbirlerinin
yerine de kullanilmalarina karsin, aralarinda bir fark bulunmaktadir. Endiistrilesme ile
licretli calismanin ortaya ¢ikmasi bu niiansi ortaya ¢ikarmustir. Is, calismadan bagimsiz,
ayr1 bir kavram degildir. Buradaki ayrim ile isin, "iicret karsilig1" yapilan bir ¢alisma
oldugunu vurgulamak amagtir. Calisma, “belirli bir iiretimi amaclayan fiziksel ve
zihinsel insan faaliyetlerinin toplami" olarak tanimlanirken, eger bu faaliyet belirli bir
kazang amaci ile yapilir ise “licretli ¢alisma” veya “is” ten s6z edilmektedir. Hall bu
ayrimi, su sekilde ifade etmistir: “Bir insanin, ¢alisma yeteneklerini belirli saatler
boyunca bir igverene iicret karsilig1 kiralamasi, is olarak tanimlanabilir. Calisma ise,

daha genis bir anlama sahiptir. En genel ifadeyle ¢alisma dinlenmenin tersidir. Oysa is,

issizlikle veya licretsiz isle karsit anlamda olabilir” (Kapiz 2001).

1.2.Bireyi Calismaya Yonelten Giidiiler

Bireyin her davramisinin arkasinda bir istek, Oniinde ise amag¢ bulunmaktadir.
Amaglara ulagmak i¢in bireyin isteklerinin doyurulmasi, tatmin olmasi gerekir. Birey
kendi diinyasina uygun ve kendine 6zgii nitelikte ¢izdigi amaglarma ulastigi dlclide
mutludur (Titlincii, web.deu.edu.tr Ulasim 03.06.2015).

Belirli amaglara ulasabilmek igin bireyi harekete geciren kuvvetlerden biri ise
calisma giidiisiidiir. Calisma giidiisii, birincil, dogustan kazanilmis bir giidii degildir.

Ikincil bir konumda, sosyal yasamda sonradan 6grenilmis giidiilerdendir (Kapiz 2001).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisine gore; insanin tiim davramslarn belli bir
ihtiyacin1 gidermeye yoneliktir ve hiyerarsik olarak siralanan bu ihtiyaglardan biri
tatmin edilmeden digerleri insan1 yonlendiremez (Tiitiincti, www.deu.edu.tr/ Ulasim
03.06.2015). Abraham H. Maslow tarafindan gelistirilmis olan gereksinmeler
hiyerarsisi, bireyi ¢aligmaya yonlendiren giidiileri sistematik olarak inceleyen ilk ve en
onemli teorilerden biridir. Maslow, insan davranisini yonlendiren en 6nemli etkenin
gereksinimler oldugunu savunmaktadir. Bu gereksinimler Maslow’a gore dinamiktir,
kisilik degisikliklerine ve toplumsal degisimlere bagl olarak degisebilir. Maslow'a gore
amaglarin dogurdugu gereksinimler genelde zincirleme bir sira izlemektedir, temeldeki
bir giidiiniin gereksinmeleri karsilanmadan, birey tist diizeydeki diger giidiilerden
etkilenememektedir. Alt diizeydeki giidiiler doyuma ulasinca birey, iist diizey giidiilere
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hazir hale gelmektedir (Keser 2014b). Teoriye gore insan ihtiyaglari bese ayrilir ve

sOyle siralanir:
1. “Fizyolojik ihtiyaglar : Yeme, i¢me. (Orgiitler i¢in: iicret ve iyi bir isyeri ortami)

2. Giivenlik ihtiyact : Can givenligi, is giivenligi (Orgiitler icin: Is
giivenligi,adalet,emeklilik..)

3. Sosyal ihtiyaglar : Arkadaslik, dostluk.. (Orgiitler icin: Ait olma, yonetici ilgisi..)
4, Ozsaygi ihtiyaci : Taninma, prestij..(Orgiitler i¢in: Takdir edilme, terfi..)

5. Kendini tamamlama ihtiyaci : Yetenek gelistirme.. (Orgiitler i¢in: Doyurucu is..)
6. Estetik Thtiyaglar: (Bakim, Giizellik..)

7. Kendini Gergeklestirme: Hedeflenen noktaya ulagim

8. Kendini Asma: Potansiyelinden daha fazlasini1 bagarma”

Buna gore kisi, ilk 6nce en alt diizeydeki ihtiyacini tatmin etmeye ¢alismaktadir, daha
sonra ihtiyaglarint hiyerarsideki sirasini takip ederek tatmin etme yolunu izlemektedir
(Titiinct, www.deu.edu.tr/ Ulagim 03.06.2015).

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaclar Piramidi

IHTIYAGLAR HIYERARSISI

G
“BAGART AT x

KENDINI
GERGEKLESTIRME
“Kisinin olabilecegi
her sey olmasi”..

WVAY CANINA! NANZARA

BILISSEL IHTIYAGLAR
nmek ve anlamak.Merak arastini
¥e dnceden kestirebilme ihtiyaci.

ACT
Baskalarindan deger ve saygi gérmek.Kendine
deger vermek ve suygl duymak.Yeterlilk

’K_ “; "AR ’

GUVENDE OLMA IHTI\/ACI

. Tehlikeli olabilecek nesne ve durumlardan , dogal afet , hastalik
/ gnbl durumlardan korunmak.Tehlike fiziksel oldugu kadar psikolojik

AW ILSINS# S, ..~

“ivl Siely

de olabilir(Bir maymundon korkmak)

&—

(Asgarova, 2015).



Esteemn Needs

Belongingness & Love Necds

Safety Meeds

(Tittincii, www.deu.edu.tr/ Ulagim 03.06.2015).

Karsilanan ihtiyaglarin motive eden 6zellikleri azalirken, tatmini kesilen ihtiyaglara
ile yeniden ihtiya¢ duyulabilmektedir. Ornegin; isyerinde iyi arkadaslik iliskileri olan bu
sayede sosyal ihtiyaclarini karsilayan birey eger isini kaybetme tehlikesi ile karsilagirsa
sosyal ihtiyaglarin1 birakarak, giivenlik ihtiyacini tatmin etmeye ¢alisacaktir (Tiitlincd,

www.deu.edu.tr/ Ulagim 03.06.2015).

Maslow, fiziksel gereksinmelerin yani sira bireyin sosyal gereksinmelerinin
varhigindan da s6z etmektedir. Maslow’un teorisinden ilerleyerek bireyi endiistri
toplumunda ¢alismaya yonelten nedenler kisaca sunlar olarak sayilabilir: Insan
oncelikle fizyolojik gereksinimlerini (yiyecek, igecek, uyku, barinma, seks, dinlenme
gibi) karsilamak i¢in ¢alismaktadir. Bu asamanin sonrasinda, giivenlik gereksinimini
(korunma, fiziksel ihtiyaglar, bagimli olma, gelecegin giivence altina alinmast)
karsilamak i¢in calismaya yonelmektedir. Bu temel gereksinimler karsilandiktan sonra
ise bireyin isten beklentisi duygusal ve toplumsal gereksinimlerinin (sevilme, sevme, bir
gruba girerek arkadas edinme, yardimci olma, sorumluluk duyma) ve saygi gorme
gereksiniminin karsilanmasi yoniinde olmaktadir. Bir sonraki asamada ise birey kisisel
biitiinliik gereksinmesini karsilayarak, sosyal ve ekonomik giivencesini saglamis,
toplum i¢inde belirli bir statiiye kavusmus ve kisisel sayginlik kazanmis olarak gercek

ozgirliigiine kavusmaktadir (Kapiz 2001).

Baysal'a gore, insanlari caligmaya yonelten tic neden bulunmaktadir. Bu {i¢ neden,
Maslow'un teorisini de o6zetler niteliktedir. Bu nedenler ya da giidiiler; aragsallik

(sonugta kendisi i¢in fayda temin etmek, fizyolojik gereksinimlerini karsilamak ve
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digsal 6diil), kendini gergeklestirmek (tiim beceri ve ilgilerini kullanabilmeleri ve igsel

odiil) ile sosyal olgudur (sosyal kabul goren bir davranis, sosyal kontrat).

Maslow'un gereksinmeler hiyerarsisi giidiilenmeyi, dinamik bir kavram olarak
gormektedir. Bu kavram hem toplumsal degismeyi hem de kisilik degiskenlerini
icermektedir. Yani, insani ¢aligmaya yonelten bu giidiiler, insanlarin sahip olduklari
niteliklere ve iginde bulunduklari statiiye gore farkli Olgiilerde etkilemektedir. Son
basamaktaki  kendini  gerceklestirme  gereksinmesi ise her  bireyde
goriilmeyebilmektedir. Ornegin, baz1 islerde calisanlarin baslica ¢alisma nedeni, isin
fizyolojik gereksinimlerini karsilayan bir ge¢im aract olmasi iken ve endiistri
toplumunda iglerin daha ¢ok, niteliksiz isler oldugu dikkate alindiginda, bu toplum
yapist iginde bireyleri ise yoOnlendiren en Onemli giidiiniin, fiziksel ihtiyaglarim
karsilayan "iicret" oldugu goriilmektedir. Ust diizey olarak belirtilen islerde (beyaz
yakali, profesyonel ve yonetsel islerde) ise, i¢sel odiliin daha ©onemli oldugu
goriilmektedir (Kapiz 2001). Ayrica, bireyin i¢inde yasadigi toplumun sosyal ve
ekonomik yapisi da bireyin gereksinimlerinin kargilanmasi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Ozellikle gelismekte olan iilke bireylerinin temel gereksinimleri karsilamak igin
calismaya yonelmesi tist diizey gereksinimlerin karsilanmasina firsat birakmamaktadir.
fleri diizeyde endiistrilesmis toplumlarda ise, bireyin temel gereksinimleri (fizyolojik,
giiven, sevgi ve ait olma) toplum tarafindan zaten karsilanmistir. Dolayis1 ile bu
toplumdaki birey, {iist basamaktaki gereksinimlerini (sayg: goérme ve kendini
gerceklestirme gibi) karsilamaya yonelik ¢alisma davranisina donmektedir (Kaynak
1995).

Ise yonelik diger giidiilenme teorisi ise Herzberg'in teorisidir. Herzberg de Maslow
gibi, gilidiilenmenin o6ziinde gereksinimlerin varligi oldugunu savunmustur. Ancak
Herzberg, giidiileyici gereksinimleri siralamamisg, gereksinimlerin ne zaman giidiileyici

olduklar tizerinde durmustur.

Basar1 giidiisii teorisinde ise, birey iki yonelimlidir: Bu yonelimlerinden birincisi,
degisen toplumda bireyin basar1 gereksinimi ve ¢evreyle iliskide bulunmaya karsi olan
gereksinimidir. Aile, arkadas ve sosyal ¢evreye doniik ikinci yonelimin temelindeyse,
bireyin ¢evresi ile iliskide bulunmaya olan gereksinimi bulunmaktadir. Basari
giidiistinde ticret, giidiilenme kaynagi olmamaktadir. Basariya yonelmis birey icin ticret,

bir uyarict degil, basarinin 6l¢iisii olan bir geri besleme araci olarak goriilmektedir.



Bireyi ¢alismaya yonlendiren nedenlerden bir digeri ise toplumsal beklentilerdir.
"Topluma yararli insan olmak" amaci, bireyin sosyallesme sirasinda 6grendigi sosyal
roliiniin bir pargasidir. Ayrica is, toplumsal ya da ekonomik islevlerinin yani sira,
bireyin sosyo-psisik gereksinimlerini doyuma ulastirma ve kisiliginin gelismesine katk1
saglama gibi Onemli islevleri de ustlenmektedir. Jahoda'da da aymi goriisii dile
getirmektedir. Jahoda'ya gore is, sadece Onemli bir ekonomik yap1 olarak
algilanmamalidir, is merkezi ayn1 zamanda sosyal bir kurumdur. Bu kurum giiniimiizde,
endiistri oncesi toplumlarda iicretli is alan1 disindan saglanan énemli psikolojik islevleri

de yerine getirmektedir (Kapiz 2001).

1.3.Bireyin Yasaminda Calismanin Yeri

Bireyin yasami incelendiginde genel olarak ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliim “calisma zamani”, ikinci boliim “calisma disinda kalan zaman™ ve son bolim
“uyku zaman1”dir. Bu dagilimin oranlari kisiden kisiye degisse de yapisinda degisiklik
goriilmemektedir. Ornegin; kimileri i¢in ¢alisma zamam kisa, ¢alisma dis1 zamani uzun
olabilirken; kimileri i¢in de ¢alisma zamani uzun, ¢alisma dis1 zaman ve uyku zaman
kisa olabilmektedir. Bu iiclii ayrimda “uyku” zamani bireyin herhangi bir aktivitede

bulunmadigi bir zaman dilimi oldugu i¢in, genelde bireyin yagamini “¢alisma zamani”

ve “caligma disi zaman” olarak ikiye ayirma egilimi daha fazladir. Dolayisiyla
bireylerin yasamlarinda, “calisma yasam1” ve “calisma dis1 yasam” seklinde iki
temel yasam alani bulunmaktadir (Keser 2014b). Calisma dis1 yasam alani, bireyin
icinde yer aldigi aile, yakin akrabalar, arkadas gruplari, sosyal etkinliklerini
siirdiirebilecegi dernekler, kuliip gibi birlikteliklerdeki sosyal iliskiler agindan olusur.

Bu yasam alani i¢inde bos zaman faaliyetleri de yer almaktadir (Savcr 1999).

I[nsanin yasam siirecinin énemli boliimiinii kapsamakta olan ve bu siire igerisinde
cogunlukla yetiskinlik doneminin temel gelisimsel gorevlerinden biri olarak kabul
edilen ¢alisma; kisinin bedensel veya zihinsel olarak herhangi bir yonde emek vermesi
ve bundan psikolojik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel agidan tatmin saglamast durumudur

(Alptekin, www.sosyalhizmetuzmani.org Ulagim 20.03.2014).

Bireyin is yasammna adim atmasi yasamu igerisinde énemli bir yer tutmaktadir. is
yasamina baslanilmasi ile uzun yillara dagilan ve emeklilik ile tamamlanan, galisma
yasamina girilmis olunur. Calisma yasami insan yasaminda Onemli bir yere sahiptir.

Ciinkii insan yasaminin neredeyse yaklasik tigte biri ¢alisarak gegmektedir. (Keser



2014b). Calisma ile birey sadece maddi kazang (ekonomik anlamda gelir) elde etmekle
kalmamaktadir, bir yandan da yaptig1 isten mutluluk elde etmesi, basari kazanmasi ve
tatmin olmasi gibi manevi kazanimlar elde etmektedir (Keser 2014b). Mutlu olmamiz is

dis1 yasamimiz i¢in enerji toplamamiz demektir (Giiney 2013).

Yapilan arastirmalara gore insanin uyku disindaki vaktinin yaklasik olarak
%70’inin isleriyle ugrasarak gecirdigi sonucunun ortaya c¢iktigi dikkate alinirsa, isin
bireyin yasam biitliniinde olumlu ya da olumsuz etki etme giiciinlin degeri de ortaya
cikacaktir. Calisma bireyin yasaminda 6nemli bir par¢a oldugundan, is yasamindaki
olumsuzluklar ve hayal kirikliklart  bireyin  psikolojisini  6nemli  Olgiide
etkileyebilmektedir (Erdem, ve Demirel 2009).

Dubin’in “Merkezi Yasam llgisi” arastirmasi (Central of Life Interests), ¢alismanin
birey agisindan anlamini test etme agisindan en énemli aragtirmalardan biri olarak kabul
edilmektedir. Dubin’in arastirmasi, giinliilk yasamin en 6nemli zaman dilimini kapsayan
calisma yasaminin yaninda; bireyin ilgi alanini bolebilecek bagka alanlar olabilecegini,
bunun 6zellikle tiiketim ve bos zamanlar1 degerlendirme olanaklarinin giderek arttigi
toplumlarda 6nem kazandigin1 ortaya koymaktadir (www.journals.istanbul.edu.tr
Ulagim 03.06.2015).

Dubin’in ¢alismasinda, bireyin merkezi yasam ilgisi saptanmaya ¢alisilmistir.
Bunun icin calisma ve calisma dis1 aktivitelerden yararlanilmistir. Kuzey Amerika’da
491 disiik vasifli olarak belirtilen is¢i tizerinde gergeklestirilen aragtirma sonucunda
bireylerin %76’sinin merkezi yasam ilgisinin “calisma/isleri” oldugu, %24’linlin ise

merkezi yasam ilgilerinin ¢alisma dis1 yasam oldugu saptanmistir (Keser 2014b).

Morse ve Weiss’in 1955 yilinda gergeklestirdigi bir arastirmada ise ¢aligmanin
birey agisindan Onemi test edilmistir. Arastirmada “Size eger konforlu bir yasam
slirmeniz i¢in caligmaniza gerek kalmadan bir firsat sunulsa, ne yaparsiniz?” sorusu
sorulmustur. Arastirmaya katilanlarin = %80°1 “calismaya devam ederim” seklinde
cevaplarken, sadece 9%20’lik bir grup “calismaya devam etmeyeceklerini”
belirtmislerdir. Bunun iizerine ¢alismaya neden devam edecekleri soruldugunda ise

asagidaki cevaplar ile karsilagilmistir:
-Calismanin kisiye mesguliyet veriyor olmas,
-Calismamanin, igsiz olmanin bireyi psikolojik olarak olumsuz etkilemesi,

-Calismayan bireyin zaman gecirme konusunda sikint1 yagsamasi,
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-Caligsmanin bireyin yasamini diizenliyor olmasi olarak siralanmugtir.

Arastirma sonuglar1 birey i¢in ¢alismanin anlaminin, oldukg¢a yiiksek oldugunu

gostermektedir (https://prezi.com/iaaeyvq68fda/copy-of-brainstore/ Ulasim 03.06.2015)

Son c¢eyrek yiizyilldaki degisimlerin etkisiyle, bireylerin yasaminda, c¢alismanin
Ooneminin azaldigi goriilmiis ve bu noktada bireylerin merkezi yasam ilgileri

incelendiginde artik 6nceligin ¢caligma olmadig: tartisilmaya baslanmistir (Keser 2014b).
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2. BOLUM

2.1. is Saghs ve Giivenligine Genel Bakis ve Giivenlik Kiiltiirii

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve Diinya Saghk Orgiiti (WHO) tarafindan
1950 yilinda yapilan ilk toplantida Is Sagh@ alanindaki hedef belirlemistir. 1995
yilindaki 12. oturumda gdzden gegirilen bu tamim soyledir; Is saghigi, hangi isi
yaparlarsa yapsinlar biitiin ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve sosyal refahlarinin miimkiin
olan en yiiksek diizeye ¢ikarilmasini ve burada tutulmasini, ¢alisma kosullarindan
kaynaklanan saglik sorunlariin 6nlenmesini; iscilerin isleriyle ilgili olup sagliga zararl
risklerden korunmalarini; is¢ilerin fiziksel ve biyolojik kapasitelerine uygun mesleki
ortamlarda calistirilmalarini; 6zetle isin insana, insanin da igine uygun hale getirilmesini

hedefler (All1, 2001).

Is giivenligi calismalarmin amaci, c¢alisanlart korumak, giivenli ve rahat bir
ortamda c¢aligmalarin1 saglamak, isletme giivenligini de saglayarak tehlikeli durumlar
ortadan kaldirmaktir (Yilmaz, 2009). Kisaca, isyerlerinde, islerin yiiriitilmesi
asamasinda, ¢esitli nedenlerden kaynaklanan, sagliga zararli olabilecek durumlardan
korunmak amaci ile yapilan sistemli calismalara is sagligi ve giivenligi denilmektedir
(Is Sagh@ ve Giivenligi Temel Bilgileri, 2012). Isyerinde saglik ve giivenlik Birlesmis
Milletler insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nde(1948) su sekilde belirtilmistir: Madde
23-Herkesin, kendi 0zgiir se¢imiyle belirledigi bir igyerinde, adil ve elverisli ¢alisma
kosullarinda ¢alisma hakki vardir... “Birlesmis Milletler Uluslararas1 Ekonomik, Sosyal
ve Kiiltiirel Haklar S6zlesmesi” (1975) yukarida bahsi gegen hakki, asagidaki sozler ile
teyit etmektedir: “Madde 7- Bu s6zlesmenin taraf devletleri, herkesin adil ve elverisli
calisma kosullarinda, ozellikle... (b) gilivenli ve saglikli ortamlarda ¢alisma hakkinm

tanirlar.”
Is saghig ve giivenligi, birden ¢ok disiplinin isin icine girdigi genis bir alandir. Bu
genislik i¢inde, tip ve diger bilim dallari, hukuk, teknoloji, iktisat ve c¢esitli sanayi

kollarina iligkin 6zel duyarliliklar da yer alir (All1 2001).

Is saglig1 ve giivenligi igerisinde giivenlik kiltiiriinden bahsetmeden evvel tehlike ve
risk tanimlarin1 yapmak gerekir. “6331 sayil Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’ndaki”

tehlike ve risk tanimlar1 asagidaki gibidir:
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“Tehlike: Isyerinde var olan veya disaridan gelebilecek, calisan1 ya da isyerini
etkileyebilecek zarar veya hasar verme potansiyelini,

Risk: Tehlikeden kaynaklanacak yaralanma, kayip ya da baska zararli sonu¢ meydana

gelme ihtimalini, ifade etmektedir” (www.mevzuat.gov.tr/ Ulasim 28.03.2015) .

Isletmenin, kanuni zorunluluklar1 ve kendi is sagligi ve giivenligi politika ve
uygulamalari dikkate alindiginda, kabul edebilecegi diizeye indirilmis durumdaki riske
kabul edilebilir risk denir. Iste risklerin, tanimlanmis bir zaman boyutunda kabul
edilebilir seviyede kalmasina giivenlik kiltiirt (emniyet) denir

(isquvenligi.istanbul.edu.tr/ Ulasim 28.03.2015)

Giivenlik kiiltiirii terimi ilk olarak 1986 yilinda “OECD Niikleer Ajans1” tarafindan
Cernobil’de yasanan niikleer kazadan sonra hazirlanan bir raporda(1987) kullanilmistir.
IAEA bu kavrami 1991 yilinda “kurumun saglik ve gilivenlik programlarinin
yeterliligine, tarzina ve uygulamadaki israrina karar veren birey ve gruplarin deger,
tutum, yetkinlik ve davranis Oriintlilerinin bir iiriiniidiir” diye tanimlamistir. Giivenlik
kiltiri ile ilgili en fazla alinti yapilan ve kullanilan tanimlardan biri ise “Health &
Safety Executive” tarafindan yapilmaktadir. HSE (1993) giivenlik kiiltiiriinii, bir
organizasyonun saglik ve giivenlik yeterliligi ve tarzi ile birey ve grup degerlerinin,
tutumlarin, algilarin, yetkinliklerin ve bagliligi belirleyen davranig oriintiilerinin bir
tiriinii olarak tanimlamaktadir. Cox ve digerlerine gore bu tanim sosyo-psikolojik bir

bakis acisin1 yansitmaktadir.
(Aytag, busiad.org.tr/ Ulagim 28.03.2015).

Isyerlerinde giivenlik kiiltiiriiniin olusturulabilmesi i¢in kars1 karsiya olunan tehlike
ve risklerin biliniyor ve degerlendirilebiliyor olmasi gerekmektedir. Bu durumda
gerceklestirilmesi gereken risk degerlendirmesi calismasinin tanimi, “6331 sayili s
Saglhig1 ve Giivenligi Kanunu’nda,” igyerinde var olan veya disaridan gelebilecek
tehlikelerin belirlenmesi, bu tehlikelerin riske doniismesine yol agan faktorleri ile
tehlikelerden kaynaklanabilecek risklerin analiz edilmesi ve derecelendirilmesi ile
kontrol tedbirlerinin kararlastirilmas1 amaciyla yapilmasi gerekli caligmalar olarak

tanimlanmaktadir (www.mevzuat.gov.tr/ Ulasim 28.03.2015).
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2.2. is Sagh$ ve Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Is saghig1 ve giivenligine iliskin ilk uygulamalar kéleci toplumlardan eski Roma’da
gozlenmektedir. Bu donemde birgok bilim insani bugiin dahi gecerli sayilabilecek,
calisanlarin saglhigina ve glivenligine yonelik oneri ve savlar ileri siirmiistiir. Bunlardan
tinlii tarih¢i Heredot ilk kez ¢alisanlarin verimli olabilmesi i¢in yliksek enerjili besinler
ile beslenmeleri gerektigine deginmistir. Hipokrates ilk kez kursunun zararl
etkilerinden s6z ederek, kursun koligini tanimlamistir. Felgler, halsizlik, kabizlik ve
gérme bozukluklar1 gibi belirtileri saptamis, bu bulgularin kursun ile iliskisini ortaya
koymustur. M.O. 200 yillarinda Hipokrates’in ¢alismalarini daha da gelistiren Nicander,
kursun anemisi ve kursun koligini inceleyerek, 6zelliklerini tanimlamistir. Bu donemde
yapilan calismalar, saglik ve gilivenlik sorunlarinin saptanmasi ve tanimi ile siirh
kalmayarak, zararli etkilerden korunma yontemleri de gelistirmistir. M.S. 23 ile 79
yillar1 arasinda yasayan Pimi, ¢alisma ortamindaki tehlikeli tozlara karsi ¢alisanlarin
korunmasi amaciyla maske yerine gegecek sekilde baslarmma torba gegirmelerini
Onermistir. Juvenal ise Ozellikle demircilerde goriilen g6z yakinmalarinin ve goéz
hastaliklarinin yapilan isten kaynaklandigini, siirekli olarak ayakta c¢alisanlarda

varislerin olusabilecegini agiklamistir.

flk mineroloji bilgini olarak bilinen ve 1494 ile 1555 yillar1 arasinda yasayan
Georgius Agricola, is kazalar istiinde de durmus ve bu konudaki sorunlari ortaya
koyarak, &nerilerde bulunmustur. Ilgili zamanin jeoloji, mataliirji ve madencilik
bilgilerini de iceren Onemli kitabinda tozu Onlemek i¢in maden ocaklarmin
havalandirilmasi gerektigini belirtmis, is kazalar1 ve is giivenlik yontemleri konusunda
Onerilerde bulunmustur. Kitapta, is ile saglk arasindaki iligkinin agik olarak
belirtilmesinin yaninda, sorunlarin saptanmasi ve korunma yontemlerinin dnerilmesine

de yer verilmistir.

1633 ve 1714 yillar1 arasinda yasayan Bernardino Ramazzini ise is sagliginin

kurucusu sayilmaktadir (Y1ildiz, www.mmao.org.tr Ulasim 13.04.2015).

Italyan klinik¢isi Dr. Bernardino Ramazzini 1633 ve 1714 yillar1 arasinda
yasamistir. Ik kapsamli meslek hastaliklar1 kitabin1 (De Morbis Artificum Diatriba)
yazan kisidir. “Is sagliginin babas1” olarak anilmaktadir. Ramazzini is kazas1 gegiren
her hastasina is kosullar1 konusunda kapsamli sorular yoneltirken isyerini de ayrintili

olarak gezip incelemektedir. Kitapta 53 hastalik ayrintilar1 ile tanimlanmistir. Kitapta
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ayrica meslek hastaliklarindan korunma yontemleri, hijyen, beslenme ve ergonomiye
iligkin bilgiler de yer almaktadir. Ramazzini’ye goére “saglig1 yitirmek pahasina elde
edilen kazang, pis-kirli bir kazanc¢tir”. Dr. Ramazzini, hasta muayenesi sirasinda “ne is
yapiyorsun?” sorusunun yerlesmesini saglayan hekim olarak tarihe gegmistir (Berk ve
ark. 2011). Ramazzini, is yerlerindeki ¢alisma ortamindan kaynaklanan olumsuz
kosullarin diizeltilmesi ile birlikte is veriminin artacagimm da ileri siirmiistiir. Is
yerlerinde is¢inin ¢alisma seklinin, is-is¢i uyumunun saglik ve is verimi iizerinde etkili
oldugu disiincesini ortaya koymus bdoylelikle ergonomi ilkelerini XVII. yy’da
aciklamistir (Y1ldiz, www.mmao.org.tr/resimler Ulagim 13.04.2015).

18. yiizyihin ikinci yarisindan itibaren Ingiltere’de dogarak yayilmaya baslayan
sanayi devrimi ve agir galisma kosullari ile birlikte isgiler ile isverenler arasinda
sorunlar yasanmaya baslanmistir. Makinelesmenin hizlanmasi, isgilerin uzun galisma
saatlerine ragmen diisiik {licretler almasi, sagliksiz ve agir ¢alisma kosullart altinda
calismalar1 sorun haline gelmistir. Bu agir ¢alisma kosullari, 19. yiizyilin 6zellikle ilk
yarisinda is¢iler, sermaye sahipleri ve hiikiimet arasinda bir¢ok problemin dogmasina
sebep olmus ve s6z konusu taraflar arasinda bilyiik miicadeleler yasanmistir. Ulkelerin
sanayilesmesi ve agir is sartlarina karsilik iscilerin saglik ve giivenlik iginde
caligmalarinin saglanmasi, ¢6ziimii gereken en 6nemli sorunlardan biri olarak ortaya

cikmustir (acikarsiv.yeniyuzyil.edu.tr Ulagim 13.04.2015).

Is saghg ve giivenliginin daha ciddi bir sekilde ele almmasi ve yasal
diizenlemelerin yapilmasi, 19. yiizyill sonrasinda olmustur. 1802° de cikan Ciraklik
Saglik ve Ahlak Yasast ile ¢iraklarin emeklerinin kotiiye kullanilmasma ve hor
goriilmesine ve engel olunmaya calisilmistir. 1824 yilina degin yasak olan sendikal

etkinlikler yasallasmistir ve kolelik kaldirilmustir.

Sanayi devriminin yarattig1 olumsuz ¢alisma kosullarmin diizeltilmesini saglamak
amactyla, on dokuzuncu yiizyildan itibaren is saglhigi ve is giivenligi ile ilgili yasalarin
hazirlanmas1 ve yaptirimlar uygulanmasi konusunda ¢esitli etkinliklerde bulunulmustur.
On dokuzuncu yiizyilda sosyal giivenlik ilkeleri yayginlagsmis, gesitli sigorta kurumlari
kurulmustur. Is kazalari ile meslek hastaliklari sigortasi uygulanmaya koyulmustur.
Diinyadaki is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesine iliskin c¢alismalarda
sendikalarin katkilarinin yaninda, 1919 yilinda faaliyetine baslayan Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO) "Milletler Cemiyeti"ne bagl olarak bu konuda énemli ¢alismalar
yapmis ve 1946 yilinda ise Birlesmis Milletler ile imzaladigi anlagsma sonucu bir
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uzmanlik kurulusu durumuna gelmistir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ile Diinya
Saglik Orgiitii (WHO) ve bu kuruluslarla isbirligi yapan bir¢ok kurulus, is saglig1 ve is
giivenligi yoniinden Onemli calismalar gergeklestirmistir (Serif,

www.toprakisveren.org.tr/ Ulasim 13.04.2015) .

Diinyada is saghigt ve gilivenligi ile ilgili c¢aligmalarin tarihsel gelisimine
bakildiginda iiretim ve iretim tekniklerinde meydana gelen gelismelere paralellik
gosterdigi goriilmektedir. Ulkemizde de is saghg ve giivenligi ile ilgili ¢alismalarin
sanayilesmeyle birlikte ivme kazandigi sdylenebilir. Sanayilesme ile birlikte is kazalari
ve meslek hastaliklarini sayisinda yasanan artis ve toplumsal tepki diinyada oldugu gibi
tilkemizde de is saglig1 ve gilivenligine yonelik Onerilerin gelistirilmesinde ve yasama
gecirilmesinde biiyiik rol oynamis, sanayilesmenin gelisim diizeyine bagli olarak is
saghigi ve giivenligi konusunda bir takim kanuni, tibbi ve teknik ¢alismalar yapilmigtir
(Durdu 2006).
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3. BOLUM

3.1. Psikososyal Faktorler

Is sagligi tiim mesleklerde calisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal yonden iyilik
hallerinin en iist diizeyde tutulmasi, slirdiiriilmesi ve gelistirilmesi ¢aligmalaridir. Bir
calisma ortaminda ¢alisanlarin  saghigin1  etkileyebilecek pek cok  faktor
bulunabilmektedir. Geleneksel risk ve tehlikelere ek olarak kiiresellesme, artan rekabet
ve 1§ organizasyonlarindaki degisim ile beraberinde yeni zorluklar getirmektedir;
Oornegin yeni teknoloji tamitimlari, yeni is organizasyonlari, acele is, yeni is
uygulamalar1 ve biiyliyen hareketlilik. Bunlar yeni hastaliklar ile iligkilidir, 6rnegin
ergonomik problemler, kas-iskelet sistemi bozukluklar1 ve sakatliklari, artan psikolojik

stres ve igyerinde siddet (WHO, www.who.int/occupational_health Ulagim:20.07.2015).

Psikososyal faktorler ¢aligsanlarin potansiyel olarak psikolojik saglik problemlerine
neden olan ise ve is kosullarina karsi psikolojik tepkilerinin unsurlaridir. Psikososyal
faktorler isin yliriitimii (terminler, is yiiki, is metodlari), is lizerinde denetim eksikligi
(Ugan ve Karadag, 2015) ve bu baglamda meydana ¢ikan isi (yOnetici ve siipervizorler,
meslektaslar ve is arkadaslari, devamli misteriler ve misteriler ile iliski ve
etkilesimleri) igerir (Guarding Minds at Work, www.guardingmindsatwork.ca
Ulasim:02.08.2015).

Is ile ilgili psikososyal riskler is ydnetimi, sosyal ve organizasyonel baglamda
psikolojik ve fiziksel zarar potansiyeline neden olan bir husustur. Bunlar, is sagligi ve
giivenliginde, gliniimiiziin en 6nemli zorluklaridir ve is ile ilgili stres, isyeri siddeti,
taciz ve zorbalik gibi isyeri problemleri ile baglantilidir. Avrupa Yasam ve Calisma
Kosullarmi lyilestirme Vakfi tarafindan 2007 yilinda raporlandig1 gibi, is ile ilgili stres
isciler tarafindan en sik bildirilen, AB’de 40 milyondan fazla kisiyi ilgilendiren
hastaliklar arasindadir. Ayn1 raporda, gectigimiz 12 ay i¢inde, AB isgliciiniin is basinda
%6 smin fiziksel siddet tehditlerine , %4’iiniin diger insanlar tarafindan siddete,
%35’inin  zorbalik ve/ veya tacize maruz kaldiklart vurgulanmaktadir (WHO,

www.who.int/occupational_health Ulasim:20.07.2015).

Psikolojik saghk; diisiinme, hissetme ve davranis yeteneklerimizi; is ¢evremiz,
kisisel yasantimiz ve toplum igerisinde etkili bir sekilde gerceklestirmek i¢in olanak
saglar. Psikolojik giivenlik ise bundan farkli olarak yaralanma riski ile ilgilidir. Bir

calisma ortaminda psikolojik giivenligi gelistirmek, calisanin ruh saghigina karsi
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olusabilecek zarar ve tehlikenin Onlenmesi icin gerekli tedbirleri almayi gerektirir.
Psikolojik saglik sorunlarinin belli bir yelpaze iizerinde meydana geldigini dikkate
almak gerekir. Isyerinde en ¢ok goriilen psikolojik saglik problemi anksiyete ve
depresyondur. Bu durum is¢i ve isveren iizerindeki olumsuz etkilerin biiyiik bir kismini

aciklar (Guarding Minds at Work, www.guardingmindsatwork.ca Ulagim:01.08.2015).
Kanada Simon Fraser Universitesi’nde yapilan arastirmaya gore, isverenlerin
igyerlerinde psikolojik saglik ve giivenligi degerlendirmeleri i¢in pek ¢ok gerekce

bulunmaktadir. Bunlar;
1.Mevcut ve gelismekte olan yasal ve diizenleyici sorumluluklar,

2.Isverenler icin maliyetleri azaltmak ve seviyeyi yiikseltmek igin zorlayici mali

tesvikler

3.Igyeri faktorlerinin calisanlarin mental saghigi iizerinde etkileri oldugunu belirten
bilimsel ve pratik kanitlardir (Guarding Minds at Work, www.guardingmindsatwork.ca
Ulasim:01.08.2015)

Psikolojik olarak saglikli ve giivenli bir isyeri, ¢alisanlarin psikolojik refahini tesvik
eder ve ihmalkar, dikkatsiz veya kasith eylemler nedeni ile c¢alisanlarin
psikolojik  sagligina zarar vermesini Onler (Guarding Minds at Work,

www.guardingmindsatwork.ca Ulagim:01.08.2015)
s ile ilgili psikososyal tehlikeler su sekilde 6zetlenebilir;

Tablo 1: is ile ilgili psikososyal tehlikeler

IS ILE ILGILI PSIKOSOSYAL TEHLIKELER

Gorev Igerigi Diistik cesitlilik veya kisa ¢aligma dongiileri, daginik ya da
anlamsiz gorev, diisiik beceri gerektiren isler, belirsizlik,

insanlara siirekli maruziyet

Asin yiik & 1 temposu | Asirt is yiikil veya az yiik, makine/ekipman hizi, zaman

baskisi, terminler

Calisma programi Vardiyali calisma, gece vardiyalari, esnek olmayan is

programlari, beklenmedik-uzun veya diger personellerin
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Tablo 1: i ile ilgili psikososyal tehlikeler (devam)

calismadig1 saatlerde ¢alisma

Kontrol Karar verme siireclerine diisiik katilim, is ytikii, caligma

vardiyalar1 vb. lizerinde eksik kontrol

Cevre & ekipmanlar Yetersiz ekipman durumu, uygunsuzluk veya bakim
eksigi; kotii cevre kosullar 6rnegin yetersiz alan, koti

aydinlatma, asir1 glrtlti

Organizasyonel kiiltiir & | Zayif iletisim, problem ¢6ziimiinde ve kisisel gelisimde
fonksiyon diisiik destek, organizasyonel hedeflerde tanimlama veya

anlagma eksigi

Isyerinde kisiler arasi Sosyal veya fiziksel izolasyon, siipervizor veya is

iletisim arkadaslari ile zayif iliskiler, bireyler arasi catisma, sosyal
destek eksigi

Organizasyondaki rol Rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve sorumluluk

Kariyer gelisimi Kariyer durgunlugu ve belirsizligi, az ya da asir1 destek,

diisiik iicret, 15 glivencesizligi, diisiik sosyal deger

Ev-ig ayrimi Celisen is ve ev talepleri, evde diisiik destek, ikili kariyer

sorunlari

Psikososyal tehlikeler ayrica isyerinde siddet, zorbalik ve tacizi de igermektedir.
Bunlar genellikle multiform olaylardir. Ornegin; zorbalik, psikolojik zarara sebebiyet
veren bir psikososyal risk durumudur; diger taraftan isyerinde zorbalik kotii bir
psikososyal c¢aligma ortamimin bir sonucu olarak dikkate alinmahidir (WHO,

www.who.int/occupational_health Ulagim:20.07.2015).

Kanada Simon Fraser Universitesi arastirmalari tarafindan13 psikososyal risk
faktorii tespit edilmistir. Bu ¢alisma ulusal ve uluslararasi en iyi uygulamalar ile ampirik
verilerin yorumu ve kapsamli bir arastirmaya dayanmaktadir. Calisma ile mevcut ve
gelismekte olan Kanada igtihat hukuku ve mevzuatina iligkin faktorler de belirlenmistir.
Bu 13 organizasyonel faktor, organizasyonel saglik, birey sagligi ve finansal cizgilere

etki etmektedir.
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Bunlar;
1. psikolojik destek
2. organizasyonel kiiltiir
3. net liderlik & beklentiler
4. nezaket &saygi
5. psikolojik is uyumu
6. biiylime & gelisme
7. tanima & 6diil
8. katilim & etkileri
9. is yiikii yonetimi
10. sorumluluk
11. denge
12. psikolojik koruma
13. fiziksel giivenligin korunmasi

(Canadian Centre for Occupational Health and Safety www.ccohs.ca/oshanswers
Ulasim:30.09.2015)

3.2. Prima-EF Model (Psikososyal Risk Yonetimi Avrupa Cercevesi Modeli)

Psikososyal risk yonetimi 5 6nemli elemani icerir:
1. Tanimli bir ¢aligma niifusu, ¢alisma yeri veya operasyon dizisi lizerine odaklanma
2. Problemlerin dogasi ve altinda yatan nedenleri anlamak i¢in riskleri degerlendirme
3. Riskleri ortadan kaldirmak veya azaltmak i¢in aksiyonlarin dizayni ve uygulanmasi
4. Tiim bu aksiyonlarin degerlendirilmesi

5. Siirecin aktif ve dikkatl olarak yonetimi
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Sekil 2: PRIME-EF’nin kurumsal diizeyde uygulanir modeli

Is siireclerinin yinetimi ve organizasvonu Ciktlar
| -
. T IETIM L . Inovasyon -
I§in ve iiretimin dizavni, geligimi ve operasvonu

!

i Verimlilik & i

i Kalite -l

Risk Yorumlar/ Riska i i
Degerlendirme | Alksivon — Indirgeme i - E
ve Denetim Planlar: {(Miidahale) i Isin Kalitesi nal I

' E :

— l | |
! Caliganlarm -

! Saghig: ;

Organizasyonel | | i i
Ogrenme N Degerlendirme i i

i Toplumsal . E

! Sonuglar !

Isyerinde psikososyal risklerin yonetimini belirlemek, toplumsal seviyede olumlu
etkilere sahip oldugundan onemlidir, ruh sagliginin gelisimine katkida bulunabilir ve
tiim popiilasyonun iyiligini saglayabilir.

Psikososyal risk yonetimi, Is Saghg ve Giivenligi’ne iliskin Avrupa Birligi
Cerceve Direktifi (89/391/EEC) belirtildigi gibi, iscilerin sagligina yonelik her tiirli
riski degerlendirmek ve yonetmek i¢in igveren ylikiimliiliikleri arasinda yer almaktadir.
Iki anlasma Avrupa Sosyal Ortaklig1 tarafindan sonuglanmistir. Bunlar; is ile ilgili stres
hakkinda ¢erceve sozlesmesi (2004) ve isyerinde taciz ve siddet {izerine gergeve
sozlesmesi (2007). Bununla birlikte, iyi bir psikososyal risk yonetimi yasal

diizenlemeler ve tekliflerin 6tesindedir ve isletmeler i¢in birgok firsat sunmaktadir.
Psikososyal Risk Yonetimi (PRIY) *nin Anahtar Yénleri;

e lyi PRIY iyi istir.

e PRIY normal is operasyonlarim bir pargasi seklinde devam eden bir proses

olmalidir

e Tiim ilgili taraflarin katilim1 olmalidir.
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Pskososyal Risk Yonetimi Rehberi Avrupa Cervevesi’nde, Avrupa Birliginde
mevcut olanaklarda biiylik degisiklikler oldugu, bu durumun kiigiik olanaklara sahip

olan bu iilkelerde, PRIY’in basariya ulasmasi i¢in sinirlayict bir etmen oldugu da

Konunun g¢evre 6geler ile birlikte ele alinmasi ve uygun hale getirme
Kanith uygulama

Katilimer yaklasim ve sosyal diyalog

Farkli seviyelerde kaynaginda miidahale iizerine odaklanma

Etik ve kurumsal sosyal sorumluluk

Isletme olanaklar1 ve makro diizeyler

belirtilmistir.

PRIY Asamalari;

Risk Degerlendirme

Mevcut uygulama ve desteklerin denetimi
Aksiyon planinin gelistirilmesi

Risk azaltimi(aksiyon plani uygulamasi)
Aksiyon planinin degerlendirilmesi
Organizasyonal 6grenme

PRIY prosesinin ¢iktilari

Tablo 2: Psikososyal risk yonetimi icin gostergeler

PSIKOSOSYAL RIiSK YONETIMI ICIN GOSTERGELER

Maruziyet(psikososyal riskler dahil)

Organizasyonel faktorler

Politikalar/olanaklar Is-ev dengesini optimize etmek icin olanaklar

Insan kaynaklari yonetimi

Is Saghig ve Giivenligi politikalari
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Tablo 2: Psikososyal risk yonetimi icin gostergeler (devam)

Psikososyal risk yonetimi ile ilgili kurumsal

sosyal sorumluluklar

s stratejileri

Organizasyonel Kiiltiir Yonetici ve ¢alisanlar arasinda agik/gilivene dayali
iliskiler

Y onetimden bilgi/geri bildirim

fletisim (yukaridan asagiya/asagidan yukariya)

Organizasyonel adalet

Endiistriyel iliskiler Is konseyi/calisan temsilcilerinin varlig
Sendika iiyeligi

Toplu s6zlesmeler

Is ile ilgili faktorler

Istihdam kosullari Sozlesme

Odeme

Isin gecmisi
Organizasyonel dizayn [s rotasyonu/capraz egitimler

Takim ¢aligmasi

Coklu beceri kazandirma

Isin Kalitesi Is talepleri
Ozerklik/karar serbestligi
Is glivenligi

Sosyal destek ve ihtilaflar
Siddet, taciz ve zorbalik

Ayrimeilik
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Tablo 2: Psikososyal risk yonetimi icin gostergeler (devam)

Calisma saatleri

Evden ¢alisma, tele is

Ciktilar

Saghk ile ilgili ciktilar

Is kazalar

Saglik sikayetleri

Fiziksel saglik

Ruh sagligi

Is memnuniyeti ile ilgili ¢iktilar

Is memnuniyeti

Ciro

Hastahk, hasta olunmasina

ragmen is basinda bulunma

Hastalik izni
Hastalik etkeni

Hastayken calisma, hasta olunmasina ragmen is

basinda bulunma

Ekonomik maliyetler

Hastalik ve kazalarin ekonomik maliyetleri

Tablo 3: Onleyici aksiyonlar/miidahaleler

Onleyici aksiyonlar/miidahaleler

Degerlendirmeler Risk degerlendirme
Kaydetme/katilim kaydi, kazalar ve hastaliklar
Kazalarin nedenleri ile ilgili sorusturma
Onlemler Psikososyal riskleri azaltma

Ozerkligi, kontrolii ve organizasyonel kaynaklari

gelistirme
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Tablo 3: Onleyici aksiyonlar/miidahaleler (devam)

Bas etme kapasitesini gelistirme, bilgi ve egitim

saglama
Ise doniis

Tedbir almak i¢in dinamikler ve engeller

Degerlendirme Politikalarin/olanaklarin kullanimi
Onlemlerin etkinligi

Onlemlerin hayata gecirilmesinde proses

degerlendirme
Ekonomik maliyetler Hastalik ve kazalarin ekonomik maliyetleri
Calisanlarin katilm Risk degerlendirme

Aksiyon planinin gelistirilmesi ve

gerceklestirilmesi

(WHO, www.who.int/occupational_health Ulasim:20.07.2015)

3.3. isyerinde Ruh Saghgim Etkileyebilecek Diger Konular Nelerdir?

Damgalama ve ayrimcilik: Damgalama kisisel bir tutumdur ve bir grup insan1 akil
hastalig1 olanlar gibi olumsuz olarak etiketleme inancidir. Damgalama korku yaratir ve
bunun sonucunda bireyleri ve onlarin ailelerini ihtiya¢ olduklart yardimi almasini

zorlastirarak ayrimciliga neden olur.

Stres: Stres ile potansiyel olarak olumsuz fiziksel ve ruhsal gerginlik
kastedilmektedir. Bir stres faktorii, bireyin tehdit olarak algiladigi herhangi bir olay ya
da durumdur. Ve bu durum ya adaptasyon ya da stres tepkisi olarak kendini gosterir.
Stres hem iyi hem de kotii deneyimlerden ileri gelebilir, bu nedenle stresin etkisi pozitif
veya negatif olabilir. Stres tamamen kotii degildir, stres olmadan {iretkenlik ve
sorumluluk olamaz. Stres, kisinin bir olayr ya da durumu idare etmesi miimkiin

olmadiginda problem olur ve ¢aresiz kalinir.
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Talep/kontrol ve c¢aba/odiil iliskileri: Is stresinin ana nedenleri ¢aba ve o6diil
iligkileri gibi, talepler, kontrol vb. lizerindeki anlagsmazliklardan ortaya ¢ikar. Calisanin
talepler ve kontrol gibi is degisiklikleri oldugunda, stres sonuglarinin faktorleri orantili
olarak artmaz ya da azalmaz. Aym sey 0Odiil ve caba iliskisi icin de gegerlidir.
Organizasyondaki degisiklikler, 6zellikle c¢alisanlar ¢abalarina ve islerindeki kontrole
uygun olarak odiillendirildigini hissettiklerinde, ruhsal olarak daha saglikli bir isyeri

olusmasin1 saglar.

Hasta olunmasina ragmen is basinda bulunma: Bu durum calisanin optimal
olmayan kosullarda c¢alismasina neden olur. Calisanlar, asir1 aile/hayat baskist veya
stresi ile igse geldiklerinde kendilerine daha iyi olmak i¢in yeterli zaman veremezler. Bu

durum ¢alisanin kendini asagida belirtildigi gibi hissettigi zamanlarda goriiliir:
e lzin giinii almaya giicleri yetmediginde
e Bireyin sorumlu oldugu gorevler i¢in back up plani olmadiginda
e Ise dondiiklerinde yapmak icin daha fazla sey olacagindan
e Toplant1 ya da etkinliklere katilma s6zii verdiginden
e s giivensizligi (kii¢iilme ya da yeniden yapilanma sebebi ile endiselenme)

Is tiikenmisligi: Is tiikkenmisligi, uzun siire zorlu calisma kosullarina maruz
kalmanin neden oldugu, fiziksel, duygusal ve ruhsal olarak bitkinlik durumudur. Bu
durum herkesin basina gelebilmektedir. Ancak, yiiksek beklenti gerektiren meslekler ve
diisiik destek tiikenmigligin goriilme oranini arttirip, katilimi azaltabilir. Saglik, egitim
ve counseling gibi yardimci mesleklerde tiikenmislik genellikle daha yiiksek oranlarda
gortliir.

Tiikenmisligin ii¢ ana karakteristigi vardir, bunlar; Bitkinlik (yani ruhsal kaynaklarin
bosalmas1 veya tiikenmesi), alaycilik (yani ilgisizlik veya kisinin isine kars1 mesafeli

olmasi), profesyonel etkinlik eksigi (yani yetersizlik ve is ile ilgili diisiik benlik saygisi

ile sonuclacak olan, kisinin caligma performansini olumsuz olarak degerlendirme
egilimi)

Taciz, Siddet, Zorbalik ve Mobbing: Pek ¢ok insan siddeti fiziksel bir saldir1
olarak diisiiniir. Ancak, isyerinde siddet daha kapsamli bir problemdir. Bu, istthdamdaki
bir kisinin istismar edildigi, tehdit edildigi, korkutuldugu veya darp edildigi herhangi bir

eylemdir. Isyerinde siddet asagidakileri igerir:
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e Tehdit edici davranislar, 6rnegin yumruklarini sallayarak, esyalara zarar verme

veya atma

e Sozli veya yazili tehditler, 6rnegin zarara sebep olma niyeti ile yapilan herhangi

bir eylem

e Taciz, yani kiigiik diisiiren, utandiran, asagilayan, rahatsiz eden, korkutan, s6zli

olarak insani taciz eden, bilinen veya hos karsilanmayan her tiirlii davranis
e Sozlii taciz, yani kiifiir, hakaret veya kiiglimseyen dil
e Fiziksel saldirilar, yani vurma, itme veya tekmeleme

e Zorbalik, yani ¢alisana veya bir grup ¢alisana yonelik tekrarlanan anlamsiz veya

uygunsuz davraniglardir. Bu durum saglik ve giivenlige kars1 risk olusturur.

e Mobbing, kisiye is arkadaslar1 tarafindan siirekli zorbalik yapilmasidir. Bu

durum Kasti kabalik ve fiziksel goz dagi igerir.

Pek cok bolgesel is sagligi ve giivenligi eylemleri psikolojik refaha zarari igerecek
sekilde genisletilmistir. Organizasyonlar saldirganlik, taciz veya siddet tehditleri igeren
herhangi bir siddet davranigina tahammiil etmemelidir. Siddet ya da agresif davranislari
organizasyondaki herkesin ruhsal saglhigini olumsuz etkiler ve korku, endise dolu bir

psikolojik giivensiz ¢alisma ortami yaratir.

Isyerinde madde kullanimu, istismar1 ve bagimhlig:: Isyerinde madde kullanimi
ve basa ¢ikma stratejileri ruh saghig iizerinde dnemli bir etkiye sahip olabilmektedir.
Bagimlilik ve ruh saglhigi bozukluklari genellikle birbiri ile baglantilidir. Bunlara es
zamanlt bozukluk denir. Ancak oOzellikle isyerinde ilk 6nce bagimlihik fark edilir.
Genellikle madde kullanimi, kisinin olumsuz kosullarla karsilasmasina ragmen kullanim
ve/veya devamui iizerinde kontroliinii kaybetmesi durumunda problem olur. Isverenler,
calisanin madde bagimlilig1 ile miicadele edebilecegini belirtir uyar1 levhalari/isaretleri
kullanmalidir. Madde bagimliligr ile ilgili baz1 isaret/levhalar, artan stres, eksik uyku,
fiziksel veya ruhsal hastalik nedenleri ile benzerdir. Bir ¢alisanin madde bagimliligi
problemi oldugunu diisiinmeyin; ancak eger biri gercekten miicadele ediyorsa, uyari
isaretlerini gérmezden gelmek sorunu daha kotii yapacaktir (Canadian Centre for

Occupatonal Health and Safety, www.ccohs.ca/oshanswers Ulasim:30.09.2015).

27



4. BOLUM

4.1. Mobbing

Mob sozciigii, “kanun dist siddet uygulayan kalabalik” anlamindadir. Latince’de
“kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden gelmektedir. Mob
fiili “ortalikta toplanmak, saldirmak veya rahatsiz etmek”anlamlarindadir (Davenport,
Elliot, ve Schwartz 2014). Tiirk Dil Kurumu, mobbingi “bezdiri” olarak tanimlamuistir.
Ve bezdiriyi, “is yerlerinde, okullarda vb. topluluklar i¢inde belirli bir kisiyi hedef alip,
caligsmalarini sistemli bir bigcimde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak yildirma,
dislama, gozden diisiirme” olarak belirtmistir (Tirk Dil Kurumu, www.tdk.gov.tr

Ulasim:06.10.2015).

Sekil 3: Heinz Leymann mobbing tanim

Heinz Leymann

!

Mobbing’i igyerlerinde yetiskinler arasindaki grup siddetini kesfettiginde

kullandi. Dr. Leymann mobbingi ilk olarak tanimladigi zaman, mobbingin
“bir veya birkag kisi tarafindan diger bir kisiye yonelik olarak, sistematik bir
bi¢imde diismanca ve ahlakdis1 bir iletisim yoneltilmesi seklinde, psikolojik
ter6r” oldugunu yazdi (1984) (Davenport, Elliot, ve Schwartz 2014).
Ingilizce’de “mob” kokiinden gelen asir1 siddete yonelmis kalabalik
anlamindaki s6zciigiin fiil bigimi olan “mobbing” birine kars1 cephe olusturma,
duygusal saldirida bulunma ya da igyerinde psikolojik taciz olarak ifade

edilmektedir (Leymann, http://www.leymann.se (Ulagim: 06.10.2015).

Mobbing, baski, psikolojik siddet, kusatma, taciz, tehdit, asagilama vb. sekillerde
ortaya ¢ikan duygusal bir saldiridir. Kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi
olmasi ile baslayip; isverenin ima ve alay ile karsisindakinin toplumsal itibarini

diisiirmeyi de igeren saldirgan bir ortam yaratarak onu isten ¢ikmaya zorlamasidir. Yas,
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cinsiyet, irk ayrimi1 gézetmeksizin kisiyi is yasamindan digslamak amaci ile kasitli olarak
yapilmaktadir (Gazi Universitesi Mobbing Birimi 2015). Genellikle psikolojik siddet,
taciz, kusatma, rahatsiz etme, sikinti verme kavramlar ile birlikte kullanilmakta olan
mobbing kavrami, orgiitlerde “kansiz savas” olarak tanimlanmaktadir (Cemaloglu ve

Dasc12015).

Sekil 4: Konrad Lorenz & Heineman & Tim Field mobbing tanim

Konrad Lorenz Heineman

/Hayvanlarln bir yabanciy1 Veya\ /Kurbam yalitan ve ﬁmitsizlik\

avlanmakta olan bir diismani nedeni ile intihara kadar

kagirmak i¢in yaptiklari gotiirebilen davranisin

davraniglar1  tanimlamak ig¢in ciddiyetini vurgulamak i¢in

Mobbing terimini kullanmustir. “mobbing” terimini kullandu.

(1960’11 yillar) (1972-Mobbing:  Cocuklar
\ / Arasinda  Grup  Siddeti

Kitabi)
Tim Field \ /

U

“Diger kimsenin kendine giliveni ve 6zsaygisina siirekli ve acimasiz bir salgin”-
1996 Goriiniirdeki Zorba Kitab1

(Davenport, Elliot, ve Schwartz 2014).
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Sekil 5: Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) mobbing tanm

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (1LO)

J

/Uluslararam Calisma Orgiitiine gére (ILO) psikolojik yildirma (mobbing);\

“birey veya grubu sabote etmek amaciyla yapilan, intikam duygusu, zalimce,
kot niyetli ve agagilayict tavirlarla kendini gosteren davranig bigimi” seklinde
tanimlanmistir. Calisanlardan birine karsi bir araya gelinmekte ve kisiye karsi
psikolojik yildirma uygulanarak, kisi tacize maruz birakilmaktadir. Psikolojik
yildirma, bireyi sosyal acidan izole eden siirekli negatif goriisler ya da

elestiriler, ofis dedikodular1 ya da yanls bilgilerin yayilim1 gibi eylemleri

\kapsamaktadlr. /

(ILO, www.ilo.org Ulasim:06.10.2015)

Zaman zaman “mobbing” terimi yerine kullanilan “bullying” terimi ise “zorbalik”
kavramina karsilik gelmektedir. “Bullying” terimi aslen bireysel ve fiziksel saldirganlik
seklindeki tacizi ¢agristirmaktadir, “mobbing” ise grup halinde islenen psikolojik tacizi
tanimlamaktadir. Mobbing, bullyinge gore daha dolayli, ince ve toplu psikolojik taciz
olaylarmi tarif etmektedir. “Mobbing” ve “bullying” arasindaki diger bir fark ise
mobbing iistiine yapilan calismalarin organizasyonel risk faktorleri ve hedef {izerine
etkileri lizerine yogunlagsmasi iken, bullying iizerine yapilan ¢aligmalarin daha ok
zorbanin kisiligi ve yikici davraniglart ilizerine yogunlagsmasidir (Cokgiiler 2014).
Zorbalik fiziksel saldir1 ve tehdit icermektedir. Zorbalik yapanla bu davraniga maruz
kalan arasinda gii¢ dengesizligi vardir. Mobbing de her tiir incitici ve kiigk diisiiriicti
durum s6z konusu iken zorbalikta kaba sozler ve davraniglar bulunmaktadir. Zorbaligin
aksine mobbing olgusunda fiziksel siddet yerine duygusal ya da psikolojik bask1
olmakla birlikte sonuglar1 da hem psikolojik hem de fiziksel olabilmektedir (Bahge
2007).
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Is yasaminda psikolojik yildirma, etik olmayan, diismanca iletisimi ifade
etmektedir. Sistematik bir sekilde bir ya da birkag kisi tarafindan bir kisiye yonelik onu
caresiz ve korumasiz bir hale diisiirmek amaciyla yapilmaktadir. Psikolojik yildirma
davranig1 siklikla (istatistiki olarak haftada bir kez) ve uzun bir donemi (en az alt1 ay)
kapsayacak sekilde ger¢eklesmektedir. Leymann, Brodsky, Einarsen ve Skogstad gibi
arastirmacilar bir davranisin, psikolojik yildirma olarak nitelendirilebilmesi icin, bu
davranigin tekrarlanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Adams ve Randall ise, psikolojik
yildirma ile bir kez karsilasilsa dahi, bu davranisin magdur {izerinde yildirici bir etkisi

oldugu goriisiinii savunmaktadir. (Davenport ve ark. 2014, Karavardar 2009).

4.2. Mobbingin Gelisimi

Bu inceltilmis siddet teriminin alti 1960’lardan itibaren doldurulmaya baslanmstir.
(Aker 2014). Onceleri(1960) yalmzca tek hayvana karsi yapilan yapilan toplu hayvan
saldirilarint tanimlamak i¢in ilk kez Konrad Lorenz tarafindan kullanilan “mobbing”
terimi, Heinemann tarafindan okul yasamindaki ¢ocuklarin zorbalik ve tacizleri ile ele
alimmstir (Aker 2014, Cokgiiler 2014).

Dr. Carroll Brodsky’nin 1976’daki, taciz edilen iscilerle ilgili arastirmasi
isyerindeki tacizci davraniglar1 tanimladiysa da, Davenport ve arkadaglarinin “Mobbing
Isyerinde Psikolojik Taciz” kitabinda mobbingin ABD’de yaygin olarak bilinen bir
isyeri konusu olmadig belirtilmistir (Davenport, Elliot ve Schwartz, 2014). Amerikali
bir psikiyatrist olan Carroll Brodsky, 1976 yilinda, 1000 ¢alisanin tazminat iddialariyla
ilgili olarak Nevada ve Kaliforniya’da yaptigr goriismeler sonucu, “The Haressed
Worker” isimli psikolojik yildirma ile ilgili 6ncii incelemelerden biri olan kitabim
yayimlamistir. Brodsky’nin ¢alismasi 1990°larin baslarinda tekrar gozden gecirilmistir.
Ancak o tarihlerde de konuyla daha ¢ok Ingiltere’de ilgilenildigi i¢in ¢alisma baslangig

asamalarinda kalmastir.

1980’lerin basinda Profesor Helen Cox, basarili 6grencilerinden birinin devam eden
bir taciz nedeniyle okuldan ayrilmaya karar vermesi nedeniyle hemsirelere yonelik olan
sozel tacizleri incelemistir. Ayni tarihlerde, K. H. Sheehan ve is arkadaslar1 tip

ogrencilerinin maruz kaldigr yildima ile ilgili c¢alismalarin1 yayimlamislardir

(Karavardar 2009).

Isyerinde mobbing, kavram olarak ilk kez 1984°te Isve¢’te “Is Hayatinda Giivenlik

ve Saglik” konulu rapor kapsaminda Heinz Leymann tarafindan ortaya atilmistir
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(Cokgiiler 2014). Leymann’mn “Isyerinde Mobbing ve Psikolojik Terdr” adli makalesi,
1990°da “Siddet ve Kurbanlari” adli Amerikan dergisinde yaymlanmistir. 1990’da
Andrea Adams isimli bir gazeteci BBC radyo yayinlari ile ilgiyi psikolojik yildirmaya
cekmistir. Adams’in ¢alismasmin sonucu olarak, Ingiliz arastirmacilar psikolojik

yildirma ile ilgili arastirmalarin1 yaymlamislardir (Karavardar 2009).

1991°’de Personnel Joumal’da, igyeri travmasi uzmani olan C.Brady Wilson’in,
calisanlarin gergekten taciz edilmeleri durumu ya da Oyle algilamalari sonucunda
milyarlarca dolar is kaybi oldugunu iddia eden bir makalesi yayinlanmistir. 1992°de
Emily S. Bassmann’m “Isyerinde Taciz” adli kitab1 yayinlanmistir (Davenport, Elliot ve
Schwartz, 2014).

1993’te Isve¢’te ¢ikarilan “Isyerinde Kisilerin Magdur Edilmesi” adli kanunla
mobbing ilk kez yasal bir nitelik kazanmistir (Cokgiiler 2014).

1995’te Washington Universitesi’nde iiniversite ombudsmani olan Lois Price
Spratlen Violence and Victims dergisinde yayinlanan “Universite Calisma Ortaminda

Kotii Davranislar da Iceren Kisiler Arast Anlasmazlik” adli bir makale yazmustir.

Columbia Universitesinde sosyal orgiitsel bir psikolog olan Dr. Harvey
Homstein’in “Merhametsiz Patronlar ve Avlan: Isyerinde Tacizi Nasil Tanimlamal1 ve

Ustesinden Gelmeli” adl1 kitab1 1996°da yayimlanmustir.

1997°de Judith ile Chauncey Hare’in “Is Tacizi: Nasil Anlagilir ve Hayatta Nasil
Kalinir” adli kitab1 yaymlanmistir. Aym1 yil Onleyici bir yaklasim olarak Hamburg
Universitesi Hastanesi yonetim kurulu ile hastane personel kurulu arasinda bir anlasma
yapilmistir. Bu anlagsmada, mobbing durumlarinda, bilgi vermek, danisilmak, egitmek,
yardim etmek ve arabuluculuk yapmak amacgl dahili ve gizli bir merkezden soz

edilmektedir.

1998°de, Kanada Ontario’daki Waterloo Universitesi’nde Sosyoloji Profesorii olan
Dr. Kenneth Westhues, “Profesdrleri Safdist Etmek: Bir isten Atma Rehberi” adl,
akademik mobbingin dehseti ile ilgili bir hiciv kitab1 yazmistir.

Gorsel basinda da mobbing ile ilgili dykiiler yer almistir. Ornegin, 1998°de Kasim
ayinda Oprah Winfrey nin gosterisi “Zorba Patronlara” ithaf edilmis ve programda

cesitli insanlar herkesin oniinde dykiilerini anlatmiglardir.
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Mobbing kurbanlarina yardim etmek igin yeni orgiitler kurulmaktadir. Isvigre,
Avusturya, Almanya ve Ingiltere’de 24 saat acik telefon hatlar1 kurulmustur. Giinliik
basinda, oneri ve danigmanlik sunan adresler yayinlanmaktadir (Davenport, Elliot ve
Schwartz 2014).

Ulkemizde ise, son dénemlerde bu konuya giin gectikce ilgi artmaktadir. Psikolojik
yildirma konusunda Hasan Tutar (2003), Burhanettin Kaya (2004), Baban Cobanoglu
(2005) ve Pmar Tmaz’in (2006) kitaplar1 bulunmaktadir. Elif Yiicetiitk ve Acar
Baltas’in da konuyla ilgili makaleleri vardir. Ayrica, Ustiin Dokmen de “Kiigiik Beyler”
isimli kitabinda, bir boliimii bu konuya ayrilmistir. Egitimci danisman Arpacioglu ise,
makalesinde, psikolojik yildirmanin Tiirkiye’de bir mgcalisma bigcimi olarak

benimsenmis durumda oldugunu ifade etmistir (Karavardar 2009).

4.3.Diinyada ve Ulkemizde Yapilmis Bazi Arastirmalar

1990°da Isvecte yapilan arastirmaya gore 4.4 milyon kisilik isgiiciinin %3.5’i
yaklasik 154.000 kisi herhangi bir anda mobbing kurbani olmaktadir. Dr. Leymann’in
tahminlerine gore Isveg’teki intiharlarm %]15°i dogrudan isyeri mobbingiyle
baglantilidir. Yas konusunda ise Leymann’m arastirmasinda, Isve¢’te mobbingin daha
cok 21-40 yas arasindaki, nispeten gen¢ insanlara yapildigi One siiriilmektedir.
Norveg’te yapilan bir calismada ise yasli ¢alisanlarin genglerden daha fazla risk altinda
oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bununla birlikte, Isvigre’de 1994°te yapilan bir ¢alisma,

biitiin yas gruplarinin etkilendigini gdstermistir.

Almanya’dan gelen veriler, mobbingin vasifsiz is¢ilerden ¢ok profesyonelleri

etkiledigini gostermektedir (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

ABD’de yaklasik alt1 ¢alisandan birinin, %16.8’inin isyerinde yildirma magduru
oldugu, Avrupa’da bu sayinin %11 oldugu belirtilmektedir. ABD’de kamu ¢alisanlarini
kapsayan bir arastirmada ise kadin calisanlarin %42’sinin, erkek calisanlarin ise
%15’inin son iki yilda isyerinde duygusal tacize ve =zorbaliga maruz kaldig

belirtilmistir (Cokgiiler 2014)

Almanya’da yapilan bir arastirmaya gére mobbinge ugrayan kisilerin oran1 %11
olarak saptanmistir. Kadinlarin ve 25 yas alt1 ile 55 yas iistii calisanlarin daha fazla

mobbinge maruz kaldiklart sonucuna varilmistir. Magdurlar, motivasyon kaybi,
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stiphecilik, sinirlik, 6zgiiven kaybi1 ve sik sik hastalanma gibi etkiler yasadiklarini
belitmislerdir.

Finlandiya’da cesitli sektorlerden 949 katilimci ile yapilan bir arastirmada,
katilimcilarin %10’u mobbinge ugradiklarini, %9’u ise mobbinge tanik olduklarini
belirtmislerdir. Arastirmada en sik rastlanan mobbing davranislart isin fikirlerin
ifadesine izin verilmemesi ve 0zel hayata miidahale olarak saptanmistir. Arastirmaya
gére mobbinge ugrayanlarin %85°1 yasadiklar1 siire¢ nedeniyle uyku ilact ve
sakinlestiriciye basvurduklarini bildirmislerdir.

Fransa’da 2000 yilinda 471 kisi iizerinde Ravisy tarafindan yapilan bir arastirmada
calisanlarin %30’unun mobbinge maruz kaldigi, %37’sinin ise mobbingin varligindan
sO0z ettigi saptanmistir Yine Fransa’da 2001 yilinda 193 kisi iizerinde Hirigoyen
tarafindan yapilan baska bir arastirmaya gore en ¢ok tacize ugrayanlarin % 43 oranla
46-55 yas arasindakiler ile %70 oranla kadinlar oldugu belirlenmistir. Bu arastirmada
mobbinge ugrayanlar takibe alinmis ve magdurlarin %30’unun uzun siireli saglik raporu

aldigi, %20’sinin isten ¢ikarildigt ve %7’ sinin istifa ettigi saptanmustir.

Italya’da yapilan bir arastirmada yasin artmasi, agir is yilikii ve yiiksek egitim
mobbinge maruz kalmada risk faktorleri olarak ortaya konmustur. Ayni arastirmada
magdurlarda mobbing sonucunda en sik ortaya c¢ikan etkiler depresyon, kaygi
bozuklugu ve travma sonrasi stres bozuklugu olarak saptanmistir. Travma sonrasi stres
bozuklugu ve mobbingin iliskisinin incelendigi Norve¢ ve Danimarka’da yapilan baska

bir arastirmada magdurlarin % 76’sinin bu bozuklugu yasadigi belirlenmistir.

Izlanda’da 398 kisi ile yapilan bir arastirmada mobbinge maruz kalma oranit %17
olarak belirlenmistir. Magdurlarin mobbingle basa ¢ikma stratejileri incelendiginde dort
grup davranis saptanmistir: higbir sey yapmama, kaginma, yardim arama ve gilivenli
davranis. Arastirmaya goére magdurun yasi arttikca mobbing karsisinda hicbir sey

yapmama stratejisini benimseme orani artmaktadir (Ozkan 2011).

Ingiltere’de Rayner tarafindan 1997°de yapilan arastirmaya gore calisanlarin
%50’si, yani her iki kigiden biri mobbinge maruz kalmakta, her dort kisiden ii¢ii de bu

olaya taniklik etmektedir (Cemaloglu ve Dag¢1 2015).

Bilgel, Ayta¢c ve Bayram, Tirkiye’deki psikolojik yildirma ile ilgili olarak Bursa
ilinde, kamu sektoriindeki egitim, gilivenlik ve egitim alanlarinda arastirma

yapmuslardir. Bu calismada, sadece psikolojik yildirma degil, psikolojik yildirmanin
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endise, depresyon, stres ve isyerindeki destek ile iliskileri incelenmistir. Arastirmaya
katilanlarin %55°1 evvelki yil psikolojik yildirmaya bir veya birden fazla defa maruz

kaldiklarini ifade etmistir.

Human Resources Management’in iilkemizdeki psikolojik yildirma konusunu
arastirmak i¢in diizenledigi ankete 100 kisi katilmigtir (Karavardar 2009). Yenibiris.com
tizerinden gergeklestirilen ankete 100 kisi katilmistir. Katilimeilarin %56 sin1 erkekler,
%44’ini ise kadmlar olusturmustur (Kirel 2007). Katilimcilarin %81°1, is hayatinda
psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarinmi ifade etmislerdir (Karavardar 2009). Digerleri
iIse mobbinge ara sira rastladiklarini belirtmislerdir. Mobbingin sonuglarina bakildiginda
ise %27’si istifa ettigini, %18’1 isten ¢ikarildigini, %17’si bu durumu iist yonetime ya
da insan kaynaklar1 yetkilisine ilettigini belirtmistir. Geri kalan kiigiik bir oran ise, farkli
sonuglara ulagmistir. Ornegin {ist yonetim ile konusup, degisiklik olmayinca istifa
edenler ve durumu ilk amirleriyle paylasanlarin da oldugu sonuglarina varilmistir (Kirel

2007)

Globalcv’nin  yapmis oldugu ankete gore mobbing magdurlarinin %34.73’1
mobbing yapan kisiye karsi davranis gelistirecegini belirtirken, %28.74’1i haklarmni
yasal yollarla aramaya tesebbiis etmektedir (Baymdirli 2015).

Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi’nin 1771 kadin saglik calisani
tizerinde gergeklestirdigi anket sonuglarina gore, kadinlarin %40,6’s1 psikolojik baski ve
fiziksel siddetten magdur olduklarini ifade etmislerdir. Arastirmaya katilanlar maruz
kaldiklar siddet tiirlerini ise, tehdit, psikolojik ve ekonomik baski, hakaret, s6zlii taciz,
fiziksel siddet ve fiziksel siddet olarak belirtmislerdir.

Aydin ilindeki alisveris merkezlerinde, psikolojik yildirma ile ilgili olarak yapilan
baska bir arastirmada ise, ankete katilanlarin %?20’si psikolojik yildirmaya maruz
kaldiklarini ifade etmislerdir.

Psikolojik yildirma ile ilgili olarak yapilan baska bir ¢alismada, banka, otomotiv,
egitim, bilgi teknolojisi ve turizm sektoriinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel kurum
calisanlarina yonelik bir arastirma yer almistir. Psikolojik yildirma magdurlarinin kisilik
ozellikleri, negatif duygular ve isten ayrilma niyetleriyle iliskileri incelenmistir. Mavi
yakali calisanlarin daha cok kisiliklerine yonelik, beyaz yakali calisanlarin ise,

cogunlukla islerine yonelik olarak psikolojik yildirmaya maruz kaldiklar tespit
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edilmistir. Psikolojik yildirma uygulayanlarin da genel olarak magdurlarin st

pozisyonlarindaki kisiler oldugu belirlenmistir (Karavardar 2009).

4.4. Mobbing Tipolojisi (Leymann’in Tipolojisi)

Isyerinde psikolojik yildirma ile ilgili calismalar, ilk olarak okullardaki zorbalik
davramslari ile ilgili olarak Isve¢’te 1980°li yillarda baslamistir. Almanya dogumlu
doktor ve psikiyatrist olan Heinz Leymann, bu ¢alismalarin Onciisii olarak kabul
edilmektedir. Leymann’in ilgilenmis oldugu konu, okullardaki zorbalik konusundan
isyerindeki psikolojik yildirmaya dogru genislemistir. Leymann, okullardaki
ogrencilerin davranislariyla yetiskinler arasinda benzer oOzellikleri belirlemistir

(Karavardar 2009).

Dr. Heinz Leymann, 45 ayr1 mobbing davranisi tanimlamis ve bunlari davranigin

ozelligine gore 5 grupta toplamustir.

“ Birinci Grup; Kendini Gistermeyi ve Iletisim Olusumunu Etkileyen Davramislar

e Ustiiniiz kendinizi gdsterme olanaklarmizi kisitlar
e Soziiniiz siirekli kesilir

e Meslektaslariiz  veya birlikte c¢alistiginiz  kisiler kendinizi gdsterme

olanaklarimizi kisitlar

e Yiiziiniize bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz
e Yaptiginiz is siirekli elestirilir

e Ozel yasaminiz siirekli elestirilir

o Telefonla rahatsiz edilirsiniz

e Yazili tehditler alirsiniz

e Sozlii tehditler gonderilir

o Jestler ve bakislarla iligski reddedilir

e Imalar yoluyla iliski reddedilir

Tkinci Grup: Sosyal iliskilere Saldirilar

e (evrenizde insanlar sizinle konusmazlar
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Kimseyle konusamazsiniz, baskalarina ulasmaniz engellenir
Size digerlerinden ayrilmis bir isyeri verilir
Meslektaglarinizin sizinle konusmasi yasaklanir

Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir

Uciincii Grup: Itibariniza Saldirilar

Insanlar arkanizdan kétii konusur

Asilsiz soylentiler ortada dolagir

Giiliing durumlara diistiriiliirsiiniiz

Akil hastastymigsiniz gibi davranilir

Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmeniz i¢in size bask1 yapilir
Bir 6zriintizle alay edilir

Sizi giiliing diislirmek igin yiirliyiisiiniiz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir
Dini veya siyasi goriisiiniizle alay edilir

Ozel yasaminizla alay edilir

Milliyetinizle alay edilir

Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz
Cabalariiz yanhus ve kiigiiltiicli sekilde yargilanir

Kararlarimiz stirekli sorgulanir

Algaltict isimler ile anilirsiniz

Cinsel imalar

Dordiinciit Grup: Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuina Saldirilar

Sizin i¢in higbir 6zel gorev yoktur
Size verilen isler geri alinir, kendinize yeni bir is bile yaratamazsiniz
Siirdiirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir,

Sahip oldupunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir
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e Isiniz siirekli degistirilir

e Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir

e itibariniz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir
e Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur

e Eviniz ya da igyerinize zarar verilir

Besinci Grup; Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar

o Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz
e Fiziksel siddet tehditleri yapilir

e (Goziiniizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir
o Fiziksel zarar

e Dogrudan cinsel taciz”

Yukarida siralanan bu davranslar hedef segilen kisiyi énce magdura sonra da
kurbana donustiirmektedir. Aslinda, is ortaminda herhangi birinin soziiniin kesilmesi ya
da lakap takilmasi calisanlar arasinda dogal kabul edilebilen davraniglardir. Ancak
ginlik yasamda kabul goéren bu tiir davranislar, kasith ve amaglh oldugunda mobbing

ozelligi kazanir (Karslioglu 2011).

Her mobbing durumunda bunlarin hepsinin bulunmasi sart degildir (Davenport,
Elliot ve Schwartz 2014).

4.5. Mobbing’in Asamalari

Mobbing, rahatsizlik verici davranislarla kendini gostermekte olan, zamanla aci
vermeye baslayan ve olaylarin sarmal bi¢giminde hiz kazandigi bir siiregtir. Ve mobbing

eylemi, devam etmesine izin verildigi kadar siirdiiriilmektedir (Ozkan 2011).

Mobbingin asamalari genel olarak su sekildedir:
e Catismanin birinci belirtileri
e (Catismanin ¢oziimlenemeyisi
e Mobbingin baslamasi (ruhsal ve fiziksel sagligin etkilenmesi)
e Mobbingin siddetlenmesi (performansin diigsmesi)
e Mobbingin iyice yogunlagsmasi (istirahatlerin, raporlarin artmasi, ise ge¢ kalma)

e Yogun mobbingin devami (hastaligin isin 6niine gegmesi)
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e Hastalik, istifa, uzaklastirma ve benzeri (Gazi Universitesi Mobbing Birimi
2015).

Hedef tutulan bireye zarar verici uygulama olarak baslayan siireg, ¢cok agir bir

sonuca ulasmadan dnce kendi icinde gesitli asamalarda da son bulabilir (Ozkan 2011).

Leymann “Kuzey Avrupa Modeli” mobbing siirecinde bes asama belirlemistir.

Bunlar:

1. Asama Anlagsmazhk: Kritik bir olay ve/veya bir anlagsmazlik ile karakterize
edilir. Heniliz mobbing sayilmamaktadir, ancak mobbing davranisina doniisebilir
(Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

Tetikleyici olay ¢ogu zaman bir ¢atisma olmaktadir. Mobbin artan bir ¢atisma
durumu olarak gorilebilmektedir. Bir c¢atismanin nasil mobbing durumuna
donustiigiine iliskin olarak ise pek fazla sey bilinmemektedir (Karslioglu 2011).

2. Asama Saldirgan Eylemler: Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar, artik

mobbing dinamiklerinin harekete gectigini gostermektedir (Davenport, Elliot ve
Schwartz 2014).
Bu asamada ise giinliik hayatta mobbing olarak algilanmayacak olan davranislar
sistematik ve siirekli bir hal almaktadir. Bu davraniglar bir siire sonra hedef
segilen kisiye yonelik cezalandirici ve saldirgan bir sekilde yapilmaktadir. Hedef
se¢ilen kurban hakkinda yonetime sikayetler gitmeye baglamaktadir (Karslhioglu
2011).

3. Asama Yonetimin Katilmi: Yonetim ikinci asamada dogrudan yer almakta
olsa da durumu yanls yargilayarak, bu negatif dongiide isin i¢ine girmektedir
(Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

Bu asamada yonetim, daha onceden hedef segilen kisi hakkinda sdylenenler
nedeniyle bir 6nyargiya sahiptir. Yonetimdekiler, magdur hakkinda ortaya atilan
haksiz yargi ve suglamalar1 kabul etmektedir (Karslioglu 2011).

4. Asama Zor veya Akil Hastas1 Olarak Damgalanma: Onemli bir asamadir.
Kurbanlar bu agamada “zor veya akil hastasi” olarak damgalanmaktadirlar
(Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

Bu durum is yasalarinin uygulanmasi asamasinda, magdurun haklarimin ciddi
bi¢imde ihlal edilmesi sonucunu dogurmaktadir. Bu yorum hatalar1 nedeniyle,
magdurun meslektaglar1 ve yoneticiler mobbing siirecini agiklamada g¢evresel

faktorler yerine kisisel faktorleri esas almaktadir (Karslhioglu 2011).Y6netimin
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yanlig yargist bu negatif dongiiyii hizlandirir. Genellikle bunun sonunda isten
kovulma veya zorunlu istifa ile karsilasilir (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).
5. Asama Patlama: Kisinin isine son verilir ya da kisi kendi istegi ile isinden
ayrilir. Emeklilik zamani gelmeden 6nce ¢alisma hayatindan ayrilmalarin oldugu
da bilinen bir durumdur. Bunun nedeni ise, kurbanin tibbi veya psikolojik
yardima ihtiya¢ duymasidir (Karslioglu 2011). Bu olayin sarsintisi, travma
sonrasi stres bozuklugunu tetiklemektedir. Kovulmadan sonra ise duygusal
gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar devam etmekte ve hatta

yogunlagmaktadir (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

Mobbing siirecinin son evreye kadar ulasmasi her isyerinde beklenmemektedir.
Mobbinge maruz kalan kisi, onceki evrelerden her hangi birinin sonunda da isten
ayrilabilir ya da ¢ikartilabilir. Mobbingin gelisim evreleri, ilkelerin kiiltiirel

farkliliklarina gore de degisebilmektedir.

Leymann’in bahsettigi asamalarin yani sira “Ege Modeli” olarak bilinen baska bir
siiregten de bahsedilebilir. Italyan kiiltiirii iginde mobbing siirecini inceleyen Herald Ege
kiiltiirler aras1 farkliliklardan dolay1 Leymann’in &nerdigi modelin, italyan toplumuna
uyarlandiginda pek cok boslugun oldugunu gozlemlemistir. Ege’nin modeli italyan
toplumunun yapisal 6zellikleri, bunun yonetim kiiltiirii ve is organizasyonuna yansimasi
g0z onlinde bulundurularak hazirlanmistri. Ege, Leymann’in modelini gelistirerek altt

evreli Ege Modeli’ni énermistir (Ozkan 2011).
Bunlar:

1. Sifir Noktasi: Bu safh, ¢alisanlarin igyerinde yasadiklari ¢atigmalari normal ve
i1s hayatinin bir geregi olarak algiladikalr1 diizeye kadar durum sifir durumu
olarak kabul edilir. Tipik bir Italyan isletmesinde ¢atismaci bir ortam bulundugu
icin belli bir noktaya kadar durum mobbing olarak degerlendirilmez. Bu noktada
calisanlar aras1 yogun rekabetin verdigi gerginlik, kisilerin birbirlerine karsi
oldugu ve birbirlerine istlinliik kurmaya c¢alistigi bir ortam séz konusudur.
Tartismalar, su¢lamalar, ignelemeler, baskalarindan daha {istiin olundugunun
gosterilmesi icin harcanan c¢abalar isyerinde bu c¢atismanin pek de gizli
olmadiginin  gostergeleridir. Tiirk toplum yapis1 ve diisiincesinin, Italyan
toplumuyla olan benzerlikleri diistiniildiiginde, sifir noktasinin gergekliginin

bizim toplumumuz ag¢isindan da gecerli oldugu soylenebilir.
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Hedefli Catisma: Ege Modeli’nde mobbingin ilk agsamas1 olarak kabul edilir.
Isyerindeki grubun bir hedef secerek genel kabul gormiis catismadan
kaynaklanan davranisini yalniz ona yoOneltmeleriyle karakterize edilmistir.
Calisanlar artik birbirlerini rahatsiz etmek yerine tiim enerjilerini tek bir kisi

iizerine yogunlastirir.

Mobbingin Baslamasi: Mobbingci bireyin davraniglari, magdur bireyde heniiz
psikosomatik semptomlarin ortaya ¢ikmasina neden olmamakla birlikte son
derece rahatsiz edici ve sikinti verici haldedir. Magdur, c¢alisma ortaminda bir
takim seylerin degistigini, gerginliklerin yasandigini, kasitli suskunluklarin

yaratildigini algilar.

Ik Psikosomatik Belirtiler: Magdur, saldirgan davramslarin farkindadir ve
tepki vererek mobbingi Onlemeye calismaktadir. Magdur, sindirim sistemi
rahatsizliklar, dikkat ve hafiza bozukluklari, bas agrisi, uykusuzluk gibi

psikosomatik rahatsizliklar hissetmeye baslar.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Hatalar1: Magdurun hastalik izni kullanmasi,
performansinin diismesi insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan fark edilmekle
birlikte birim, sorunun kaynagini yeterince aragtirmadigindan magduru suglama
yoluna gitmektedir. Uyar1 ve disiplin cezalar1 gibi yanlis yOntemlere
bagvurmaktadir. Yonetimin bireye yaptigi uyarilar onun bu durumunu daha da
kotiilestirir. Insan kaynaklari yonbetimi tarafindan da haksizhiga ugradigini

hisseden magdurun saglig: ciddi bir sekilde bozulmaya baslar.

Magdurun Saghginin Bozulmasi: Magdur birey umudunu yitirmis ve agir bir
depresyona girmistir. Aldig1 ilaglar ve gordiigii tedaviler pek ise yaramaz. Onun

bu durumu mobbingcilerin oyununu daha da kolaylastirir.

Isten Ayrilma: Magdurun isten gikarilmasi veya istifa etmesi ile sonuglanan
mobbing siireci, zaman zaman intihar veya karsi fiziksel siddet gibi ¢ok daha

agir sonuclarla sonlanabilmektedir.

Herald Ege tarafindan siire¢ igerisinde magdurun ailesinin oynadigi role bagh

olarak “Cift Tarafli Mobbing” olgusu ileri siiriilmiistiir. Bu olguda koruyucu tip aileden

bahsedilmektedir. Isyerinde kurban olarak secilmis olan birey tiim dert Ve sikintilarmni

aile ortaminda bosaltarak kendine teselli ve ¢6ziim bulmaya calisir. Ciinkii aile daha

kalabaliktir ve tek bir kisiye oranka daha giicliidiir, daha rahat miicadele verebilir. Aile
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mobinge ugrayan bireye yardim sunabilir, ancak zamanla ailenin de davranislarini
degistirmesi durumu ile karsilasilir. Ailenin ilgi ve odak noktasi olan bireye karsi
sergilenen davranislari bir anda degisebilir ve mobbing magduru birey ailenin
biitlinliigiinii ve sagligini tehdit eden bir unsur olarak algilanmaya baslar. Aile iiyeleri de
magdur bireyi, basarisiz, beceriksiz olarak algilar ve tiim olan bitenin sebebi olarak onu
gormeye baglarlar. Boylelikle, isyerindeki mobbing farkinda olmadan sanki isbirligi
yapmus gibidirler. Iste iki farkli ortamda yasanan acilar, birey icin ¢ift tarafli mobbingi
olusturur. Yine bir Akdeniz iilkesi olan Tiirkiye’deki aile yapisinin Italyan aile yapisiyla
biiyiik Olgiide benzestigi diisliniildiigiinde ¢ift tarafli mobbing kavraminin bizim

kiiltiiriimiizde de gecerli oldugu kabul edilmelidir (Ozkan 2011).

Leymann ve Ege disinda mobbingi sarmal bir yapida degerlendiren Sandvik’ten de
bahsetmek gerekir. Sandvik mobbingi alti asamali sarmal bir model olarak ortaya

koymaktadir. Bunlar;

1. Asama Ilk Olay: Gergin iletisimle karakterize edilen bu olay, heniiz mobbing
olarak degerlendirilmemekle birlikte devam etmesi halinde mobbinge
dontisebilmektedir.

Birinci asamadan ikinci asamaya gecilmesine neden olay durum ydneticinin
kurumun disiplin prosediirlerine dayanarak magdur {izerinde baski olusturmaya
baslamasidir.

2. Asama Giderek Artan Disiplin: Bu asamada y6netimin ¢alisana yaptig1 sozlii ve
yazili uyarilar, siirekli elestirme ve disiplin uygulamalarinin kétitye kullanilmasi
s0z konusudur.

3. Asama Doéniim Noktasi: Bu asamada magdurun davranislar1 ve kurdugu iletisim
olumsuz, asir1 ve kisisel bir hal almaktadir. Mobbingci magdurla kurdugu
iletisimde kontrolii eline almistir.

4. Asama Orgiitsel Belirsizlik: Orgiitin mobbingi 6nleyici bir politika izleyip
magdura destek verip vermemesine gore sekillenmektedir. Ancak ¢ofu zaman
dongli bu asamada sona ermektedir, ¢iinkii ya magdur durumu iist yonetime
iletmekten ¢ekinmekte ya da iist yonetim miidahale etmekten kaginacaktir.

5. Asama Tecrit Etme ve Susturma: Mobbingci eylemlerine devam ederken
magdur dislanmistir ve higbir seyin degismeyecegini diisiinerek sessiz

kalmaktadir.
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6. Asama Isten Cikarilma: Bu asamada duruma katlanamaz hale gelen magdur
goniillii veya goniilsiiz olarak kurumdan ayrilir.
Sandvik, calisanin orgiitten ayrilmasinin siireci sonlandirmayacagini, siirecin
baska bir calisana yonelik olarak yeniden baslayacagini savunmaktadir (Ozkan

2011).

4.6. Mobbing’in Etkileri

Mobbing, insanin mesleki benlik ve biitiinliik duygusunu zedelemekte, Kisinin
kendine yonelik kuskusunu arttirmakta, paronaya ve kafa karisikligina neden olup,
kurbanin kendine olan giiven duygusunu Yyitirmesine, kendisini yalitmasina,
huzursuzluk, korku, utang, 6fke ve endise duygular1 yasamasina neden olmaktadir.
Mobbing, aglama, uyku bozukluklari, depresyon ve kalp krizine kadar giden saglik
sorunlar1 ile travma sonrasi stres bozuklugu yaratabilmektedir (Gazi Universitesi

Mobbing Birimi 2015).

Mobbing olustuke¢a ¢esitli unsurlar etkilesime girer ve bu durum kisinin sagligini
ciddi olarak etkiler. Mobbing sendromunun on anahtar etmeni Davenport ve arkadaslari
tarafindan asagidaki sekilde belirtilmistir. Bu on etmenin bilesimi hedef alinan kisinin
duygusal ve fiziksel sagligin1 derinden etkiler ve hastalik, kaza veya intihar sonucu

6liime bile yol acabilir.

1. Calisanlarin dogrulugu, serefi, giivenilirligi ve mesleki yeterligine saldirilarin
sonucu “benlik” duygusunun kaybidir. Bu unsur, her seyin lizerinde, mobbing

dongiisiinli baglatmaktadir

2. Taciz edici, olumsuz, yildirici, kiigiik disiiriicii, kotii niyetli ve kontrol edici
iletisim

3. Dogrudan ya da dolayl gizli veya agik¢a yapilmasi

4. Bir/birkag saldirgan tarafindan yapilmasi

5. Siirekli, birden fazla ve sistemli bir sekilde zaman i¢inde yapilmasi

6. Hatanin kurbandaymis gibi gosterilmesi

7. Kurbanin itibarmi diisiirmeye, onu yalitmaya, yildirmaya, kafasini karigtirmaya,

yonelik olmasi ve kurbani teslim olmaya zorlamasi

8. Kisiyi dislama niyeti ile mobbing yapilmasi
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9. Isyerinden ayrilmanin kurbanin tercihiymis gibi gosterilmesi

10. Orgiit yonetimi tarafindan anlasiimamasi, gdrmezden gelinmesi, yanlis
yorumlanmasi, tesvik edilmesi, hos goriilmesi, ve hatta kiskirtilmasi1 (Davenport,
Elliot, Schwartz 2014).

Mobbing, is ve is ortami degistirme istegi, mesleki motivasyonun diismesi,
tilkenmislik duygusu, calisan personelle iletisim ¢atigmalari, igse gitmeme istegi, calisma
konusunda pismanlik ve hirs gibi ¢atisan hisler, isle ilgili giivensizlik duyma gibi

durumlara yol agabilmektedir (Gazi Universitesi Mobbing Birimi 2015).

“Bir insani1 tek bir kere 6ldiirebilirsiniz, onu asagiladiginizda ise defalarca 6ldiirmiis

olursunuz”, (Davenport, Elliot, Schwartz 2014).

Davenport ve Arkadaglart goriistiikleri kisiler dikkate alinarak mobbingin

derecelerini ve etkilerini asagidaki gibi belirlemislerdir;

1. Derece Mobbing: Kisi direnmeye ¢alismaktadir. Baslangi¢ asamalarinda kagmakta
veya ya aymi igyerinde ya da farkli bir yerde tamamen rehabilite edilmektedir.
Ancak kisi islevselligini siirdiirse bile aglama, yogunlagsma bozuklugu, zaman
zaman uyku bozukluklari, alinganlik, gibi semptomlar goriilebilmektedir. Ailesi ve
arkadaglar ile olan iligkileri etkilenmemekte ancak bu durumun devam etmesi

halinde ikinci derece mobbinge doniisebilmektedir.

2. Derece Mobbing: Kisi direnememekte, kagamamakta, gegici veya uzun siiren
zihinsel ve/veya fiziksel rahatsizliklar ¢ekmekte ve isgiiciine geri donmekte
zorlanmaktadir. Yiiksek tansiyon, mide ve bagirsak sorunlari, kalic1 uyku
bozukluklari, yogunlasma bozukluklari, asir1 kilo alma veya verme, depresyon,
alkol ya da ilag aligkanligi, isyerinden kagma (sik sik ge¢ kalmak, gitmemek veya
siklasan hastalik izinleri), alisilmadik korkular (goriiniir hi¢cbir neden yokken ugma,
araba sirme ya da yalmz kalma korkusu olusmasi) gibi semptomlar
goriilebilmektedir. Aile ve arkadaglar bir seylerin ters gittigini bu asamada
anlamaktadirlar. Ancak karmasa igindedirler ve isteki zorluklari azimsayabilirler.
Saglik problemleri bu asamada isi etkilemeye baslamaktadir. Tibbi yardim

gerektigi sinyalleri goriilmektedir.

3. Derece Mobbing: Etkilenen kisi is giiciine geri donemez haldedir. Fiziksel ve
ruhsal zarar gormiistiir, rehabilitasyonla bile diizeltilebilecek durumda degildir.

Yalnizca ¢ok 6zel bir tedavi uygulanmasinin yarari olabilmektedir. Bu asamada
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insanlar is yapamaz hale gelmektedir. Ise korku, dehset veya tiksinti ile
gitmektedirler. Isyerinde duramazlar. Kendini koruma mekanizmalar1 ¢okmiistiir,
kotii durumdadirlar. Siddetli depresyon, kazalar, intihar girisimleri, panik ataklar,
kalp krizleri, diger ciddi hastaliklar, tigiincii kisilere yonelik siddet goriilebilir. Bu
durumlar aile ve arkadaslar i¢in Onemli uyari isaretleri olmalidir. Tibbi ve

psikolojik yardim alinmasi gerekmektedir (Davenport, Elliot, Schwartz 2014).

4.7. Mobbing’in Ortayva Cikma Nedenleri

Uygar bir toplumda ve insan kaynaklarina 6nem verdigini iddia eden kuruluslarda
neden mobbing olur? Mobbing, zorba bir patron gibi tek bir nedene baglanamayacak
kadar karmagiktir. (Davenport, Elliot, Schwartz 2014). Mobbing bir sadistin ya da
sadistler grubunun kurbanin {istiinde siirekli sigara sondiirmesinden farksizdir. Koti
niyetli olmay1 asar, bilerek isteyerek kurbani fiziksel, duygusal ya da cinsel anlamda
psikolojik bir iskenceye maruz birakmaktir (Boratav 2014). Davenport ve arkadaslari
mobbingin nedenlerini, her biri kendi roliinii oynayan, birbirinin etkisini ¢ogaltan,
digerlerini etkileyen, ve birbiri ile etkilesim iginde bulunan bes unsurdan olustugunu
ileri siirmektedir. Bunlar; mobbingcilerin psikolojisi ve kosullari, organizasyonun yapisi
ve kiiltiirli, mobbing yapilanin kisiligi, kosullart ve psikolojisi ve bir anlagsmazlik

seklindedir (Davenport, Elliot, Schwartz 2014).

Calisma yasamindaki mobbing siireci igerisinde oynanan rollerle ilgili olarak {i¢
grup insan belirtilmektedir. Kendine ait olan rolii oynayan bu ii¢ grubun her birinin
kendi 6zelligi ve etkinligi bulunmaktadir, ayn1 zamanda birbirlerini de etkilemektedir.

Bunlar:
e Mobbingi Uygulayanlar (Mobbingciler)
e Mobbinge Maruz Kalanlar (Magdurlar)

e Mobbing Izleyicileri
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Sekil 6: Yildirmanin nedenleri ve sonuglari

Nedenler Yildirma Sonuglar
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(Cemaloglu 2007).

4.7.1. Mobbing Uygulayicilari

Literatiirde mobbing uygulayan kisiye mobbing uygulayicisi, saldirgan, tacizci ya

da zorba ifadeleri kullanilmaktadir (Karslioglu 2011).

4.7.1.1. Mobbing Uygulayicilarinin Kisilikleri

Freud’a gore insanoglunun dogustan gelen iki temel egilimi bulunmaktadir;
“cinsellik” ve “saldirganlik”. Bu temel egilimlerin giiclii olmasi, insanoglunun toplum
icinde uyumlu olmasmi ve yasamasini zorlastirmaktadir. Mobbingciler, dogustan
getirdikleri bu iki dirtiden saldirganhik dirtisiiniin etkisini daha fazla hissederler.
Diismanlik duygular1 yiiksek insanlardir. Kendilerine diisman bulmakta zorlanmazlar.

Kontrolli gerilim stratejisi uyguladiklari i¢in, diismanlarinin giiclic olmasini istemezler.

46



Bu sebeple, giiclii diismanlarini zayiflatmak ve onlar1 yok etmek igin ellerinden geleni
yaparlar; ancak diismansiz da duramazlar (Karslioglu 2011).

Mobbing yapanlar ¢ogunlukla c¢alisma yasaminda normal davranislar sergileyen,
¢ok miikemmel ve iyi gorlinen, asil kimliklerini maskeler ardina saklayan kisilerdir.

(Cicerali 2011).

“Dr. Jekyll ve Mr. Hide kisilik 6zelligi” olarak adlandirilan karaktere sahip olan
kisiler genelde isyerinde normal davranislar sergileyen gayet diizgiin ve iyi goriinen
kisilerdirler ancak ne zaman degisecekleri ve kotii davraniglar sergileyecekleri belli
olmamaktadir. Ozellikle bu tiir bir mobbing uygulayicisiyla basa ¢ikmak gercekten
zordur. Cinkii bu kisiler herkese karsi c¢ok iyi davranislar sergilerken, sectikleri
magdura yonelik yildirma davranisini da gizli olarak yiiriitmektedirler. Bu tarz mobbing

davranisina “pasif mobbing davranisi” da denir (Karslioglu 2011).

Mobbingcinin kisiligi, korkak, asir1 kontrolcii, iktidar ag¢ligi, nevrotik gibi
niteliklerle tanimlanmaktadir. Mobbingcinin hareketlerinin ¢ogu giivensizlik ve
korkudan dogan haset ve kiskangliktan kaynaklanmaktadir. Leymann’a gore insanlar
kendi eksiklerinin telafisi icin mobbinge baslamaktadir. Kendi adlar1 ve konumlari
adina duyduklar1 korku ve giivensizlik onlar1 baska birini kiigiiltiicii davranmaya

itmektedir (Davenport, Elliot, Schwartz 2014).

“Mobber davranis1 insanin Habil ve Kabil’inin savasidir. Kazanan katledendir; hem
kendisini hem 6tekilestirdigini...” diyor Prof. Dr. Ahmet Tamer Aker. Insan belirsizligi
sevmez; yasadiklarint kestirebilmek ve Ongdrebilmek ister. Korku ve kaygi ile bas
etmesinin en eski ve islevsel yolu budur. Bu kestirim ve 6ngorii insanin yasamini daha
kolay denetleyebilmesini saglar ya da denetleyebildigi yanilsamasina kapilmasini... Bu
ozellik gercevesinde “mobber” da denet¢i, ancak asir1 denetgidir. Bunun nedeni
bilinmezlerle dolu olan korkusudur. Korkusuna bir anlam bulamadigi, korkusunu
tantyamadigt ve korkusuyla bas edemedifi i¢in yasami, insanlari, olaylar
denetleyebilmek amaciyla elindeki giici kullanir. Giiglii olmak degil, iktidar agligini
gidermek, iktidar yanilsamasmin tutsagi olmak neredeyse yegane hedefidir. Kendi
Habil’inin Kabil’idir, iktidar tutkusu icini 6ldiirlir, onu sevimsiz ve samimiyetsiz bir
hale getirir. Yanilsamali sohreti arttk onu ayricalikli hale getirmistir, smirini
giiclendirmek ve ayricaliini korumak i¢in inceltilmis siddetine devam eder (Aker

2014)
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Tacizciler genellikle, benmerkezci, onyargili, kendi normlarun benimsenmesi
konusunda 1srarci, kendisini giiclii ve etkili hissetme ihtiyaci i¢inde olan kimselerdir.
Kendilerini giiglii ve etkili hissetmek i¢in baskalarini asagilayabilir ve ezebilirler. Keza
baskalarinin basarilar1 kendilerinde yetersizlik ve haset duygular1 uyandiran kisiler de
isyerlerinde psikolojik taciz uygulayicit olabilmektedirler. Ek olarak elekstirilmeye,
sorgulanmaya tahammiilii olmayan kisiler boyle tutumlar karsisinda karsi tarafi
degersizlestirici, asagilayic1 tutumlara girmekte ve onlar1 itibarsizlagtirmak ig¢in
ugrasabilmektedirler. Daha ¢ok narsistik karakterli bu tarz kisiler yaninda, paranoid,
borderline, antisosyal 6zellikleri olan kisiler de hatta bazen kati obsesif karakterler de

psikolojik taciz uygulayicisi olabilmektedirler (Sahin 2014).

Dieter Zapf ve Stale Einarsen, psikolojik yildirma aktoriintin kisiligi ile ilgili Gi¢
temel tip 6nermislerdir: Birinci grup 6z saygilar tehdit altindaki kisilerden, ikinci grup
sosyal yeterlilikten yoksun olan kisilerden ve Tgiincii grup da mikropolitikal
(micropolitical) davranislar sergileyerek psikolojik yildirma uygulayan kisilerden

Olusmaktadir.

1. Oz saygisi tehdit altindaki Kisiler: Bireyin 6z saygisini korumasinin temel bir
insan giidiisii oldugu ve 0zsayginin sosyal ortamlarda insan davranisini etkileme ve
kontrol etme etkisine sahip oldugu varsayilir. Geleneksel bir goriise gore diisik 6z
saygt, siddet i¢in giiclii ve tehlikeli bir sebeptir. Ancak, diger bir goriise gore, diisiikten
ziyade yiiksek 0z saygi, saldirganlik davranisiyla iliskilidir. Bazi psikolojik yildirma
aktorleri kendilerini, sosyal yeterlilik ve 6z saygi 6zellikleri bakimindan diisiik diizeyde,
sosyal endise ve saldirganlik 6zellikleri bakimindan ise yiiksek diizeyde oldugunu ifade

etmislerdir.

2. Sosyal yeterlilikten yoksun olan Kkisiler: Sosyal yeterliliklerden yoksun olma
ile bireylerin kendi duygusal kontrollerinde, kendilerini ifade etmede (self-reflection) ve
bakis agilarindaki yetersizlikler ifade edilmektedir. Psikolojik yildirma aktorleri ne
yaptiklarmin ve davranislarinin digerlerini nasil etkilediginin farkinda olmayabilirler.
Psikolojik yildirma aktorleri, normalde psikolojik yildirma yaptiklarini kabul etmezler;

clinkii genellikle diger bireyleri rahatsiz edici davranislar toplumda kabul gérmez.

3.Mikropolitikal davrams sergileyerek psikolojik yildirma uygulayan Kisiler:

Mikropolitikal davranis, organizasyonel yapilar, siiregler ve giic kullanimu ile ilgilidir.
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Insanlar bu tarz davramislari kendi pozisyonlarini korumak ve gelistirmek igin

sergilerler ve bu bazen psikolojik yildirma seklinde goriilebilir (Karavardar 2009).

Leymann, insanlarin mobbinge bagvurmasindaki nedenleri asagidaki gibi

Ozetlemistir:

1. Ustleriniz, esitleriniz veya astlarmiz, kisisel hosnutsuzluklarinin etkisi ile bu

stireci baglatabilirler.

2. Bazi sadist ruhlu mobbingciler yaptiklari eziyetten haz duyarlar ve asil amaglari

birisinden kurtulmak olmasa da, can sikintisi i¢inde zevk ararlar.

3. Insanlar ényargilar pekistirmek amacryla belli etnik, sosyal, irksal grubun iiyesi

oldugu icin sevmedikleri kimselere kars1 mobbing yapabilirler.

Charlotte yaptig1 aragtirmasinda %71°lik bir oranla psikolojik taciz uygulayanlarin

orgiit iginde amir pozisyonunda oldugunu ortaya koymustur (Ermumcu 2011).

Prof. Dr. Kiiltegin Ogel bir yazisinda mobbingi, baskasmi ezme liiksii olarak
tanimlamistir. Bu sebeple iktidar gerektirdigini belirtmis ve mobbing yapan kisinin
egolu savagslari, yenilmez olma duygulari, kaybetmeye olan tahammiilsiizliikleri, sismis
benlikleri, doyumsuz kimlikleri oldugundan, tiim bunlara ek olarak mobbbing yapanin
iktidar olma yiizsiizliigii ile bireyin kendini bagkalariyla kiyaslamasi ve bagkalarinin
aynasindan  kendini  gergeklestirmeye calismasi  durumundan  bahsetmistir.
“Kiyaslamadir insan1 yoran, dibe iten, karanliga siiriikleyen, kendinden ¢ikaran,
canavara doniistiiren. I¢ sorgulamalar, asagilik duygulari, kendini yiyip bitirmeler... Ve
bunlara reaksiyon olarak gelisen iiflenmis ego halleri. Balon gibi gergin ego halleridir
mobbinge siiriikleyen. Kiyaslama ise mobbingin toz ve bulut halidir” , demektedir Ogel.
Sakin, sessiz, durgun, sefkatli bir “ben”, kiyaslamadan bihaberdir. Kiyaslamamak;
yanindan kosarak gecen kisiyi, “beni gegecek” diye yorumlamadan, sadece “yanimdan
kosarak gecti” diyebilmektir... Durdugunun farkinda olarak, durabilmektir. Kiyas her
insanin normal refleksidir. Ama o refleks, bir bagkasinin canini acitiyorsa veya
kendimize doniip goziimiizii morartiyorsa, o zaman kiyas refleks degil patolojimizin

baslangicidir (Ogel 2014).

Davenport ve arkadaslarina gore yiikselmeyi hedefleyenlerde genellikle bir iktidar
aclig1 bulunmaktadir ve boyleleri lider degil, lidersidir. Suistimal de onlarin zayiflik ve
degersizlik duygularini, konumlarinin giiciinii kullanarak telafi etmeye ¢alismalarindan

kaynaklanir. Ozellikle “yeni patron” durumunda oldugu gibi, gesitli olaylarda acikca
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gostermektedir Ki, bu kisiler bir astlarinin iyi sohretinden veya daha yash ve deneyimli
birinin onlarin itibarin1 elinden alabilecegi diislincesinden dolayr kendilerini tehdit
altinda hissedebilmektedirler. Aralarinda nitelikli insanlarin olmasindan hosnut
olacaklarina, kendilerini tehdit altinda hissetmektedirler (Davenport, Elliot ve Schwartz
2014).

Bazi durumlarda mobbingcilerin ¢ocukluk travmalar1 kotii ana babalar1 olmasi veya
basa ¢ikamadiklari cesitli olaylarin kurbani olmus olmalar1 da miimkiindiir. Wyatt ile
Hare’in “Work Abuse” adli kitabi, tacizcilerin ¢ocukluk donemlerinde korku ve utang
duygular1 i¢inde biiyiidiikleri i¢in, yeni aileleri olan igyerlerinde bu sekilde
davrandiklar1 teorisi tlizerine kurulmustur. Bu mekanizma bilingsiz olsa da uygun
ortamlarda onlarin yetiskin davraniglarini biiylik olgtide etkilemektedir (Davenport,
Elliot ve Schwartz 2014).

Mobbingcinin 06zelliklerini konu hakkinda arastirmacilarin goriiglerini dikkate

alarak Ozetlersek:

Tablo 4: Mobbingcinin 6zellikleri

Davenport ve Arkadaslari Prof. Dr. Dogan Sahin

Asirt kontrolcii Benmerkezci
Korkak (kendi adina ve konumu hakkinda) | Onyargili

Iktidar aghig: iginde Kendi normlarinin benimsenmesi

. . . konusunda 1srarci
Glivensiz (kendi adina ve konumu

hakkinda) Kendini giiclii ve etkili hissetme

Kiskang ithtiyacinda

Haset icerir Yetersizlik duygusu ve haset icerir

(bagkalarinin basarilarina karsi)
Tehdit altinda hisseder (astlarinin iyi

sohretinden veya yash ve deneyimli Elestiri ve sorgulanmaya tahammiilii yok
birinin kendi itibarini elinden alabilecegi Narsistik

diisiincesi ile) Paranoid
Borderline, Antisosyal

Kat1 obsesif
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Tablo 4: Mobbingcinin 6zellikleri (devam)

Psikiyatrist M. Scott Peck

Dr. Westhues

Kusursuz benlik imgesi sahibi

Korkak (gruptan farkli olursa dislanabilme

ve tepki gérme sebebi ile)

Prof. Dr. Kiiltegin Ogel P. McCarthy
Yenilmez olma duygusuna sahip Otoriter
Kaybetmeye kars1 tahammiilsiiz Manipulatif
Insani becerileri olmayan
Sismis benlik duygusuna sahip
Duyarsiz
Doyumsuz kimlige sahip o
Kotu

Iktidar olma yiizsiizliigiine sahip

Kiyaslamaci (kendini baskalari ile

kiyaslama)

Baskasinin aynasindan kendini

gerceklestirmeye ¢aligir

Sadist ve psiikopat

T. Strucke I. Brown
Kendisi ile ilgili berrak fikre sahip degil | Kurnaz
Cikarct

Narsist

Dengesiz ve siskin benlik duygusuna

sahip

Tehdir altinda hisseder (gergek yetenekleri
ile bagdasmayan abartilmis 6zdegerlerinin
degisik ortamlarda
hakkinda)

sorgulanmasi

Agresyon (abartili pozitif benlik algisi ile
bagkalarinin  negatif degerlendirmeleri

arasindaki ucurum sebebi ile)

Kurbanlariin iizerine su¢ atma ve onlar1

lekeleme becerisine sahip

Prof. Dr. Ahmet Tamer Aker

Asirt denetci (korkusu, korkusuna anlam
verememesi, onu taniyamamasi ve bas
edememesi sebebi ile)

Iktidar aghig

Yanilsamal1 sohreti ve ayricalifini koruma

istegi
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4.7.1.2. Mobbing Uygulayicilariin Orgiitteki Konumu

Psikolojik yildirma davranislarinin olusmasinda psikolojik yildirma aktorlerinin

kisiligi kadar orgiitteki konumu da 6nemlidir.

e Hiyerarsik (Dikey) Mobbing: Hiyerarsik mobbingin nedenleri, sosyal imajin
tehdit edillmesi, yas farki, kayirma, politik nedenler olabilir (Karslioglu 2011).

Yukaridan Asagiya Dogru Psikolojik Yildirma: Aktor, magdura gore daha st
konumdadir. Bir yonetici, boliim yetkilisi ya da daha {ist goérevde bir ¢alisan

olabilir.

Asagidan Yukariya Dogru Psikolojik Yildirma: Aktor, magdura gore daha alt
konumdadir. Calisanlarin kendi aralarinda birlik olarak, amirlerine psikolojik

yildirma uygulamalari, ender de olsa miimkiin olabilmektedir (Karavardar
2009).

e Fonksiyonel (Yatay) Mobbing: Yatay mobbingin baslica nedenleri,
cekememezlik, kiskanglik, kisisel hoslanmama, rekabet, farklibir iilkeden ya da

bolgeden gelme, 1rk ve politik nedenler olarak siralanabilir (Karslioglu 2011).

Yatay Psikolojik Yildirma: Esdegerler arasindaki psikolojik yildirma
sozkonusudur. Aktor ve magdur benzer gorevlerde ve benzer olanaklara sahip

ayni konumda iki is arkadasidir (Karavardar 2009).

4.7.2. Mobbing Yapilanlar

Davenport ve arkadaslar1 da kitaplarinda, insanlarin kisilik 6zelliklerinden onlara
mobbing yapilabilir mi ya da mobbing yapilanlar bunun sorumlusu olabilir mi sorularin
sormaktadir. Leymann ise insanlarin mobbingden o6nce ne durumda oldugunu
belirleyecek bir arasgtirma olmadigina gore, bdyle bir seyin sdylenemeyecegini
savunmaktadir (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014). Bu konuda bir goriis, kurbanlarin,
yildirmaya maruz kalmalart durumu ile kendilerinin de sorumlu oldugunu ileri
stirmektedir. Yildirma ile ilgili olarak klinik psikologlarin bir kismi da bu goriisi
destekleyici agiklamalarda bulunmaktadir. Kurbanlarda goézlenmekte olan siddetli
bulgularin, kurbanin o&rgiitsel iliskilerinin bir sonucu olduguna inanmamaktadir. Bu
konuda, “sikayet edilen davranis” ya da “genel kaygmin”, yildirma eyleminin
baglamasindan once de var oldugu ve eylemin yildirma haline gelmesinde asil bu

rahatsizliklarmn yol a¢tigini iddia etmektedirler (Cemaloglu 2007).
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Dr. Kenneth Westhues’e gore ise farkili olma yollarimin tipolojisi olusturulabilinir.
Bazi nitelikler, ten rengi, cinsiyet, fiziksel goriiniim, yabanci aksan, is arkadaglarindan
daha yukar1 veya asagi bir sosyal sinif terbiyesi, asag1 goriilen bir toplulugun iiyesi olma
vb konusunda insanin yapabilecegi fazla bir sey yoktur. Farkli olmanin diger yollar ise,

bir 6l¢iide olas1t mobbing kurbaninin kontroliindedir.

Insanlar, kimdir, ka¢ yasindadir, sadik mmudir, diirist miidiir, yaratict mudir,
deneyimli midir, donanimli midir, sorumlu mudur, insiyatifini ne kadar kullanir, ne
kadar ekip oyuncusudur gibi Ozelliklerine bakilmakzsizin kurban olabilirler, ayni

zamanda bazi insanlar da belirli 6zelliklerinden dolayi segilebilirler.

Savunmasiz, sosyallesme konusunda basarisiz ve 6zgiivensiz Kisiler (Kendilerini
savunamayan veya ozgiiven eksikligi olan kisiler, isyerinde psikolojik taciz i¢in en
riskli grubu olusturmaktadir). Ustiin basarih ve grup normlan ile catisan Kisiler
(Ustiin basarili ya da yetenekli olan kisiler uzman olduklar1 konular iizerinde israr
edebilmekte, digerleri tarafindan bir tehdit olarak algilanabilmekte ve isyerindeki
performans standartlarini yiikselterek enformal grup kurallarinin uygulanmasinda engel
teskil edebilmektedir. Bunlarin sonucu olarak da tacize maruz kalabilmektedir) (Gok
2013).

Davenport ve arkadaslar1 goriistiikleri kisilerin istisnai kimseler olduklarini ¢aligma
hayatlarinda zeka, yeterlik, yaraticihk, diiriistliik, basari, kendilerini adama,
calistiklar1 yere olan baghlk, yaptiklar: isle 6zdeslesmis olma gibi bir ¢ok 6zellik
gosterdiklerini belirtmektedirler. Bu kisiler, Daniel Goleman’m tabiriyle “duygusal
zeki (emotional intelligent) kisilerdir. Kendi davramislarini gozden gegiren ve yanhs
yaptiklarim fark ettiklerinde bunu diizelten insanlardir. Eliminating Professors’m
yazan Dr Kenneth Westhues’un g¢alismasinin bulgularma goére “kendine karsi cephe
olusturulan profesorler daha ziyade giivenilir, saf, politikaya ilgisiz ve basarih
kimselerdir. Genellikle ilkeli, baskalar1 tarafindan degil, kendi kendilerini
yonlendiren Kisilerdir. Akimitimn gotiirdiigii yere gidenlerden degillerdir”,
(Davenport, Elliot ve Schwartz 2014). Bu kisilerin 6zellikleri, baz1 kisileri rahatsiz
edebilir ve simsekleri iistlerine ¢cekmelerine sebep olabilir. Islerini kaybetmek, onlari

daha da derinden etkiler (Cemaloglu 2007).

Prof. Dr. Dogan Sahin bir yazisinda daha ¢ok ¢ekingen, kagingan, kendini ifade

etmekte ve hakkini aramakta zorlanan, hayir diyemeyen, itiraz edemeyen, gerginlik ve
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catismadan kacinan, iddiali, hirsli, cok begenilmek ve sevilmek isteyen kisiler, kadinlar

ve kifayetsiz muhterislerin tacize ugradigindan bahsetmektedir (Sahin 2014).

Bir kisinin yiiksek performans gostermesi sebebi ile yildirilmasina dair agiklama ve
yorumlar ¢ok fazladir. Buna gore yildirmaya maruz kalanlar, genellikle yiiksek idealli,
caligkan, tiretken, diiriist insanlardir ve is yasaminda basarilart kiskanildigindan dolay1
ilerlemeleri  engellenmeye  ¢ahisilmaktadir.  Orgiitsel  yapilanmadan,  calisma
arkadaslarinin destek olmamasindan, is kaybi1 korkusundan, ¢atisma ortamina
girmekten ¢ekinmesinden dolayr magdurun yildirmaya ugrama siirecinin devam ettigi

disiiniilmektedir (Giil 2009)

Cogu durumda ise mobbing kurbanlari daha yiiksek mevkidekilere tehdit
olusturduklari icin segilmis kisilerdir. Ozellikle yaratic1 olan insanlarin, iirettikleri yeni
fikirlerin digerlerini rahatsiz etmesi sebebi ile mobbinge maruz kalma olasiligi daha
fazla olmaktadir (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014). Kisiler, orgiitsel iliskiler
anlaminda da belirli gii¢ gruplarinin amag ve hedeflerine uygun olmadiklari durumunda
ve onlar ic¢in tehdit olusturduklar1 siirece mobbing kurbani olmaya aday

bulunmaktadirlar (Asunakutlu ve Safran 2006).

Yapilan bazi c¢alismalar, erkeklerin cogunlukla “Mobbing/Duygusal Taciz”
eylemcisi, kadmlarin ise kurban oldugunu gostermistir. Ornegin, Alman Saglhk
Bakanligi’nin yayinlanan son mobbing raporunda, erkeklerin %59,3 oraninda,
kadinlarin ise %40,7 eylemci oldugu ortaya konmustur. Ayrica rapor sonuglarina gore,
%81,7 oraninda erkekler, erkeklere, %57,3 oraminda Kkadinlar, kadinlara
“Mobbing/Duygusal Taciz” uygulamaktadir. Buna gore, erkekler daha ¢ok erkeklerden,
kadinlar ise, hem erkeklerden, hem de kadinlardan duygusal taciz gérmektedirler

(Uzungarsili ve Yologlu 2007).

Cocuklukta insanin hayatini silirdiirme becerisi ve bagisiklik mekanizmalarim
gelistirme sekli, gelisme yillarinda suiistimal ve utanca direnme yolu, kisinin igyerinde
de bu gibi durumlara kars1 koyma bigimini etkilemekte veya tacizci olmalaria neden

olmaktadir (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

4.7.3. Mobbing izlevicileri

Psikolojik yildirma stirecinde izleyici olarak rol alanlar, psikolojik yildirma magdur

ve psikolojik yildirma aktorii/aktorleri disinda kalan is arkadaslari, yoneticiler ve

54



amirler gibi siirece dogrudan dogruya karismayan, ancak bir sekilde siireci algilayan,

yansimalarini yasayan, bazen de siirece katilan kisilerdir (Karavardar 2009).

Izleyici, magdur ve tacizci ile aym isyeri ve galisma ortamini paylasan ve taciz
eylemlerini goren ya da gézlemleyen kisi olarak belirtilmektedir. Diger bir ifadeyle
izleyici, ayn1 isyerinde magdur ve tacizde bulunan disinda olaylara taniklik eden tiim

calisanlardir (Ermumcu 2011).

Isyerinde psikolojik taciz, magdur ile tacizci arasinda yasanan bir siire¢ olarak ele
alintyor olsa da, taciz siirecinin neden oldugu stresli ¢alisma ortami, zamanla siirece

tanik olanlar1 da etkileyebilmektedir.

Tacize tanik olanlardan bir kism1 magdurun yaninda yer almaktadir ve onu agik bir
bicimde desteklemektedir. Bir kismi ise dogrudan ya da dolayli olarak tacizcinin
yaninda yer alabilmektedir. Tacizcinin yaninda dogrudan yer alanlar, tacizciye duydugu
yakinligi da agikc¢a belli eden kisilerdir. Taciz siirecini durdurmak adina hicbir sey
yapmayan bir yonetici veya ¢alisma arkadaslari, taciz siirecine yonelik her iki tarafin
yaninda yer almayanlar, herhangi bir sorumlulugu kabul etmekten kaginanlar ise siirecin
siddetlenmesini Onlemedikleri i¢in dolayli tacizciler olarak algilanabilmektedir (Gok

2013).
Izleyici tiplerini, sergilemis olduklari davranislara gére gruplamak miimkiindiir:

Diplomatik Izleyici: Bir catisma durumu karsisinda daima uzlasmadan yana olan
kisidir. Genelde araci roliinii oynamasi nedeniyle baskalar1 tarafindan sevilen ya da
nefret edilen bir kisidir. Bu tarz bir izleyici, orgiit iginde aldigi tepkiler sonucunda

ileride magdur konumuna diisme tehlikesi ile de karsi1 karsiya olacaktir.

Isbirlikci izleyici: Bu izleyici, psikolojik yildirma aktdriine ¢ok sadiktir. Ancak bu

kendisinin 6zelliginin pek fark edilmesini istememektedir.

Fazla ilgili izleyici: Baskalar1 ve bagkalarmin problemleri ile ilgilenen izleyici tipidir.
Bazen baskalarinin 6zel alanlarina ve konularina zorla girmeye calisir ve 1srarcidir.
Yardim arayisi i¢cinde olan magdurun dahi, zamanla rahatsiz olmasina ve kagis yollari

aramasina neden olur.

Bir seye Karismayan izleyici: Bu tip izleyici, ortaya ¢ikmak ve herhangi bir seye
karismaktan hi¢ hoslanmamaktadir. Tiim olan bitenlerden uzak durmaya calisir;

konuyla ilgili fikir beyan etmemektedir. Psikolojik yildirma aktoriine yardimci
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olmamakla birlikte, uygulanan psikolojik yildirmaya karsi da tamamen ilgisiz ve
duyarsizdir (Karavardar (2009). Bazilart ise bir kisir dongii icinde psikolojik taciz
davraniglarinin kendisini de hedef alacagin1 diisiinmektedir. Bu sebeple bu sessiz

taniklarin bu ortama destek¢i olmamasinin nedenleri su sekilde siralanabilir;

-Psikolojik tacizi uygulayanin, orgiitte yonetici konumunda olan iistlerden biri oldugu
durumda siirece miidahale etmek kendi mesleki konumunu tehlikeye atmasi anlamina

gelebilir.

-Psikolojik taciz kurbaninin bosaltacagi konumun hedeflendigi durumlarda c¢alisma

arkadaglarinin olaylara miidahale etmek istemeyecegi diisiiniilebilir.

-Psikolojik taciz uygulauanin niyetleri, calisma arkadaslar1 tarafindan anlasilamadigi
durumda calisma arkadaslarinin kafasi karismakta ve nasil bir tavir takinilmasi
gerektigini kestirememektedir. Bu durumda calisma arkadaslarinin psikolojik taciz

stirecini belli bir uzakliktan izlayecegi diisiiniilebilir.

-Baz1 calisanlar da psikolojik taciz davranisinin kendilerini ilgilendirmedigini

diistintirler.

-Cogu calisan da, zorbanin kendilerinden intikam alacagini diislindiikleri icin

sessizliklerini korurlar (Giilliice 2010).

ki Yiizlii Izleyici: Goriiniiste higbir seye karismayan bir birey izlenimini
olusturmaktadir ancak gercekte belli bir goriis ve diisiinceye hizmet etmektedir. Bu tarz
bir izleyici, sonunda psikolojik yildirma aktoriine destek ¢ikmakta veya kendine de
psikolojik yildirma uygulanacagindan korkarak magdura yardim etmeyi reddetmektedir
(Karavardar 2009).

4.8. Mobbing Onlemleri

Calisma yasaminin en ciddi sosyal sorunlarindan biri olan mobbing, hicbir sekilde
ihmal edilmemesi; duyarlilik ve ciddiyetle ele alinip, ¢6ziim getirilmesi gereken bir
konudur (Tmaz 2013). Isyerinde psikolojik taciz olgusuna her ne kadar cevresel
(yonetsel, kurumsal, sosyal) veya kisisel faktorlerin (miicadele yontemleri, kisilik
Ozellikleri vb.) neden olabilecegi one siiriiliiyor olsa da, siirecin sorumlusunun, kurum
ve yonetim oldugu oOngoriilmektedir. Bu sebeple, siirecin Onlenmesi veya siirece

miidahale edilmesi asamasinda magdurun bireysel miicadelesinin yani sira, kurumun
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olguya yonelik farkindalik diizeyi ve yaklasimi da biiyiik 6nem tagimaktadir (Karatuna
2013).

Mobbing, isyeri ortaminda yasanan is anlagsmazliklar1 ya da giinliik ¢atismalar ile

karistirilabilmektedir.

Mobbing tanisin1 koymak ve bu konuda miidahalede bulunmak, son derece hassas
bir konudur. Ciinkii mobbingin normal bir ¢atismadan, paranoyadan, cinsel tacizden,
veya herhangi bir kisilik bozuklugundan ya da fazla is yiikiinlin getirdigi bir isyeri
stresinden ayirict tanisinin koyulmasi, her zaman pek kolay olamamaktadir. Bir
mobbing kurbanina yardim etmek veya ne yapacagi konusunda onu yonlendirmeye
caligmak da kolay degildir. Mobbing, pek ¢ok meslek grubunu ilgilendiren bir olgu
olmakla birlikte basta ¢alisma psikologu olmak tizere doktor (isyeri doktoru, adli tip
doktoru, psikiyatrist, dahiliyeci vb.), sosyal hizmet uzmani, insan kaynaklar1 uzmant,
sendika temsilcisi, avukat ve hakim, igyerinde psikolojik taciz olgusunun ¢6ziimiiniin
farkli evrelerinde her biri, meslekleri veya gorevleri geregi rol alirlar. Bu meslek
gruplart veya belirli konumlardaki kisilerin hepsinin konuyu duyarlilik, ciddiyet ve

diiristliik icinde ele alip, ¢6ziim i¢in emek harcamalar1 gerekir (Tiaz 2013).

4.8.1. Mobbing ile Miicadelede Orgiitsel Stratejiler

e Orgiitte psikolojik tacizle miicadele kurulu kurulmalidir.

e Isgodrenlerin ise alim1 ve istihdam siiregleri sirasinda etkili ve verimli ¢alismanin en
onemli degiskenleri arasinda ekip caligmasina yatkinlik, uyumluluk ve etkin
problem ¢6zmoe becerilerine sahip olma 6zellikleri de goz 6niline alinmalidir. Bu
amacla iggorenlerin Orgiitlere alinma siirecinde isgorenin ise ve orgiit kiiltiirline
uygunluguna, kisiligine, duygusal zekasina ve deger sistemine bakilmali ve bu

sartlar1 tagiyanlara isttihdam imkani saglanmalidir.
e Isgorenler psikolojik taciz konularinda bilgilendirilmelidir.

e Erken uyari sistemleri olusturulmalidir. Yoneticiler, psikolojik taciz davraniglari ile

ilgili olarak erken uyari belirtilerini izlemelidir ve gereken dnlemleri almalidirlar.

e Psikolojik tacizin nedenleri saptanmalidir. Bu durum, goriisme, gozlem, 6rnek

olay incelemesi, anket, kayitlarin incelenmesi vb. ile miimkiindiir.
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Orgiitlerde liderlik sistemi tesis edilmelidir ve yéneticiler liderlik davranislari
sergilemelidirler. Yoneticilere liderlik egitimleri verilmeli, psikolojik tacizle basa

¢ikmada liderlik davraniglarini nasil sergileyecekleri 6gretilmelidir.

Giiclii bir drgiit kiiltiirii olusturulmalidir. Orgiit kiiltiirii, orgiitte hangi davranislarin
kabul edildigini, hangi davramslarm reddedildigini gostermelidir. Orgiit
yoneticileri, orgiitlerinde giiglii bir orgiit kiiltiirii olusturup, orgiit kiiltiiriiniin kabul
gormesini ve kiiltiirel degerlerin igsellestirilmesini sagladiklarinda, psikolojik

tacizin yasam alani daralmaya baslayabilecektir.

Catismalar uygun bir sekilde yonetilmelidir. Kotii yonetilen ya da dogal slirecine
birakilmis olan bir ¢atigmanin sonucunda, biiyiik bir olasilikla psikolojik taciz

ortaya ¢ikacaktir.

Etik degerler olusturulmali ve isgdrenler ise alim siirecinde, etik ilkeleri kabul
ederek ise girmeli ve slire¢ devam ettigi siirece de bu ilkelere uyacaklarini taahhiit

etmelidirler.

Isgorenlerin kisisel ahlaki gelisimleri saglanmalidr. Bu amagla 6rgiitlerde konu ile
ilgili egitimler diizenlenmelidir. Egitimler kadar etkili olan diger 6nemli faktorlerin
basinda &rnek davramislar gelmektedir. Isgorenler iizerinde olumsuz etkisi olan
politik davraniglarla da miicadele edilmesi gerekir. Ayrica, temel ahlaki degerlerin
disinda davraniglar sergileyen isgorenlere yasam alaninin yaratilmasi ya da terfi
ettirilmesi, orgiitte ahlakli olmanin, ahlakli yasamanin bir {ist deger olmadigini
gosterir ki, bu durum ahlak disi pek ¢ok davranisin goriilme sikligini

artirabilmektedir.

Orgiitlerde agik iletisim kanallar1 olusturulmalidir. Iletisim asagidan yukariya,

yukaridan asagiya ve esdegerler arasinda etkin bir bigimde kurulmalidir.

Isin orgiitlenme bigiminin yeniden yapilandirilmasi saglanmalidir. Orgiitlerde
isgorenleri  tanimadan  takimlar  olusturuluyor ise, kararlara  katilim
gerceklesmiyorsa, zayif is tanimlar1 varsa, orgiitte isbirligine degil, rekabete dayali
bir ortam olusturulmussa, birimler arasinda islevsel bagimlilik, kariyer sisteminde

belirsizlik varsa, psikolojik tacizin yasanmasi dogaldir.

Orgiitsel stres kaynaklari yok edilmelidir.
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e Psikolojik taciz magdurlarina destek saglanmalidir. Bu konuda yapilabilecek islerin
en basinda orgiitlerde psikolog calistirilmast ve konu hakkinda destek alinmasi,
orgiit disinda klinik ya da bir merkezden destek alinmasi ve bu siirecin giderlerinin
orgiit tarafindan karsilanmasi olabilir. Bu asamada dikkat edilmesi gereken en
onemli konularin basinda, yonetimin, isgdrene, bu tiir bir tedavinin, igsgdrenin sicil

kayitlarina islenmeyeceginin de taahhiit edilmesidir.

e Psikolojik taciz uygukayanlara yasal yiikiimliliikler getirilmelidir (Cemalogh
2013).

SGK biinyesinde “Vatandas memnuniyetini saglayabilmenin en Onemli araci
personel memnuniyetinden gecmektedir”, diisiincesi ile mobbing uygulamalarmin
personelin etkinligini azaltacagindan yola ¢ikarak gerekli usul ve esaslar uyarinca,
“Mobbing (Sistematik Psikolojik Taciz) ile Miicadele Komisyonu” ve “On
Degerlendirme Komisyonu” olusturulmustur. Kurum personelinden gelecek olan
vakalarin is yerinde psikolojik taciz kriterlerine uygun olup olmadigini belirleyecek
olan “On Degerlendirme Komisyonu”, eylemin mobbing olma olgiitlerine uygun
olmasi durumunda ise bu vakalar1 Mobbing ile Miicadele Komisyonuna bildirmek ve
Kurum bazinda mobbing vakalarina yonelik istatistiki ¢alismalari yapmakla
gorevlendirilmistir. Kurum Baskan Yardimcisi baskanliginda ayda bir toplanan
Mobbing ile Miicadele Komisyonu, bir baskan yardimcisi, dort asil iiye ve bir esit
muamele ombudundan olugmaktadir. Komisyon olusturulurken her kademedeki SGK
calisanina yer verilmeye ¢alisilmig, komisyon ilk toplantisin1 11.5.2012 tarihinde
gerceklestirmistir.

Mobbinge ugradigini diisiinen SGK Personeli icin, kurum intranet portalinda “Is
Yerinde Psikolojik Taciz Formu” adi altinda matbu bir form olusturulmustur.
Personelin herhangi bir baski unsurunu hissetmemesi ve vakanin bir an Once
incelenebilmesi igin elektronik posta yontemi ile bagvuru Ongoriilmiis ve sikayet
sahibinin adinin gizli tutulacagi hiikkme baglanmistir. Durumu degerlendirecek olan
“On Degerlendirme Komisyonu” tarafindan isyerinde psikolojik taciz vakasi olmadig1
belirlenen vakalarin ise sikayet sahiplerine gerekce ile bildirilmesi Ongdriilmiistiir.
Komisyon, mobbing iddiasini ayrintilariyla inceleyecek ve gerekli gordiigii takdirde

calisan1 ve mobbing uygulayan kisiyi toplantiya ¢agirarak dinleyecektir.
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Bu iki komisyonun disinda “Esit Muamele Ombudu” da diizenlenmistir.”Esit
Muamele Ombudu”, mobbinge ugradigini diisiinerek sikayette bulunan kisilere yardim,
hukuki danmismanlik ve destek hizmeti verilmektedir. Ombudun yaptirim giici
bulunmamaktadir. Sosyal Giivenlik Kurumu olarak ayrica; tiim personelin hizmet igi
egitim programlarina mobbing konusunu dahil etme ve farkindalik olusturma, her ay
toplanacak komisyona bu konunun uzmanlarim1 konusmaci olarak davet etme

hususlarinda galismalara da devam ettigini belirtmistir (Yadigar 2013).

4.8.2. Mobbing ile Miicadelede Bireysel Stratejiler

Mobbing kurbanmin, kendine zaman tanimasi gerekmektedir. Kederlenmek
kaginilmaz ve gerekli bir siirectir. Kederlenme siireci géze alinmalidir. Tenha bir yerde
sessizce oturma, yapici etkinliklerde bulunma, daha kendine giivenli ve cesur olma

kurbanin yapabilecegi seylerdir.

Genelde kadinlar ve erkekler kederlerini degisik yollarla dagitirlar. Kadinlar
acilarimi konusarak ve aglayarak agiga vururlarken, erkekler 6fke ve eylemle karsilik

verebilmektedirler (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

Magdur psikolojisinden  Kkurtulunmas:  gerekmektedir. Kontroliin  kurbanin

kendisinde oldugunu kisi unutmamali ve segeneklere sahip olduguna inanmalidir.

Kurban roliinii iistlenme, yalniz oldugunu, kimsenin sizi dinlemedigini,
yapabileceginiz hi¢bir sey olmadigini diisiinme durumunda gli¢siiz diisiiliir. Kisi kendini
yenilmis hissettiginde, neler oldugunu kavrayamadiginda bunu asmak kolay

olmamaktadir.
Bireysel Stratejiler:

o Isgorenler ¢alistiklar1 6rgiit hakkinda bilgi toplamalidir.
-Orgiit yoneticisinin liderlik 6zelligi bulunmakta midir?
-Orgiitiin kiiltiirii nasildir?

-Orgiitte iletisim nasildir?
-Isgdren profili nasildir?
-Orgiitiin sorun ¢dzme yaklasimi nasildir?

-Orgiit iiyeleri arasinda ¢atisma bulunmakta midir?
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-Orgiit i¢i ¢atisma nasil ¢oziilmektedir?

-Orgiitte daha 6nce psikolojik taciz yasanmis midir? Yasand ise nasil ¢oziilmiistiir?
-Isin tiirii psikolojik tacize sebep olabilir nitelikte midir?

-Orgiitiin yazili etik kurallar1 var midir?

-Isgdren hareketliligi var midir?

Isgorene yonelik davramslar dogru tanmimlanmalidir. Leymann, olumsuz
davraniglarin alti1 ay siire ile haftada en az bir kez goriilmesini psikolojik taciz
olarak kabul etmektedir. Bu 6zelliklere uyan davranislarin, kendisine sistemli bir
bigcimde uygulandigim1 diisiinen isgoren, daha sonraki asamada bu olumsuz
davranislart kimlerin yaptigin1 ve siddetini saptamalidir. Magdurun bu asamadan
sonra, Ozellikle is, yeterlik alanlar1 ve kisiliginin, bu siiregte etkili olup olmadigini

nesnel bir bicimde analiz etmesi gerekir. Burada 6zelestiri dnemlidir.

Is goren psikolojik taciz davramisinin kendi iizerine yapismasina izin vermemeli,
(Cemalogli 2013) “kurban” zihniyetini birakmalidir (Davenport, Elliot ve Schwartz
2014). Kendisine psikolojik taciz uygulayanlarin olumsuz davranislarini
tanimlamamali, onlarla sosyal iligkilerine ve iletisime devam etmeli, onlarin 6zel
giinlerini kutlamali ve asla dargin olma, uzaklasma, kabuguna c¢ekilme ve orgiitsel
sessizlik davranislarina biirinmemelidir (Cemalogli 2013). Insanlarla bir arada
bulunup, 0Ozgiivenini gelistirecek seyler yapmali, kendini yalitmamalidir

(Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

Isgdren psikolojik taciz davramsinda bulunanlar ile yiizlesmelidir. Magdur, tiim
cabalarina ragmen, hedef kitlede bir degisiklik yapamadigimmi fark ettiginde ve
olumsuz davraniglarin devam etmesi halinde, kendisine psikolojik tacizde bulunan
kisilerle tek tek konusmalidir. Siirecin farkinda oldugunu, olaylardan olumsuz
yonde etkilendigini, ruh sagliginin bozuldugunu, “Ben dili” kullanarak anlatmalidir.
Ayrica kendisine psikolojik tacizde bulunan kisilerin bu davraniglarinin nedenlerini
ogrenmeye c¢alismali, uzlagsma tekniklerini kullanarak sorunu ¢6zme yolunu

segmelidir.

Isgoren, sahsma psikolojik tacizde bulunuldugunu, iist yonetime aciklamalidir:
Eger iist yonetim, psikolojik taciz siirecinin i¢inde ise ya da zorbalar1 destekliyor

ise, bu eylemin sonucunda, magdur zarar gérebilmektedir(Cemalogli 2013).
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Isgoren, destek almalidir. Psikolojik taciz siireci devam ediyor ve isgoren
psikolojik acgidan olumsuz yonde etkileniyor, isine odaklanamiyor ve performansi
gittikge diismeye baslamis, is arkadaslari, ailesi ve sosyal cevresi ile sorun
yasamaya baglamis ise, isgoren, sorunu ¢dzebilmek icin isyerinin psikologu varsa
ondan, sendikadan, sivil toplum orgiitlerinden ve psikologdan destek almali ve

proaktif tutumlar sergilemelidir.

Isgoren yasal haklarini bilmelidir (Cemalogl 2013). Kisi isteyken veya ayrildiktan
hemen sonra yasal yollara bagsvurmalidir (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

Isgdren tiim ¢abalarina ragmen sorun ¢dzememisse, siirekli stres ve kaygi icerisinde
calisiyorsa, zorbalar saldirilarina devam ediyorlarsa, orgiitte huzuru yoksa, ortada
¢coziimslizlik varsa, oOrgiitsel ortamda arkadaglik, dostluk ve paylasim onun igin
onemli ise, Orgiitli ya da isini degistirmesi ruh sagligin1 korumasi agisindan énemli
olacaktir. Catisma yonetiminin bulundugu destekleyici ortamlarda, calisanin
durumu ¢ézme ve diizeltme olanagi bulunmaktadir. Ancak eger yonetim de
mobbingin igindeyse, bu durum, mevcut olanagi islemez hale getirmektedir. Bu
konumda, duruma dayanilmasi, kisinin kendisini korumasi ve bir kacis plani
yapmasi gerekmektedir. Baska is bulunsa da bulunmasa da istifa edilmelidir. Yeni
bir is aramak endise yaratici olsa da, simdikine takilip kalmak fiziksel ve duygusal
durumun, haksizliga duyulan ofke yiiziinden olumsuz etkilenmeye devam

etmesinden daha akillica olacaktir (Davenport, Elliot ve Schwartz 2014).

Isgoren yeni ilgi alanlari, hobiler gelistirmelidir (Cemalogli 2013). Yeni bir beceri
edinmelidir ve/veya var olan becerilerini baska sekillerde (goniillii igler, yarim

giinliik bir is vb.) kullanmalidir.

Isgoren sevdigi seylerden kuvvet alabilir. Ornegin; cigekler, miizik, rsim veya

taglar, giizel miicevherler gibi kiiclik ugurlar (tilsim) vb.
Bir evcil hayvan edinilebilinir.
Arkadaslar1 ve ailesinden destek almalidir.

Degisimin degerine inanmali, bir plan yapmali ve iizlintiistinii bilingli bir sekilde

yasamalidir.

Bazilarinca secgenek olarak goriilen bagka bir yol da siddete bagvurularak intikam

almaktir. Bu kisiler {izlintii ve o6fke ile siddetlerini ya kendilerine ya da baskalarina
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cevirirler. Ancak siddet akilct bir secim degildir. Ani bir diirtli ile hareket etmekten
ka¢inilmali, hemen yardim aranmalidir. Catisma yonetiminin bulundugu destekleyici
ortamlarda, ¢alisanin durumu ¢6zme ve diizeltme olanagi vardir. Ama yukarida da
bahsedildigi gibi eger yonetim de mobbingin i¢indeyse, bu agmaz, mevcut olanagi
islemez hale getirmektedir. Bu konumda, duruma dayanilmasi, kisinin kendisini
korumasi ve bir kacis plant yapmasi gerekmektedir. Bagka is bulunsa da bulunmasa da
istifa edilmelidir. Yeni bir is aramak endise yaratici olsa da, simdikine takilip kalarak
fiziksel ve duygusal durumunuzun, haksizliga duydugunuz ofke yiiziinden olumsuz
etkilenmeye devam etmesinden daha akillica olacaktir (Davenport, Elliot ve Schwartz
2014).

Bireysel miicadelede asagida belirtilen onlemlerin alinmasinin, siirecin durmasina

veya bireyin siirecten daha az etkilenmesine katkida bulunacagi 6ne stiriilmektedir:

e Isyerinde karsilagilan her tiirlii olumsuzluk i¢in yazili kayit tutulmalidir; tehdit eden

davranislarin detaylari, tarihleri not edilmelidir.

e Isyerinde olup bitenlere dair yazili kanitlar hazirlanmasi sonrasinda tacizciye,
yasattig1 sikint1 yazili olarak bildirilmelidir. Tacizcinin verecegi cevap da kanitlara

eklenebilir. Cevap vermemesi de bir kanit olarak kullanilabilir.
e Tiim raporlarin, yazismalarin ve ise ait belgelerin kopyas1 tutulmalidir.

e Resmi yoldan miicadele etmeye baslamadan oOnce resmi olmayan yollar

denenmelidir.

e Resmi olmayan yolla ¢oziime ulasilamamasi durumunda ise kanitlar, birim
yOneticising, insan kaynaklari birimi sorumlusuna veya sendika temsilcisine

sunulmalidir.

e Tacizcinin birim yoneticisi olmas1 durumunda ise bir iist diizey yoneticiye sikayette

bulunulmali, kanitlar sunulmalidir.

e Sakin olunmali, kontroliin kaybedilebilecegi tartismalara girilmemelidir. Gerekli ol-
mas1 durumunda hastalik izni alinmalidir. Bu izin bir zayiflik belirtisi olarak degil,

bir sonra atilacak adimin belirlendigi bir siire olarak diistiniilmelidir.

e Tacizci ile yalniz kalmaktan kaginilmalidir. Tacizci ile yasanabilecek her tiirlii

olumsuzluga, diger ¢alisanlarin da tanik olmasi saglanmalidir.
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e Yasananlara tanik olan c¢alisma arkadaslarindan destek istenmelidir (Karatuna
2013).

4.8.3. Mobbing ile Miicadelede Aile Bireyleri & Sosval Cevre Stratejiler

Davenport ve arkadaslari diyor ki; “Sevdiginiz ya da arkadasiniz her zamanki

halinden ¢ok farkli, alisilmisin disinda davraniglar sergiliyorsa isyerinde biiyiik bir kriz

yastyor olabilir.”

Degisen davramslar asagidaki gibi olabilmektedir:

Kisinin isi ile ilgili hikayeleri siirekli anlatmasi veya isyerindeki insanlarin

davraniglari ile ilgili takintilari,
Sessizlesmek ya da daha az konusmak,
Asir1 olumsuzluk,

Korku, endise, saskinlik hali

Aglama krizleri,

Alinganlik,

Kontrolsiiz 6fke gostermek,

Kendini yalitmak, saklanmak
Duygularmi gizlemeye ¢alismak,
Yardimi reddetmek,

Destek aramak, ihtiyag icinde olmak,
Konsantrasyon kaybi, uzun siire okuyamamak,
Unutkanlik,

Yilginlik,

Stirekli fiziksel hareket,

Yavas konusmak ve yavas hareket etmek,
Ya ¢ok fazla ya da hi¢ idman yapmamak,

Degisen yemek aligkanliklari; ¢ok fazla veya az yemek,
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e Fazla sigara igmek,

e Uyuma giicliikleri,

e Faturalar1 6dememek,

tekinsiz goriinmek,

e Kaza ve yaralanmalara egilim,

2014).

Asirt aligveris, asir1 temizlik gibi takintili davraniglar sergilemek,

Odalarinda, mutfakta, evde asir1 karisiklik,

Dis goriiniiste (giyim, bakim, temizlik gibi) degisiklik, ifadede degisiklik,

Potansiyel olarak agir tibbi sorunlar olusturmak (Davenport, Elliot ve Schwartz

Tablo 5: Aile bireyleri ve sosyal ¢evrenin mobbing konusunda yapabilecekleri

Aile Bireylerinin Yapabilecekleri

Sosyal ¢evrenin yapabilecekleri;

Aile bireyleri, isgdrene Onkosulsuz

destek saglamalidir.

Arkadas c¢evresi, psikolojik tacizin

herkesin basina gelebilecegini

bilmelidir,

Aile bireyleri yorum yapmamali,

sadece dinlemelidir,

Evde huzurlu ve mutlu bir ortam

yaratilmalidir.

Psikolojik taciz magduru ile etkili

iletisim kurulmalidir. 1sgorenin
0zsaygisini gelistirici dil kullanmak,

“ben dili” kullanmak etkilidir.

Psikolojik taciz magduruna ozgiiven

gelistirici roller verilmelidir.

Mobbinge ugrayanin, gii¢lii yanlari,

onaylanmalidir.

karakteri, cesareti ve basarilari

Mobbing magdurunun sevdiklerini, bildikleri her sekilde belli etmelidirler.

Yaninda olundugu belli edilmelidir.

Magdur dinlenmelidir.




Tablo 5: Aile bireyleri ve sosyal ¢evrenin mobbing konusunda yapabilecekleri (devam)

o Kisi, arayisa gegmesi ve segeneklere hazirlanmasi igin su gibi sorular ile
etkilenebilir: “Daha ne kadar zaman bu halde yasayabilecegini diisliniiyorsun?

e Isten bugiin ayrilmaya karar verecek olsan yasamn nasil olurdu?

e Ne kadar degisirdin? Ne degisirdi?”

e Mobbing olgusu tanimlanmaya yardim edilmelidir.

e Terapi ve terapist isimleri bulunup arama onerilebilir.

e Doktora gitme Onerilebilir, tibbin yardimci olabilecegi sdylenmelidir.

e Yasal danisma Onerilebilir, magdur i¢in avukat isimleri bullunup randevu
almabilir.

e Mali durumun kontrol altinda tutulmasini saglayacak yollar dnerilebilir.

e Zaman ge¢irmeden bagka is olanaklar1 aramasi ve bir kacis plan1 yapmasi
Onerilebilir.

e (Ozgegmisinin hazirlanmasina yardim edilebillir, is olanaklari bulunup 6nerilebilir.

e Sinemeya, yemege gitmek, yliriiylise ¢itkmak gibi ortak etkinlikler onerilmelidir.

e Magdur aranmali, kart veya ¢igek gonderilmelidir.

e Yardimci kitaplar 6nerilebilir.

¢ Yaninda olmakla yardim sanat1 uygulanmalidir.

(Cemalogli 2013, Davenport ve ark. 2014).

Tablo 6: Aile ve sosyal ¢evrenin hatah&dogru davramslari

Hatah ifade Dogru ifade
Yardimci olabilirsem beni ara. Yarin seni ararim.
Cok karisik ve zor bir durum. Senin i¢in en zor olan nedir? / Biitlin

bunlarla nasil bag ediyorsun?
Ayril gitsin. / Bitir gitsin. Olay1 dogru tanimlayalim.

Bu iste senin de kusurun vardir. / Buna yol | Sana nasil yardimei olabilirim.

acacak bir sey yapmigsindir.

Giglii olmalisin. Birlikte bir yol haritasi ¢izelim. /
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Tablo 6: Aile ve sosyal ¢evrenin hatali&dogru davranislari (devam)

Bunu daha once iki kez sdylemistin.

Artik bu konuyu kapatalim.

Sorumluluklarin diisiin.

Bu is sana gore degildi.

Oniinde biitiin bir hayat var, yine ayn1

seyleri duymak istemiyorum.

Daha iyi olmadan 6nce kendini daha da

koti hissedeceksin.

Segeneklerini hatirla.
Liitfen neler hissettigini sdyler misin?

Istedigin kadar konusabiliriz. / Nasil

yardimc1 olabilirim?

Seceneklerini hatirla. / Kendine ihtiyag

duydugun kadar zaman tani.
Senin i¢in zor olmali

En ¢ok istedigin nedir? Duygularini

paylastigin i¢in tesekkiir ederim.

Gergekten yaralaniyor, gergekten dfkeli

olmalisin.

(Cemalogli 2013, Davenport ve ark. 2014).

4.9. Mobbing ve Hukuk

4.9.1. Yabanca1 Ulke Uygulamalari

ILO (Uluslararas1 Calisma Orgiitii), “Isyerinde siddet” baslhikli raporuyla bullying
ve mobbing tanimlarin1 yapmistir. Ve mobbingin en ¢ok goriildiigii iilkelere tavsiye
niteliginde diizenlemelere yer vermistir. Avrupa Birligi’nde basta Avrupa Birligi Temel
Haklar1 Sarti’'nin 1, 6 ve 31. maddelerinde saygin calisma kosullari, insan onurunun
korunmasi ve herkesin gilivenlik hakkina sahip olmasi gibi genel diizenlemelerin
yaninda Roma ve Amsterdam anlasmalarinda da ayrimciligi yasaklayan genel

dizenlemeler bulunmaktadir.

Avrupa Birligi’nde de sadece mobbing ile ilgili bir yonerge bulunmamakla birlikte,
89/391 sayili “Iscilerin Iste Giivenliklerinin ve Sagliklarinin Korunmas: Hakkindaki
Tedbirlere Iliskin Konsey Yonergesi” isyerinde mobbing ile alakali cergeve ydnerge
olarak kabul edilmektedir (Cokgiiler 2014).

Kadn-erkek esitligi ile ilgili 76/207/EEC sayili AB direktifinde degisiklik yapan
2002/73/EC no.lu direktif de iiye devletleri isyerindeki mobbing ve cinsel tacizin
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onlenmesi icin gerekli tedbirlerin alinmasi hususunda yonlendirmektedir. Esit davranma
ilkesine iliskin 2000/43/EC ve 2000/78/EC no.lu direktifler de yine mobbing agisindan
ele alinmasi gereken diizenlemelerdir. AB dahilinde dogrudan mobbing konusunda
yapilan g¢alismalardan biri de Avrupa Parlamentosu’nun 2001 yilinda almis oldugu
“Isyerinde Tacize Iliskin Tavsiye Karar1” (Resolution on Harrassment at the Workplace
2001/2339 (INI)) dir. Ayrica Avrupa Komisyonu 2002-2006 yillarini kapsayan isci
sagligi ve giivenligi stratejisi belgesinde “psikososyal” problemler basligi altinda,
calisma hayatinda yeni bir risk alan1 olarak mobbinge yer vermis ve bu konuda ayrica

bir direktif hazirlanmasinin gerekliligine de dikkat ¢ekmistir.

AB tiyesi lilkelerde psikolojik tacizi 6nleme ve tacize ugrayanlari korumaya yonelik
hukuki diizenlemeler incelendiginde her bir iilkede kendine 6zgii farkli yaklasimlar
oldugu goriilmektedir. Bu farkliliklar her iilkenin psikolojik taciz olgusuna bakis agisina
bagli oldugu gibi, diger taraftan bu ilkelerin hukuk geleneklerinden de
kaynaklanabilmektedir. Ulkelerin hukuki agidan psikolojik taciz olgusuna yaklasimlari
temel olarak iki grupta ele alinabilir; 6zel yasal diizenlemeler yapmak ve mevcut yasal
diizenlemeler dahilinde degerlendirmek. Ozel yasal diizenlemeler yapmayi tercih etmis
olan iilkelerin (Isveg, Hollanda, Danimarka, Finlandiya, Fransa, Belgika), genellikle bu
siddet tiirtine iliskin ¢alismalar1 daha uzun bir zamandir yapan Kuzey Avrupa iilkeleri
oldugu, s6z konusu olguyu mevcut yasal diizenlemeler dahilinde ele alan iilkelerin
(Ingiltere, Irlanda, Almanya) ise, daha koklii ve yerlesmis bir hukuk sistemine oldugu
gorilmektedir. Psikolojik taciz olgusuyla nispeten daha yakin tarihlerinde tanismis olan

iilkeler (Italya, Ispanya) ise heniiz belirli bir yaklasim benimsememistir (Ozkan 2011).

Fransa’da 2002-73 sayili ve 17.1.2002 tarihli kanunla (loi de modernisation
sociale), psikolojik tacizin tammmi yapilmaya calisitlmistir. Bu kanunla Fransiz Is
Kanunu’na (Code du travail) “psikolojik tacizle miicadele” (Lutte contre le harcelement
moral au travail) basligiyla boliim eklenmistir. Fransiz Is Kanunu'na eklenen 122-49
numarali maddenin 1. fikrast psikolojik tacizi su sekilde tanimlamaktadir:
“Calisanlardan higbiri, calisma sartlarinin kotiilesmesini hedefleyen ya da bu sonucu
doguran, haklarmi ya da onurunu zedeleyen, fiziki ya da ruhsal sagligin1 olumsuz
etkileyen yahut mesleki gelecegini tehlikeye atan tekrarlanarak gelen psikolojik taciz

2

davranigarinin magduru yapilamaz.” Kanun, psikolojik tacizle miicadele amaciyla
isletme yoneticilerini, biitiin tedbirleri almakla yiikiimlii tutmaktadir. Ancak bu

tedbirlerin neler oldugu belirtilmemistir. Bunun disinda kanunda psikolojik taciz
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halinde, isletmdeye dahil olmayan bir arabulucu (mediator) tarafindan yiiriitiilecek bir
uzlastirma usulu 6ngdérmiis, ancak buna istirak etmeyen tarafa herhangi bir miieyyide

uygulanmasi ongoriilmemistir.

Fransiz Is Kanunu psikolojik taciz magduruna miiracaat bakimindan iki imkan
Ongdrmiis, buna gore psikolojik taciz magduru bir kimse is mahkenesinde veya ceza
kanunu hiikiimlerine gére ceza mahkemesinde dava acabilmektedir. Is mahkemesinde
dava ac¢ilmas1 halinde, psikolojik tacizi yapanlar bir yil hiirriyeti baglayici ceza ve 3800
Euro’ya kadar para cezasi ile cezalandirilabilirken, ceza mahkemesinde bir yila kadar
hapis ve 15000 Euro para cezasi ile cezalandirilmaktadir. Her iki dava da ayn1 anda
acilabilirse de toplam ceza her iki hiikkme gore verilebilecek en yiiksek cezalar
gecmemekte, yani psikolojik taciz yaptigi tespit edilen bir kimse toplamda en fazla bir
yil hapis ve 15000 Euro para cezasina carptirilabilmektedir. Fransiz Is Kanunu 122-52
hiikmii ile ispat hakkinda da bir diizenleme getirmis, buna gore magdurun yalnizca
psikolojik tacizin objektif sartlarin1 ispatlamasi yeterli goriilmiis, davali ise
uygulamalarinin objektif ve hukuk cergevesinde oldugunu, psikolojik taciz teskil

etmedigini ispatlamakla yiikiimlii tutulmustur (Bozbel ve Serap 2007).

Fransa erkekler arasinda yiizde 11.2, kadinlar arasinda ylizde 8.9 oranlari ile

mobbingin en sik goriildigi tilkelerden biridir (Cokgiiler 2014).

Isvec’te Borglar Hukukunun (Obligationenrecht) 328. maddesinde ve Is Kanununun
(Arbeitsgesetz) 6. maddesinde, isyerinde calistitilan kisilerin  kisiliklerinin

korunmasinin, igverenin gorevi oldugu belirtilmektedir.

Almanya, mobbing olgusuna karst en ciddi yaptirimlarin uygulandig: iilkelerden
biridir. Almanya mobbingi “hastalik yaratan bir durum” olarak kabul etmis ve Avrupa
Birligi’nin mobbingi “mesleki giivenlik ve saglik riski yaratan bir durum” olarak
degerlendirmesine 6nyak olmustur (Cokgiiler 2014). 1998 Ekim ayinda ¢ikarilan Alman
yasasina gore, eger isveren is yerindeki “Mobbing/Duygusal Taciz” 1 engellemiyorsa,
igveren veya yoOneticinin bu gorevini yerine getirmediginin varsayilacagi ifade
edilmektedir. Tazminat ve tacizle ilgili konular1 diizenleyen ve 1 Agustos 2002
tarthinde ylriirliige giren kanun hiikiimlerinde, taciz hiikiimleri daha fazla
sertlestirilmistir. Buna gore, is yerinde “Mobbing/Duygusal Taciz” engellemeyen
igverenin hukuki sorumlulugu arttirilmis, tacize dayali tazminat haklar1 genisletilmistir.

Eger igverenin kendisi is gorene yanlis davranista bulunursa, isgérenin tazminat talep
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hakki bulunmaktadir. Anayasanin 1, 2 ve 12. maddeleri, isletmeler yasasinin (BetrVG)
75, 87 ve 104. maddelerinde, vatandaslik yasasinin (BGB) 242, 253, 611a, 618, 823,
825 ve 826. maddelerinde isgorenin sosyal sorumluluklari iizerine durulmaktadir. Ceza
usul kanunu diizenlemelerinin (Stpo) 380, ceza kanununun 185, 186, 187, 223, 225,
229, is glivenligi yasast (ArbSchG) 4, 15,17. maddelerinde is yerinde viicutsal veya
ruhsal yaralanmalar ve tazminat talepleri konusunda agiklamalar bulunmaktadir
(Uzungarsili ve Yologlu 2007). Almanya’da mobbing kurbanlar1 erken emekliligini
isteyebilmekte, iilkede mobbing kurbanlarinin yardim ve destek isteyebilecekleri
merkezler bulunmaktadir. Magdurun is gormekten kaginma borcu, tazminat, is akdini
hakli nedenle fesih hakki, igverenin taciz eden kisinin is s6zlesmesini feshetmesi gibi
hukuki yollar diizenlenmistir. Almanya’da calisan niifusun ylizde 2.7’sinin mobbinge

maruz kaldigi bilinmektedir (Cokgiiler 2014).

Isvigre’de mobbing isciye is akdini hakli nedenle feshetme hakki vermektedir.

Mobbing nedeniyle intihar orani Isvigre’de yiizde 10 olarak belirlenmistir.

ABD’nin 50 eyaletinin hicbirinde mobbing basli basma ele alinmiyorsa da,
ozellikle Medeni Kanun yasalar1 gibi bazi yasalar, mobbing kurbanlarinin haklarini
aramada basariyla uygulanmaktadirlar (Kirel 2007). Her bes Amerikalidan birinin

igsyerinde mobbing kurbani oldugu bilinmektedir (Cokgiiler 2014).

Japonya’da Amerika Birlesik Devletleri’'nde oldugu gibi mobbinge karsi 6zel
olarak getirilen bir diizenleme olmamakla birlikte, mobbing hakkindaki uygulamalarda

kisilik haklarinin korunmasina dair hiikiimlerle ¢6ziim saglanmaktadir (Cokgiiler 2014).

4.9.2. Tiirkive’de Hukuki Durum & IL.O So6zlesmeleri

Mobbing Avrupa ve Amerika’da hukuk literatiirline girmisken, Tiirkiye’de
mobbing hakkinda heniiz 6zel bir diizenleme mevcut degildir (Cokgiiler 2014).

2003 yilinda yiiriirliige giren “4857 sayili Is kanununda” mobbinge iliskin agik bir
diizenleme bulunmamasina karsin, genel temayiillere gére bu konu is saghgr ve
giivenligi kapsaminda degerlendirerek, bu hiikiimler cercevesinde ele alinabilir. Diger
taraftan, 6zel hayatin korunmasi ve ¢alisanlara ait bilgilerin gizli tutulmas1 gibi, ¢esitli
mobbing davraniglarini karsilayan bir takim hiikiimler de bulunmaktadir (Ozkan 2011).
Is Kanunu, isverenin fesih hakkini simirlandiran bir yapilanmaya gidilmesini saglamus,

is¢inin kisilik haklarinin korunmasi konusunu giindeme tasimistir (Cokgiiler 2014).
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Yasa kapsaminda ele alinabilecek bir baska nokta ise ayrimciliga iliskin
diizenlemelerdir. Bu diizenlemelerle belirlenen isverene ait ylikiimliiliier, igyerinde
isveren adina hareket eden ve karar alma yetkisine sahip olan igveren vekillleri i¢in de

gecerlidir.

30.06.2012 tarihli resmi gazete ile yiiriirliige giren 6331 sayili Is Saghgi ve
Giivenligi Kanunu &ncesinde, 4857 sayili Is Kanunu is saghgi ve giivenligi ile ilgili
konular1 genis bir yelpazede diizenlemekle birlikte bu baslik altinda yer alan maddeler
genellikle is¢inin fiziksel sagligi iizerine yogunlassa da 77. maddede “isverenler
isyerlerinde is saglhig1 ve giivenliginin saglanmasi igin gerekli her tiirlii 6nlemi almak...

yiikiimliidiir”, ibaresi bulunmaktaydi.

Bu madde is saghigi ve giivenligi’nin sadece fiziksel degil ayn1 zamanda psikolojik
riskleri de kapsadig1 yoniinde bir yorum getirmistir. Dolayisi ile mobbing de bu madde
kapsaminda degerlendirilerek, igverenin is¢iyi gdzetme borcu bulundugu belirtilebilir

(Ozkan 2011).

“ 6331 sayil Is Sagh@ ve Giivenligi Kanunu” igerisinde, igverenin yiikiimliiliikleri
arasinda 4857 sayil Is Kanunu’nunda daha &nce belirtilen “her tiirlii tedbir” ifadesi yine
yer almaktadir. Ozellikle psikososyal risklerin, is saghg ve giivenligi kapsaminda
degerlendirilmesi ise 29.12.2012 tarihli resmi gazete ile yiiriirliige giren “Is Saghg: ve
Giivenligi Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi'nde” belirtilmektedir. “Is Sagligi ve
Giivenligi Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi,” tehlikelerin tanimlanmasi bolimii
madde 8, t¢iincii fikrada “is saglig1 ve giivenligi ile ilgili mevzuatta yer alan hiikiimler
de dikkate alinarak, caligma ortaminda bulunan fiziksel, kimyasal, biyolojik,
psikososyal, ergonomik ve benzeri tehlike kaynaklarindan olusan veya bunlarin
etkilesimi sonucu ortaya c¢ikabilecek tehlikeler belirlenir ve kayda alinir”, doérdiincii
fikrada ise “Caligma ortaminda bulunan fiziksel, kimyasal, biyolojik, psikososyal,
ergonomik ve benzeri tehlike kaynaklarinin neden oldugu tehlikeler ile ilgili igyerinde
daha once kontrol, Olgiim, inceleme ve arastirma calismasi yapilmamis ise risk
degerlendirmesi calismalarinda kullanilmak {izere; bu tehlikelerin, nitelik ve
niceliklerini ve ¢alisanlarin bunlara maruziyet seviyelerini belirlemek amaciyla gerekli

biitiin kontrol, 6l¢lim, inceleme ve arastirmalar yapilir” ibareleri bulunmaktadir.

Mobbing siirecinde gozlemlenen davranis tiplerinden biri ¢alisanin 6zel yasamina

dontik saldir1 ve ihlaller oldugundan, is kanunu dahilinde degerlendirilebilecek bir baska
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nokta ise, 6zel hayatin korunmasina iliskin diizenlemelerdir. Isverenlerden gelebilecek
bu tiir saldirilara kars1 yasa koyucu is¢iyi 75. madde kapsaminda kismen korumaktadir.
Bu maddeye gore isverenin, her bir is¢i i¢in, i¢inde is¢iyle ilgili belgelerin ve kayitlarin
yer aldig1 6zliikk dosyasindaki bilgileri gizli tutmas1 gerekmektedir. Yine yasaya gore
isveren, is¢i hakkinda edindigi bilgileri diiriistliik kurallar1 ¢er¢evesinde ve hukuka
uygun olarak kullanmak ve gizli kalmasinda is¢inin hakli ¢ikari bulunan bilgileri
aciklamamakla yiikiimliidiir. En sik rastlanilan mobbing eylemlerinden biri de aktif
veya pasif sekilde gelisebilen esit davranmama durumudur. Bu gibi durumlar is
yasasinin 5. maddesi kapsaminda degerlendirilebilmektedir. Bu maddeye gore; “is
iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri
sebeplere dayali ayirim yapilamaz”. Is Kanunu hiikiimleri uyarinca ayni veya esit
degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicretin de kararlastirilmasi
yasaklanmis olup is¢inin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmast,

daha diisiik bir {icretin uygulanmasini hakli kilmamaktadir (Ozkan 2011).

Isyerinde mobbinge muhatap olan is¢i Is Kanunu’nun 24. Maddesine gére derhal
feshedilebilir. Bu sekilde yapacag fesih is¢iye kidem tazminati hakki da vermektedir.
Isci bu fesih hakkini alt1 is giinii i¢inde kullanmalidir. Hilkkme gore “isveren is¢inin veya
ailesi iiyelerinden birisinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sozler soyler,
davranislarda bulunursa veya isciye cinsel tacizde bulunursa” is¢i is sdzlesmesini derhal
feshedebilir. Ayn1 sekilde isveren “is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirici agir isnat ve
ithamlarda bulunursa” bu da is¢i agisindan is s6zlesmesini derhal feshetmek icin hakli
bir neden olarak gosterilmistir. Isveren isyerinde veya (is organizasyonu iginde) is¢iyi;
ticiincii kisilerden de yonelebilecek kisilik hakki ihlallerine ve bu kisilerden gelebilecek
onur ve sayginliga dokunacak tiim davranislara kars1 koruma yiikiimliiliigi altindadir
(Ozkan 2011). Ek olarak feshin gecerli sebebe dayandirilmasi baslikli 18. madde,
gecersiz sebeple yapilan feshin sonuglar1 hakkindaki 21. madde ve 22 numarali ¢alisma
kosullarindaki degisiklik ve is sdzlesmesinin feshi maddesi ile de ilgili konular Is
Kanunu kapsaminda degerlendirilmektedir (Cokgiiler 2014). Isyerinde siddetin
Oonlenmesi ile kadin ve erkeklere esit olanaklarin sunulmasi, ¢alisma barisinin
saglanmasi konularinda ILO’nun ilgili sézlesmeleri 6nemli bir referans kaynagidir.

Isyerinde siddet olgusu ile dogrudan ilgili olan ii¢ temel sézlesme bulunmaktadur:
* 111 Sayili Ayrimcilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi, 1958

« 155 Sayil Is Saghg ve Giivenligi ve Calisma Ortamina Iliskin S6zlesme, 1981
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* 161 Sayili s Saglhigi Hizmetlerine iliskin S6zlesme, 1985

111 Sayitli Ayrimeilik (Is ve Meslek) Sozlesmesi Tiirkiye tarafindan 1966 yilinda
onaylanmistir. Sozlesme, Philadelphia Bildirgesi’ne (1944) referansla, ik, inang ve
cinsiyetleri ne olursa olsun biitiin insanlarin hiirriyet, seref, ekonomik giivenlik ve esit
imkanlar i¢inde kendi maddi refah ve manevi gelismelerini gdzetme hakkina 6zel vurgu
yapar ve is ve meslek alanindaki ayrimciligin insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinde

giivence altina alinan haklari ihlal ettigini belirtir.

Isyerinde siddet olgusu, en temel insan ve c¢alisma hakki ihlali olarak ele
alinmaktadir. Ayn1 zamanda is saglig1 ve gilivenligi baglaminda da dikkate alinarak ve
yeni gelisen mesleki riskler altinda incelenmektedir. Bu gerg¢evede, isyerinde siddetin
engellenmesi ile ilgili olan bir diger sézlesme ise 155 Sayili is Sagligi ve Giivenligi ve
Calisma Ortamina Iliskin Sozlesme’dir. Calisanlarin isyerinde saghkli ve giivenli is
ortamlarinda, stresten uzak g¢aligabilmeleri i¢in gerekli 6n kosullardan birisi de igyerinde
siddetin Onlenmesidir. Bu kapsamda Tiirkiye’nin 2004 yilinda onayladigi 155 Sayili
Sozlesme Onemli bir yere sahiptir. Sozlesmeye gore, her liye lilkenin ulusal kosullari
dikkate alarak is¢i ve isveren orgiitlerine danisarak is gilivenligi, is sagligi ve ¢alisma
ortamina iligkin tutarli bir ulusal politika gelistirme ve uygulama yiikiimliligi
bulunmaktadir. S6zlesmede belirtilen saglikli ve giivenli is ortamlarinin saglanmasi
yoniinde gelistirilecek ulusal politikalar kapsaminda, is sagligi ve giivenligini saglamak
tizere gerekli tedbirlerin alinmasi, denetimlerin yapilmasi, istatistiklerin tutulmasi ve

egitimlerin verilmesi 6ngoriilmektedir.

Is saghg ve giivenligi kapsaminda isyerinde siddetin énlenmesine iliskin bir diger
ILO Soézlesmesi de 161 Sayili Is Saghg Hizmetlerine Iliskin (1985) Sézlesmedir.
Tiirkiye’nin 2004 yilinda onayladig1 sézlesmenin amaglari arasinda, isle ilgili en uygun
fiziksel ve zihinsel saglik kosullarini karsilayacak diizeyde giivenli ve saglikli bir is
ortaminin olusturulmasi1 ve is¢ilerin fiziksel ve zihinsel saglik durumlarimi dikkate
alacak sekilde, onlarin yeteneklerine uygun bi¢imde isin uyarlanmas: yer alir.
Sozlesmeye gore, saglikli ve gilivenli bir is ortammin yaratilmasi konusunda
hiikiimetlere, igverenlere ve iscilere ortak gorevler diismektedir. Sorunlarin tespiti ve
¢coziimiinde ise katilimcr bir yontem izlenmeli, yani is¢i ve isveren Orgiitlerinin veya
temsilcilerinin siirece aktif katilimi saglanmalidir. Isyerinde siddetin engellenmesi igin

koruyucu Onlemlerin alinmasi ve diizenlemelerin yapilmasi konusunda 111 ve 155

73



sayili sozlesmelerin yan1 sira 161 sayili sozlesme de devletlere sorumluluk
yiiklemektedir (Agtas 2013).

Tiirk hukukunda pek ¢ok yasa maddesi kapsaminda degerlendirilebilecek olan
mobbingin, cinsel tacizde oldugu gibi, is kanununda dogrudan bir madde altinda
diizenlenmesi magdurlarin korunmasi acisindan daha yararli olacaktir. Ancak mobbing
oldukca karmasik bir olgudur. Cogu zaman taraflarin algilamasina gore farklilasan,
somut bir takim kriterleri bulunmayan bu siddet bi¢imini dogru bir sekilde belirlemek
oldukca giictliir. Hukuki agidan ise tanim giigliigli ¢ekilen bu kavramin diger taraftan
herhangi bir hukuki siirecte ispatlanmasi da zor olmaktadir (Ozkan 2011). Oncelikle
mobbing kavraminin hukuki bir tanima kavusturulmasi gerekmektedir. Hukuki
sorumluluk baglaminda psikolojik tacizin ne oldugunu gercekte bilmek, yasal bir tanim,
kavramin iyi anlasilmasi ve hayata gecirilmesi ile miimkiindiir (Cokgiiler 2014). Daha
sonra ise hukuki siiregte mobbingi ispatlamaya yonelik c¢oziimler gelistirilmelidir

(Ozkan 2011).

4.9.2.1. Tiirkive Cumhuriyeti Anavasasi

Anayasamizin “Devletin temel amac¢ ve gorevleri” baslikli 5.maddesinde; “kisinin
temel hak ve hiirriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle bagdagmayacak
surette sinirlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmak, insanin maddi ve
manevi varliginin gelismesi igin gerekli sartlar1 saglamak™ devletin gorevleri arasinda
sayllmigtir (Akgitin 2013). Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, madde 10 ile kanun oniinde
esitligi ele almaktadir (Cokgiiler 2014). 12. madde ise sahsin temel hak ve hiirriyetlerini
givence altina almaktadir (Bozbel ve Serap 2007). Madde 17 ise kisinin
dokunulmazligi, maddi ve manevi varligi ile devami maddelerde calisma sartlar1 ve
dinlenme hakkina dair diizenlemelere yer vermektedir (Cokgiiler 2014). Madde 20 kisi
dokunulmazlig, maddi ve manevi varligini gelistirme hakki 6zel hayatin gizliligi ve
korunmasi, madde 22 haberlesme hiirriyeti, madde 24 din ve vicdan 6zgiirliigii, diisiince
Ozgiirliigli madde 25 ve 26, hak arama 6zgiirliigii madde 36 gibi 6zgiirliik alanlar1 yasal

diizenlemeler ile belirlenmistir (Bozbel ve Serap 2007).

“Madde:10- Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diigiince, felsefi inang, din,

mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gézetilmeksizin kanun oniinde esittir.
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Kadmlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama geg¢mesini
saglamakla yiikiimlidiir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykir1 olarak

yorumlanamaz.

Cocuklar, yaslilar, oziirliiler, harp ve vazife sehitlerinin dul ve yetimleri ile malul

ve gaziler i¢in alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykir1 sayilmaz.
Higbir kisiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz.

Devlet organlar1 ve idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun oOniinde esitlik

ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadirlar.”

Madde 12 — Herkes, kisiligine bagli, dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez temel

hak ve hiirriyetlere sahiptir.

Temel hak ve hiirriyetler, kisinin topluma, ailesine ve diger kisilere kars1 6dev ve

sorumluluklarini da ihtiva eder.

Madde:17- Herkes, yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve gelistirme

hakkina sahiptir.

Tibbi zorunluluklar ve kanunda yazili haller disinda, kisinin viicut biitiinliigline

dokunulamaz; rizas1 olmadan bilimsel ve tibbi deneylere tabi tutulamaz.

Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir

cezaya veya muameleye tabi tutulamaz...
Madde 18 — Hi¢ kimse zorla ¢alistirilamaz. Angarya yasaktir.

Sekil ve sartlar1 kanunla diizenlenmek iizere hiikiimliiliikk veya tutukluluk stireleri
icindeki calistirmalar; olaganiistii hallerde vatandaslardan istenecek hizmetler; iilke
thtiyaglarinin zorunlu kildig1 alanlarda 6ngoriilen vatandaglik 6devi niteligindeki beden

ve fikir ¢alismalari, zorla ¢alistirma sayilmaz.

Madde 20 — Herkes, 6zel hayatina ve aile hayatina saygi gosterilmesini isteme

hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatinin gizliligine dokunulamaz.

Madde 22— Herkes, haberlesme hiirriyetine sahiptir. Haberlesmenin gizliligi

esastir.
Madde 24 — Herkes, vicdan, dini inang ve kanaat hiirriyetine sahiptir.

Madde 25 — Herkes, diisiince ve kanaat hiirriyetine sahiptir.
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Her ne sebep ve amagla olursa olsun kimse, diisiince ve kanaatlerini agiklamaya

zorlanamaz; diisiince kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve suglanamaz.

Madde 26 — Herkes, diislince ve kanaatlerini s6z, yazi, resim veya baska yollarla

tek basina veya toplu olarak agiklama ve yayma hakkina sahiptir.

Madde 36 — Herkes, mesru vasita ve yollardan faydalanmak suretiyle yargi
mercileri Oniinde davaci veya davali olarak iddia ve savunma ile adil yargilanma

hakkina sahiptir
Madde 50 — Kimse, yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde ¢alistirilamaz...
Dinlenmek, ¢alisanlarin hakkidir.”

(mevzuat.basbakanlik.gov.tr Ulasim:03.11.2015).

4.9.2.2. Tiirk Ceza Kanunu

Ceza hukuku bakimindan psikolojik tacizde bulunan kimsenin sorumlu
tutulabilmesi i¢in hukuka aykir1 olarak bir sug tipine giren bir fiilin kasith (bilerek ve
isteyerek) islenmesi gerekir. Buna gore psikolojik tacizde bulunan bir kimsenin

sorumlulugu ag¢isindan su sug tipleri s6z konusu olabilir:
e Kasten yaralama (TCK md. 86)
e Taksirle yaralama (TCK md. 89)
e Hakaret (TCK md.125)

e TCK md. 84’deki intihara yonlendirme (Magdurun psikolojik taciz nedeniyle

intihar etmesi halinde)

Buna ragmen psikolojik tacizde bulunan kimse bu davranisin hukuka aykiri
oldugunu bilmesine ragmen sonucunu istemiyorsa, taksirli bir fiil s6z konusu olur. Bu

tiir fiiller ise ancak kanunda agik¢a diizenlenmisse cezalandirilabilir.

Isverenin bizzat kendisinin psikolojik tacizde bulunmasi halinde yukarida
bahsedilen cezai yaptirimlarin tamamu isveren acgisindan da gecerlidir. Isveren aktif
olarak psikolojik tacizde bulunmasa bile bir takim yaptirimlar yine glindeme gelebilir.
Ornegin igveren bir galisanim ya da iist pozisyondaki bir kimseyi psikolojik taciz
yapmast i¢in tesvik etmisse bu takdirde azmettiren sifatiyla TCK md. 38 geregince

islenen sucun cezasiyla sorumlu tutulacaktir. Gene igveren TCK MD. 39f. 2 bent (a)
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geregince de su¢ islemeyte yardim etmeden dolayr sorumlu tutulabilecektir. Hatta
isverenin psikolojik taciz karsisinda hareketsiz kalmasi da cezay1 gerektirebilir. Zira
isverenin ¢alisanlarin1 gézetme borcu vardir (Bozbel ve Serap 2007).

Tirk Ceza Kanunu’'nda sug¢ olarak tanimlanan ve mobbing uygulama araci olarak
kullanilan fiillerde yine ilgili maddelerde yer bulmaktadir. Son zamanlarda 6zellikle
magdurlarin actiklar1 tazminat davalarinin yani sira Tirk Ceza Kanunu’nda “is ve
calisma hiirriyetinin ihlali” baghkli 117. madde, yasal koruma mekanizmasi

olusturmaya devam etmektedir (Cokgiiler 2014).
“Madde 117-

(1) Cebir veya tehdit kullanarak ya da hukuka aykir1 baska bir davranisla, is ve
calisma hiirriyetini ihlal eden kisiye, magdurun sikayeti halinde, alt1 aydan iki yila kadar

hapis veya adli para cezasi verilir.

(2) Caresizligini, kimsesizligini ve bagliligini1 somiirmek suretiyle kisi veya kisileri
licretsiz olarak veya sagladigi hizmet ile agik bir sekilde orantisiz diisiik bir iicretle
calistiran veya bu durumda bulunan kisiyi, insan onuru ile bagdagmayacak calisma ve
konaklama kosullarina tabi kilan kimseye alti aydan {i¢ yila kadar hapis veya yiiz

giinden az olmamak tizere adli para cezasi verilir.

(3) Yukanidaki fikrada belirtilen durumlara diistirmek iizere bir kimseyi tedarik

veya sevk veya bir yerden diger bir yere nakleden kisiye de ayni1 ceza verilir.

(4) Cebir veya tehdit kullanarak, isciyi veya isverenlerini iicretleri azaltip
cogaltmaya veya evvelce kabul edilenlerden baska kosullar altinda anlagmalar kabuliine
zorlayan ya da bir isin durmasina, sona ermesine veya durmanin devamina neden olan

kisiye alt1 aydan ti¢ yila kadar hapis cezasi verilir.”

(mevzuat.basbakanlik.gov.tr Ulagim:03.11.2015).

4.9.2.3. Tiirk Medeni Kanunu

Anayasal diizenlemelere uygun olarak kisiligin korunmasima iliskin kanuni
diizenlemeler Medeni Kanunun 23, 24 25. maddelerinde yer almaktadir. Yine medeni
kanunun 26 ve 27. maddelerinde Kisiligin korunmasina iliskin 6zel normlar

diizenlenmistir.
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Medeni Kanun madde 25 geregince psikolojik tacize maruz kalan kimse kisiligine
kars1 yapilan bu saldirtya son verilmesini, saldir1 tehlikesinin 6nlenmesini ve sona ermis
olsa bile etkileri devam eden saldirmin hukuka aykiriliginin tespitini isteyebilir.
Bunlarla birlikte, diizeltmenin veya kararin {igiincli kisilere bildirilmesi ya da

yayimlanmasi isteminde bulunulabilir.
“Madde 23- Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden kismen de olsa vazgecemez.

Kimse ozgiirliiklerinden vazgecemez veya onlar1 hukuka ya da ahlaka aykir1 olarak

sinirlayamaz.

Yazili riza {izerine insan kokenli biyolojik Maddelerin alinmasi, agilanmasi ve nakli
miimkiindiir. Ancak, biyolojik Madde verme borcu altina girmis olandan edimini yerine

getirmesi istenemez; maddi ve manevi tazminat isteminde bulunulamaz.

Madde 24- Hukuka aykiri olarak kisilik hakkina saldirilan kimse, hakimden,

saldirida bulunanlara kars1 korunmasini isteyebilir.

Kisilik hakk: zedelenen kimsenin rizasi, daha iistiin nitelikte 6zel veya kamusal
yarar ya da kanunun verdigi yetkinin kullanilmas1 sebeplerinden biriyle haklh

kilinmadikea, kisilik haklarina yapilan her saldir1 hukuka aykiridir.

Madde 25- Davaci, hakimden saldir1 tehlikesinin Onlenmesini, siirmekte olan
saldirtya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin hukuka

aykiriliginin tespitini isteyebilir.

Davaci bunlarla birlikte, diizeltmenin veya kararmn tiglincii kisilere bildirilmesi ya

da yayimlanmasi isteminde de bulunabilir.

Davacinin, maddi ve manevi tazminat istemleri ile hukuka aykir1 saldir1 dolayisiyla
elde edilmis olan kazancin vekéaletsiz is gorme hiikiimlerine gore kendisine verilmesine

iliskin istemde bulunma hakki saklidir.

Manevi tazminat istemi, karsi tarafca kabul edilmis olmadik¢a devredilemez;

mirasbirakan tarafindan ileri siiriilmiis olmadik¢a mirasgilara gegcmez.

Davaci, kisilik haklarinin korunmas: i¢in kendi yerlesim yeri veya davalinin

yerlesim yeri mahkemesinde dava agabilir.

Madde 26- Adinin kullanilmasi ¢ekismeli olan kisi, hakkinin tespitini dava edebilir.
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Ad1 haksiz olarak kullanilan kisi buna son verilmesini; haksiz kullanan kusurlu ise
ayrica maddi zararmin giderilmesini ve ugradigi haksizligin niteligi gerektiriyorsa

manevi tazminat 6denmesini isteyebilir.

Madde 27- Adin degistirilmesi, ancak hakli sebeplere dayanilarak hakimden

istenebilir.
Adin degistirildigi niifus siciline kayit ve ilan olunur.
Ad degismekle kisisel durum degismez.

Adm degistirilmesinden zarar goren kimse, bunu 6grendigi giinden baslayarak bir

yil iginde degistirme kararinin kaldirilmasini dava edebilir.”

(mevzuat.basbakanlik.gov.tr Ulasim:03.11.2015).

4.9.2.4. Avrupa Sosval Sarti1 (Gozden Gecirilmis)

Avrupa Sosyal Sarti(1996) , 22 Mart 2007 tarihinde Tiirkiye tarafindan
onaylanmistir (Cokgiiler 2014). Tlgili andlasmanin 26. maddesi onurlu ¢alisma hakki ile
ilgilidir:

“Akit Taraflar, tiim calisanlarin onurlu c¢alisma haklarinin etkili bir bi¢imde

kullanilmasini saglamak amaciyla igverenlerin ve ¢alisanlarin 6rgiitlerine danigarak,

1- Calisanlarin isyerinde yada isle baglantili cinsel taciz konusunda
bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve ¢alisanlari bu tiir

davraniglardan korumaya yonelik tiim uygun 6nlemleri almayz,

2- Calisanlarin birey olarak igyerinde yada isle baglantili olarak maruz
kaldiklar1 kinanilacak ya da agik¢a olumsuz ya da sug¢ olusturan, yinelenen eylemler
konusunda bilinglenmesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi ve
calisanlar1 bu tiir davraniglardan korumaya yonelik tiim uygun onlemleri almay1 taahhiit

ederler.”

(www.resmigazete.gov.tr Ulagim:03.11.2015)

4.9.2.5. Isverlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Genelgesi

2011/2 numaraliu bu genelge 19 Mart 2011 tarihli ve 27879 sayili Resmi Gazete’de
yayinlanarak yiiriirliige girmistir. Ulkemizde mobbing ile ilgili atilmis en somut adimdir
(Cokgiiler 2014). Genelge igerigi asagidaki gibidir;
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“Kamu kurum ve kuruluglart ile 6zel sektdr isyerlerinde gergeklesen psikolojik
taciz, ¢alisanlarin itibarini ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagligin
kaybetmesine neden olarak calisma hayatini olumsuz etkilemektedir. Kasitli ve
sistematik olarak belirli bir siire calisanin asagilanmasi, kiiglimsenmesi, dislanmasi,
kisiliginin ve saygiliginin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve
benzeri sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin dnlenmesi gerek is sagligi ve giivenligi
gerekse c¢alisma bariginin  gelistirilmesi agisindan ¢ok Onemlidir. Bu dogrultuda,
calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki tedbirlerin alinmasi

uygun gorilmistiir.

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele Oncelikle isverenin sorumlulugunda olup

igverenler ¢alisanlarin tacize maruz kalmamalar1 i¢in gerekli biitiin 6nlemleri alacaktir.

2. Biitlin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem ve

davraniglardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yaganmamasi igin

Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

4. Psikolojik tacizle miicadeleyi giiclendirmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik
[letisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla caliganlara yardim ve

destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin ugradig psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve onleyici
politikalar tliretmek tizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi bilinyesinde Devlet
Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslar ve ilgili taraflarin katilimiyla "Psikolojik

Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

6. Denetim elemanlar, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa siirede

sonuc¢landiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiiriitilen is ve islemlerde kisilerin 6zel

yasamlarinin korunmasina azami dzen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal taraflar,
isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla egitim ve

bilgilendirme toplantilar1 ile seminerler diizenleyeceklerdir.”

(www.basbakanlik.gov.tr Ulagim:03.11.2015)
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Bagbakanlik Genelgesi'nin yiiriirliige girdigi tarih olan 19 Mart 2011 tarihinden
2013’¢ kadar Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ile ilgili ALO 170’e 2982 adet
cagrt geldigi, cagrilarin 402 adedinin sikayet basvurusuna doniistiigli bilgisi CSGB
Yardimcis1 Halil Etyemez’den alinmistir. Kamudan gelen basvurularin silsile yolu ile
iist mercilerine yapmalar1 gerektigi bilgisi verildigi, ayrica idarenin verdigi kararlarin
yargiya agik olup yargi yoluna da bagvurabilecegi bilgisinin de paylasildigi Sayin
Etyemez tarafindan belirtilmistir. Bagvuran yalnizca psikolojik destek almak istiyor ise
CSGB psikologlar1 araciligiyla ALO 170 iizerinden psikolojik destek verilmektedir.
Ozel sektdr calisanlarindan gelen basvurularda, kisiye oncelikli olarak mevzuat
hakkinda bilgi verilmekte ve psikolojik destek saglanmaktadir. Kisi konusu ile ilgili
sikdyette bulunmak isterse, sikayet bagvurusu c¢agri merkezi psikologlari tarafindan

alinarak bu bagvurular bakanligin ilgili denetim birimlerine aninda sevk edilmektedir.

Yukarida bahsi gegen 2.982 ¢agrinin 1.802’si 6zel sektdrden gelmis olup, ilk sirada

%17’lik oranla sanayi sektorii yer almaktadir. Kamuda ise bugiine kadar 1.180 basvuru

yapilmis olup, ilk tigte sirasiyla; %17’ yle Hastaneler, %15’le Milli Egitim Bakanlig1 ve
%8’le Universiteler yer almaktadir (Etyemez 2013).

Sekil 7: Sektorel Bazda Mobbing

Basvurularin Sektorel Dagilimi

Kamu Sektori
38%

Ozel Sektor
62%

Erkek
49%

Kamu Sektorii Cinsiyet Ozel Sektor Cinsiyet

Kadin
51% Erkek
56%
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Tablo 7: Sektor detaylarina gore Alo 170°i arayanlar

Kamu Sektorii Ozel Sektor

Sektor Adi Adet Yiizde | Sektor Adi Adet Yiizde

Kurum Belirtmeden 525 34,54% | Sektor Belirtmeden 853 34,01%

Destek Alan Destek Alan

Hastane 254  16,71% | Sanayi Sektorii 396 15,79%

MEB 219 14,41% | Magaza, restoran ve 247  9,85%
market sektorleri

Universite 113 7,43% | Ozel Saglik Kuruluglari 155 6,18%

TSK 65 4,28% | Belediye Taseron Firma 113  451%
Calisanlari

Emniyet Genel 37 2,43% | Turizm Isletmeleri 107 4,27%

Miidiirligi

Adalet Bakanlig1 30 1,97% | Hizmet Sektori 85 3,39%

Ulastirma Bakanlhig 26 1,71% | Insaat Sektorii 78  3,11%

Ozel idare ve 22 1,45% | Bankacilik 72 2,87%

kaymakamliklar

Enerji Ve Tabi 21 1,38% | Iletisim Hizmetleri 66 2,63%

Kaynaklar Bakanlig1

(Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim Merkez-Alo 170 2013).

4.9.2.6. Borclar Kanunu

01.07.2012 tarihinde yiiriirliige giren “6098 sayili Borg¢lar Kanunu’nun” 417.

maddesi is¢inin kisiliginin korunmasi ile ilgilidir. Madde asagidaki gibidir:

“Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve
isyerinde diirtistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, dzellikle iscilerin psikolojik
ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar

gormemeleri i¢in gerekli 6nlemleri almakla yiikiimliidiir.
Isveren, isyerinde is saghig1 ve giivenliginin saglanmast i¢in gerekli her tiirlii 5nlemi
almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak; isciler de is saghgi ve giivenligi

konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla ytikiimliidiir.

Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sozlesmeye aykir1 davranisi
nedeniyle is¢inin Oliimii, viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi veya kisilik haklarinin
ithlaline bagli zararlarin tazmini, sézlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine

tabidir.”

(www.mevzuat.gov.tr Ulasim:03.11.2015).
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Son yillarda mobbing magdurlarinin ac¢tifi emsal davalar ve konu hakkinda
yuriitiilen farkindalik ¢alismalari ile mobbing giinden giine dikkat ¢eken bir olgu
olmaya devam etmektedir (Cokgiiler 2014).

Emsal davalar;

e Gerede Devlet Hastanesi’nde bashemsire olarak gorev yapan Hiilya Sakiz,
hastane yonetiminin kendisi hakkinda; kinama, uyar1 ve disiplin dahil, 6 kez ceza
vermesi ve gegici gorevle baska bir hastaneye gonderilmesi nedeniyle bir mobbing
davasi agtmustir. Sakarya 1’inci Idare Mahkemesi, Hiilya Sakiz’in gegcici gorevlendirme
ve disiplin cezalar1 nedeni ile kisilik haklari ve manevi bitiinliigiiniin zarara
ugratildigina karar vererek, Bolu valiliginin 5 bin TL manevi tazminat cezas1 6demesini
kararlagtirmistir. Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi iiyesi olan Hiilya
Sakiz’in davay1 kazanmas1 ardindan {iyesi oldugu sendikanin Bolu Sube Baskan1 Serdar
Kogyigit, basin toplantis1 diizenleyerek kararin yoneticilere ders olmasi gerektigini
belirtmistir.

e Erzurum il Kontrol Laboratuvar Miidiirliigii’nde gérevli kadin veteriner hekim
E.B.’ye mobbing yaptig1 iddias1 ile Miidiir Y.K. hakkinda 3 yila kadar hapis cezasi
istemi ile dava acilmistir. Sikayet iizerine inceleme baslatan Valilik il idare Kurulu,
tanik ifadeleri, belgeleri dikkate alarak sikayet¢i E.B.’nin sik sik gdrevinin
degistirildigini, her seyin yazigsmaya dokiildiigiinii, adli ve disiplin sorusturmasi oldugu,
personel arasinda farkli insiyatif kullanildigi, bu sekilde mobbing yapilmasi iddialarinin
subute erdiginden su¢ unsuru olustuguna kanaat getirilmis ve Y.K. hakkinda sorusturma
1zni vermistir.

e Ankara 19. Is Mahkemesi, isyerine “top sakalli” olarak geldigi gerekgesi ile
amirleri tarafindan mobbinge maruz kalan Tiirk Telekom miihendisini hakli bulmustur.
Mahkeme, Tiirk Telekom’un manevi tazminat 6demesine karar vermistir. Sef Miihendis
Biilent Atuk, isyerine top sakalli bir sekilde gitmesi nedeniyle, kinama cezas1 almis,
ayrica ise gelis gidis saatlerine riayet etmedigi ve kilik kiyafet yonetmeligine aykiri
sekilde sakal biraktif1 gerekce gosterilerek, gorev yaptigi pozisyon disinda baska bir
gorev yerine nakli istenmistir (Baymdirli 2015). Meslegine uygun is verilmeyerek, ¢op
tenekesi, kalorifer tesisati, perdesi, telefonu, bilgisayari, askisi olmayan odada yillarca
tek basina oturtulmustur (Cokgiiler 2014). 2007 yil1 sicil ve basar1 degerlendirme raporu
icin vesikalik fotografi istenen Atuk, top sakalli fotografini vermesi lizerine, psikolojik

tacizin arttirlldigin1 ve miidiirliik¢e fotografin kabul edilmedigini kaydetmistir. Bunuun
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lizerine, Ankara 19. Is Mahkemesine basvuran Atuk, 555 TL manevi tazminat almaya
hak kazanmistir (Bayindirli 2015).

e 2006 yilinda Jeoloji Miihendisleri Odasi1 aleyhine dava acan Tiilin Yildirim
davay1r 2006 yilinin Aralik ayinda kazanmistir. JMO tarafindan yargitaya itiraz edilen
karar, mahkeme tarafindan da Temmuz 2008’de onanmasinin ardindan hukuki olarak
mobbing davalarinin 6nii agilmistir. Ankara 8. Is Mahkemesi 2006 /19 E ve 2006/625 K
no’lu karar1 “Isyerinde bireylere iistleri, esit diizeyde. Alisanlar ya da astlar1 tarafindan
sistematik bi¢imde uygulanan her tirlii kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama vb.

davraniglar1 igermektedir,” (Cokgiiler 2014).
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5. BOLUM

5.1.Problem

Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu Ulkemizin Is Saglhigi ve Giivenligi konusundaki ilk
miistakil kanunu olmast ile birikte, 4857 sayili Is Kanunu Madde 77 ve bu kapsamdaki
yonetmeliklerde kapsam disinda tutulan ofis calisanlarini da Is Saglig1 ve Giivenligi
caligmalari ile tanistirmaya, ¢alisan sagligi lizerinde yapilan ¢aligmalarin sadece fiziksel
degil psikolojik olarak da detaylandirilmasi ve incelenmesi gerektigi konusunda yol

gosterici olmaya baglamistir.

6331 sayili kanunun hemen sonrasinda c¢ikan “Is Saghgi ve Giivenligi Risk
Degerlendirmesi Yonetmeligi” igerisinde calisma ortaminda bulunan tehlikelerin
tanimlanmas1 asamasinda fiziksel, kimyasal, biyolojik, ergonomik ve benzeri tehlike
kaynaklarmin yani sira psikososyal etmenlerin de dikkate alinmasi gerekliligi agikca

belirtilmistir.

Ancak, psikososyal etmenlerin ISG igerisinde ele alinmasi ve bu etmenlerin

Olclimiinde yetersiz kalinmaktadir.

Isyerlerinde gerceklestirilen risk degerlendirmesi calismalarinda bu etmenler ya

arka planda tutulmakta ya da maalesef hi¢ degerlendirilmemektedir.

Oysa calisma yasamina girmis kimselerin biiyiik bir kismi aileleriyle ve
arkadaslariyla gecirdikleri zamandan ¢ok daha fazlasini igyerinde gecirmektedir. Ve
“igyeri sadece calisan ile makineyi degil, ayn1 yazgiy1 paylasan diger insanlar1 da
biraraya getirmektedir”. Bu sebeple is ortaminda bireyler arasindaki olumsuz
davraniglar ve ozellikle yildirma(mobbing) politikalar: is sagligr ve giivenligi altinda

degerlendirilmesi gereken biiyiik bir 6neme sahiptir.

Birgok arastirmada, isyerindeki mobbing’in, tiim stres kaynaklarindan daha yogun
ve yikict bir etki yaptigina dair bulgular elde edilmek ile birlikte, mobbing’e maruz
kalan calisanlarin uykusuzluk, 6fke, apati, yogunlagsma bozuklugu, depresyon, ise
yabancilasma, is arkadaslar1 ile uyumun ve {iiretkenligin diismesi, siirekli gerginlik,
kaygi, caresizlik duygusu, psikosomatik yakinmalar, kendini suglama, is arkadaslarina
ya da yoOneticilerine kars1 giivensizlik, isten ayrilma egilimi, sosyal olarak geri ¢ekilme

ve alkol kullanimi, orgiitsel bagliligin diismesi, isten kagmalarin ve isten ayrilmalarin
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artmasi, isteklendirme ve iiretimin diismesi, i§ tatmininin diismesi, ise ve igyerine
bagliligin azalmasi, isgiicli devir oranlariin yiikselmesi gibi hem is yagamini hem de

sosyal yasamini etkileyen sorunlar yasadiklarini1 gostermektedir (Keser 2014b).
Asagida yer alan davranislar is yerinde Mobbing’in temel 6rnekleridir (Keser 2014b).
e (Calisan yeterince gaba gostermedigi sebebi ile su¢lamak,
e Calisani, yasini temel alarak deneyimsiz oldugu sebebi ile asagilamak,
e  Orgiitiin sundugu imkanlardan yararlanmasini engellemek,
e Calisana asir1 yiik bindirmek,

e Islerin gergeklestirilmesi miimkiin olmayacak tarihlerde tamamlanmasini

istemek,

e Calisana, is taniminin disinda olan, yapildiginda higbir orgiitsel kazang/katki
saglatmayacak olan ya da yiiksek bir olasilikla basarili olamayacagi isler vermek

ya da basarisizliga gétiirecek bir is ortam1 sunmak,
e (Calisana siirekli, yaptig1 hatalar1 hatirlatmak,
e (Calisana isle ilgili konularda diislincesini ac¢iklamasina izin vermemek,
e s arkadaslarmin ya da miisterilerin 6niinde hakaret etmek/kiiciik diisiirmek,
e Performans diizeyi hakkinda agir ithamlarda bulunmak,
e (alisani isten atmakla tehdit etmek,
e Calisanin telefon ya da e-postalarina cevap vermemek,
e Calisani, onun da bulunmasi gereken toplantilardan haberdar etmemek,

e (alisani, diger is arkadaslariyla iletisim kurmasini engelleyecek bi¢cimde izole

edecek fiziksel is ortami yaratmak,
e (alisan hakkinda sdylenti yaymak ya da dedikodu yapmak,
e (alisana son derece basit ya da az sayida gorev vermek,
e (alisana fiziksel siddet uygulamak ya da bu tiir bir tehditte bulunmak,

e Calisanin ruh saglig: hakkinda “iistii kapali” ifadeler kullanmak
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Bu tiir sorunlar ile karsi karsiya olan ya da olabilecek calisanlarin Is Saghg ve
Gilivenligi’nin tam anlami ile saglanmasi “mobbing” konusunda aragtirma yapma

geresinimini dogurmustur.

5.2.Amac¢

1. Grup; Istanbul’da ofis ¢alismasi yapan bir isyerinde (B isyeri), Mobbing
(Yildirma), Psikososyal Risk Etmenlerine Maruziyetin Sonuclar1 ve Is Giivenligi
Kiiltiirii, bir baska isyerinde (A isyeri) ise sadece Mobbing(Yildirma) yoniinden

degerlendirme yapmak amaciyla anket ¢caligmalar1 yapilmistir.
Mobbing anketi ile amag¢ asagidaki maddelerin durumunu saptamaktir:
e Kendini géstermeyi ve iletisim olusumunu etkileyen davraniglar
e Sosyal iliskilere saldirilar
e ltibara saldirilar
e Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar

Is Giivenligi Kiiltiiri anketindeki amag ise bu konudaki genel durumun ve asagida

stiralanan alt boyutlarinin durumunu saptamaktir:
e Yonetimin baglilig
e Giivenlik 6nceligi
e Giivenlik iletisimi
e Giivenlik egitimi
e Giivenlik katilim1
e Algilama

Psikososyal Risk Etmenlerine Maruziyetin Sonuclar1 hakkinda yapilan anket ile ise

asagidaki maddelerin degerlendirilnesi amaglanmaistir:
e Gelecek ile ilgili kaygilar
e Sik bas agrilar1
e (Carpinti
e Kilo degisiklikleri
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e Uykuya dalmada zorluk

e Ofke kontroliinde zorluk

e Saglik ile ilgili endigeler

e Konsantrasyon bozukluklari

e (Gogiis sikismasi, nefes almada zorluk
e Alkol ve sigora ihtiyaci hissetme

e Siirekli tedirgin ve tetikte olma

e Iste basarisizliga dair kaygilar

e Alman kararlarin dogrulugundan emin olamama
e Yalniz kalmayi tercih etme

e Yapilmasi gereken isleri erteleme

Yukaridaki amaclara ek olarak, arastirmanin yiiritiildigi isyerlerinde yeterlilik ve
yetersizlik alanlarim1  saptayarak Is Giivenligi uygulamalarina katki saglamak

amagclanmaktadir.

2. Grup; Anket ¢aligmasinin disinda farkli sektorlerden 40 kisi ile calisma amaglari
konusunda goriisme yapilmistir. Burada amag calisan kisilerin ¢alisma gereklerinin

sadece para olup olmadiginin saptanmasidir.

5.3.Arastirmanin Tipi

1. Grup; Istanbul’da ofis galigmasi yapan bir isyerinde (B isyeri), 2015 yilinda
Mobbing, Is Giivenligi Kiiltiirii, Psikososyal Risk Etmenlerine Maruziyetin
Sonuglari’ni, bir diger isyerinde (A isyeri) ise sadece Mobbing’i degerlendirmek amaci

ile gergeklestirilen tanimlayici tipte bir arastirmadir.

2. Grup; Farkli sektorlerden ¢alisanlar ile calisma gerekgelerinin degerlendirilmesi

lizerine yapilan bir arastirmadir.

5.4.Arastirmanin Yeri

1. Grup; Arastirma, Istanbul’da bulunan, ofis ¢alismas1 yapan iki kurulusta

gerceklestirilmistir. Iki isyerinde de haftalik calisma siiresi 45 saattir. Mesai saatleri A
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isyerinde 08:00-13:00 ve 14:00-18:00, B isyerinde ise 07:30-12:30 ve 13:30-17:30
saatleri arasindadir. A igyerinde gerektigi durumlarda fazla mesai uygulamasi
yapilmaktadir. B isyerinde sabah ve 6gleden sonraki ¢alisma siirecinde 15°er dakikalik
molalar bulunmaktadir, A isyerinde ise ¢alisanlar is durumlarma gore 5-10 dk’hik

molalar vererek ¢aligma diizenlerini kendileri ayarlayabilmektedir.

Is Saglig1 ve Giivenligi calismalarnin A igyerinde 2, B isyerinde ise 3 yillik bir
gecmisi bulunmaktadir. Iki isyerinde de Is Saghigi ve Giivenligi ile ilgili egitimler
verilmekte ve diizenli olarak Risk Degerlendirmesi ¢alismalar1 yapilmaktadir.

2. Grup; Arastirma, Tirkiye’de farkli sektorlerde calisan kisiler iizerinde

gerceklestirilmistir.

5.5.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

1. Grup; Arastirmanin evreni ofis calismast yapan, A ve B igyerlerinin tim

calisanlaridir. Sirasi ile 73 ve 30 ¢alisanlar1 bulunmaktadir.

Arastirmada orneklem segilmemis, biitiin ¢alisanlarin arastirma kapsamina alinmasi
planlanmistir. Aragtirmaya A isyerinden 38, B isyerinden ise 17 kisi katilmistir. Katilim

oranlar1 A ve B igyerleri icin sirasi ile %52 ve %56,6 dur.

2. Grup; Arastirmanin evreni kendisine soru iletilen 40 kisidir. Arastirmada
orneklem secilmemis kendisine soru iletilen tiim katilimcilarin arastirma kapsamina

alinmasi planlanmistir. Soru 40 kisiye iletilmis, aragtirmaya 16 kisi katilmistir.

5.6.Arastirmada Kullanilan Olcekler

1. Grup; Arastirmaya katilanlardan ii¢ anket formu doldurmalari istenmistir.
Bunlar; Leymann’in Mobbing Olgegi, Giivenlik Kiiltiirii Olgegi ve Psikososyal Risk

Etmenlerine Maruziyetin Sonuglar1 Hakkindaki 6l¢ektir.
Olgekler hakkinda bilgi asagida sunulmustur.

Leymann’in Mobbing Olcegi

Mobbing davramisim1  degerlendirme Olgegi  olarak Leymann Tipolojisi
kullanilmistir. Leymann tarafindan tanimlanmis yildirma davranislari  ankete
yerlestirilmistir. “Mobbing Tipolojisi” nin orijinal kaynagi Almancadir. Olgek, Osman
Cem Onertoy tarafindan cevrilen “Mobbing: Isyerinde Psikolojik Taciz” adli kitaptan
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almmistir. Mobbing Anketi 4 alt dlgek ve toplam 33 ifade igermektedir. Tim alt
Ol¢eklerde 521i likert tipi yanit bilesenleri yer almaktadir.

Giivenlik Kiiltiirii Olcegi

Is Giivenligi Kiiltiirii Anket formu Demirbilek tarafindan cesitli uluslararas:
kaynaklardan yararlanilarak gelistirilmis olup, Istanbul’da tekstil sektoriinde etkinlik
gosteren orta olgekli bir isletmede yapilan ¢alismada, giivenilirlik testi yapilmis olan alt
olceklerden olusmaktadir (Ocaktan 2009). is Giivenligi Kiiltiirii Anketi 6 alt dlgek ve
toplam 49 ifade icermektedir. Tiim alt 6l¢eklerde 5°li likert tipi yanit bilesenleri yer
almaktadir.

Psikososyal Risk Etmenlerine Maruzivetin Sonuclar: Olcegi

Karadag ve Besik¢i tarafindan gelistirismis, Istanbul Meslek Hastaliklari
Hastanesi’nin katilimi ve Istanbul Teftis Kurulu Baskanhig: araciligr ile 6 ay boyunca
erisime acik olarak tutulan web tabanli bir anket olarak kullanilmigtir. Ankette
psikososyal risk etmenlerine maruziyeti aragtiran 15 ifade bulunmaktadir. 5’11 likert tipi
yanit bilesenleri yer almaktadir (Karadag ve Besikei 2014).

2. Grup; Tirkiye’nin farkli illerinden, farkli sektorlerde 40 calisana “Neden
Calistyorsun?”  sorusu iletilmis, yorum/kompozisyon kutusuna yanit verilmesi

istenmistir.

5.7. Arastirmanin Uygulama Yontemi

1. Grup; Anketler ¢alisanlara kisa bir 6n bilgilendirme ve s6zlii olur alinmasi
sonrasinda elden verilerek ya da kisilerin elektronik posta adreslerine dogrudan iletilmis
ve doldurulduktan sonra toplanmistir. Katilimecilardan ilgili anketler disinda bilgi talep

edilmemis, isim-soyisim alinmamuistir.

2. Grup; “Neden Calistyorsun?” sorusu, ¢alismak kavramu ile licret karsilig1 yapilan
isin amaglandig1 belirtilerek c¢evrimic¢i form olarak c¢alisanlara iletilmis ve cevaplar
cevrimici ortamda alinmigstir. Katilimceilardan ilgili sorunun cevabi disinda bilgi talep

edilmemis, isim-soyisim alinmamuistir.

90



5.8. Arastirmada Karsilasilan Giicliikler

1. Grup; Arastirmada igyerlerindeki ¢alisanlarin mobbing ile ilgili sorulara cevap
vermekten kacimmalarr karsilasilan en 6nemli zorluklardan biridir, bu durum katilim

oraninin azalmasina sebep olmustur.

2. Grup; Online formun kullanim1 konusundaki bilgi eksigi ve zaman kisit1 sebebi

ile katilim oran1 diisiik olmustur.

5.9. Arastirma Verilerinin Diizenlenmesi ve Analizi

1. Grup; Anketler toplandiktan sonra veriler SPSS 23 istatistik paket programi

kullanilarak analiz edilmistir.

2. Grup; Veriler toplandiktan sonra tablo halinda bilgisayara girilmistir.

5.9.1. Ol¢eklerin Giivenilirligi

Birinci grup tizerinde yapilan aragtirmada kullanilan o&lgeklerin giivenilirligi
“Cronbach’s Alfa” yontemiyle test edilmistir. Kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizi
sonuglari agagidaki gibidir:

Tablo 8: Mobbing ol¢egi giivenilirlik testi

Davrams Gruplan Giivenilirlik (Cronbach’s Alpha)
Birinci Grup Yildirma Davraniglar 933
Ikinci Grup Yildirma Davranislari 943
Uciincii Grup Yildirma Davranislari .963
Dérdiincii Grup Yildirma Davranislar .968
Besinci Grup Yildirma Davraniglar .984

Tablo 9: Mobbing maruziyetinin sonug¢larini arastiran dlcegin giivenilirlik testi

Giivenilirlik (Cronbach’s Alpha)

Mobbing maruziyetinin sonuclari arastiran Olcek .939

Tablo 10: Giivenlik Kiiltiirii 6lcegi giivenilirlik testi

Giivenilirlik (Cronbach’s Alpha)

Giivenlik Kiiltiirii Olgegi 703
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Giivenilirlik analizlerine gilire; mobbing 06l¢egi birinci grup yildirma davranigi
sorularmin Cronbach Alfa degeri 0.933, ikinci grup yildirma davranisi sorularinin
Cronbach Alfa degeri 0.943, iicilincii grup yildirma davranisi sorularinin Cronbach Alfa
degeri 0.963, dordiincii grup yildirma davranisi sorularinin Cronbach Alfa degeri 0.968
ve besinci grup yildirma davranisi sorularinin Cronbach Alfa degeri 0.984 ¢ikmistir.
Mobbing maruziyetinin sonuglarini arastiran sorularin Cronbach Alfa degeri 0.939’dur.
Giivenlik kiltlirti sorularinin Cronbach Alfa degeri ise 0.703’tiir. Cronbach Alfa

degerleri 0.70’in tizerinde oldugu i¢in giivenilirliklerinin yliksek oldugu belirtilebilir.

5.9.2. Mobbing Kateqgorileri

5.9.2.1. Birinci Grup Mobbing Davranislari

Birinci grup yildirma davraniglari, bireyin kendini gostermesini ve iletisim
olusumunu etkileyen davraniglar1 kapsamaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin tablo
11’ de gorildigi gibi %16.4> 1 istii tarafindan kendini gosterme olanaklariin
kisitlandigini, %9.6° s1 siirekli soziinilin kesildigini, &12.4” i meslektaslar1 veya birlikte
calistig1 kisiler tarafindan kendini gosterme olanaklarinin kisitlandigini, %9.6’ s1 yiiziine
kars1 baginldigr ve yliksek sesle azarlandigini, %10.9” u yaptig1 isin siirekli olarak
elestirildigini, %5.4” 1 sozIi tehditler aldigini, %5.5” 1 yazili tehditler aldigini, %10.9 u
beden dili ve bakislar ile reddedildigini belirtmistir.

Tablo 11: Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkileyen davramslar

“Ustlerim, profesyonel anlamda kendimi gosterme olanaklarinm kisitlar.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

14 19.2 19.2 19.2
Katilmiyorum
Katilmiyorum 40 54.8 54.8 74.0
Kararsizim 7 9.6 9.6 83.6
Katiliyorum 10 13.7 13.7 97.3
Kesinlikle

2 2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

92



Tablo 11: Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkileyen davramglar (devami)

“Sozum siirekli kesilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

16 21.9 21.9 21.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 41 56.2 56.2 78.1
Kararsizim 9 12.3 12.3 90.4
Katiliyorum 6 8.2 8.2 98.6
Kesinlikle
1 1.4 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“Meslektaslarim veya birlikte cahistigim Kkisiler kendimi gosterme olanaklarimi

kisitlar.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

15 20.5 20.5 20.5
Katilmiyorum
Katilmiyorum 43 58.9 58.9 79.5
Kararsizim 6 8.2 8.2 87.7
Katiliyorum 8 11.0 11.0 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 11: Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkileyen davramglar (devami)

“Yiiziime kars1 bagirihir ve yiiksek sesle azarlanirim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

29 39.7 39.7 39.7
Katilmryorum
Katilmiyorum 30 41.1 41.1 80.8
Kararsizim 7 9.6 9.6 90.4
Katiliyorum 4 5.5 5.5 95.9
Kesinlikle

3 4.1 4.1 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“Yaptigim is siirekli elestirilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

19 26.0 26.0 26.0
Katilmiyorum
Katilmiyorum 40 54.8 54.8 80.8
Kararsizim 6 8.2 8.2 89.0
Katiliyorum 5 6.8 6.8 95.9
Kesinlikle

3 4.1 4.1 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 11: Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkileyen davramglar (devami)

“Sozlii tehditler alirnm.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

30 41.1 41.1 41.1
Katilmiyorum
Katilmryorum 34 46.6 46.6 87.7
Kararsizim 5 6.8 6.8 94.5
Katiliyorum 2 2.7 2.7 97.3
Kesinlikle

2 2.7 2.7 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“Yazih tehditler alirnm.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

33 45.2 45.2 45.2
Katilmiyorum
Katilmiyorum 36 49.3 49.3 94.5
Katiliyorum 1 1.4 14 95.9
Kesinlikle

3 4.1 4.1 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 11: Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkileyen davramglar (devami)

“Beden dili ve bakislarla reddedilirim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli  Kesinlikle

21 28.8 28.8 28.8
Katilmiyorum
Katilmiyorum 32 4.8 43.8 72.6
Kararsizim 12 16.4 16.4 89.0
Katiliyorum 6 8.2 8.2 97.3
Kesinlikle

2 2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

5.9.2.2. ikinci Grup Mobbing Davramslari

Ikinci grup yildirma davramislari, bireyin sosyal iliskilerine saldirry1 temsil eden
davraniglar1 kapsamaktadur. Aarastirmaya katilan kisilerin tablo 12°de goriildigi gibi
%4.1” i ¢evresindeki insanlarin kendisi ile konusmadigini, %6.9” u gevresindeki insanlar
ile iletisim kurmasimin engellendigini, %2.7° si kendisine digerleri ile iletisim
kuramayacagi ayri bir is alan1 verildigini, %1.4” i meslektaslarinin kendisi ile konugma
yasaginin getirildigini, %6.9° u sanki orada degilmis gibi davranildigini belirtmistir.

Tablo 12: Sosyal iliskilere saldirilar
“Cevremdeki insanlar benimle konusmamaktadir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

36 49.3 49.3 49.3
Katilmiyorum
Katilmiyorum 32 43.8 43.8 93.2
Kararsizim 2 2.7 2.7 95.9
Katiliyorum 2 2.7 2.7 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 12: Sosyal iliskilere saldirilar (devami)

“Cevremdeki insanlar ile iletisim kurmam engellenir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

34 46.6 46.6 46.6
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 89.0
Kararsizim 3 4.1 4.1 93.2
Katiliyorum 4 5.5 5.5 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100,0

“Bana digerleri ile iletisim kuramayacagim ayr bir is alani verilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

37 50.7 50.7 50.7
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 93.2
Kararsizim 3 4.1 4.1 97.3
Kesinlikle

2 2.7 2.7 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 12: Sosyal iliskilere saldirilar (devami)

“Meslektaslarimin benimle konusmasi yasaklanmstir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
41 56.2 56.2 56.2
Katilmiyorum
Katilmiyorum 26 35.6 35.6 91.8
Kararsizim 5 6.8 6.8 98.6
Kesinlikle
1 14 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
“Sanki orada degilmisim gibi davranilir.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
33 45.2 45.2 45.2
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 87.7
Kararsizim 4 55 55 93.2
Katiliyorum 4 5.5 5.5 98.6
Kesinlikle
1 14 14 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

5.9.2.3. Uciincii Grup Mobbing Davramslari

Ugiincii grup yildirma davramiglari, bireyin itibarina saldirtyr temsil eden

davraniglar1 kapsamaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin tablo 13’de goriildigii gibi

%8.2’ si insanlarin arkasindan koétii konustugunu, %6.8” 1 hakkinda olumsuz sdylentiler

ciktigini, %6.8” i komik durumlara disirildigini, %5.4° @ kendisine psikolojik

sorunlar1 varmig gibi davranildigini, %?2.8” 1 psikolojik degerlendirme/inceleme

gecirmesi i¢in kendisine baski yapildigini, %2.8 i dzriiyle alay edildigini, %.2.7° Si

davraniglarinin kendisini kii¢iik duruma diisiirmek i¢in taklit edildigini, %1.4” i dini ve

siyasi gortsleri ile alay edildigi, %1.4* G 6zel yasamu ile alay edildigi, %1.4 i etnik
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kokeni ile alay edildigini, %6.8’ 1 Ozgilivenini olumsuz etkileyecek isler yapmaya
zorlandigmi, 9%5.5° i1 cabalarinin kiiciiltiicii bir sekilde yargilandigini, %8.2° si
kararlarinin siirekli sorgulandigini, %5.4° i kendisine isim takildigini, %1,4” i cinsel

igerikli imalar ile karsilastigini belirtmistir.

Tablo 13: itibarimza saldirilar

“[nsanlar arkamdan kétii konusmaktadir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum 29 39.7 39.7 39.7
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 82.2
Kararsizim 7 9.6 9.6 91.8
Katiliyorum 6 8.2 8.2 100.0
Toplam 73 100.0 100.0

“Hakkimda olumsuz soylentiler ¢ikar.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum 29 39.7 39.7 39.7
Katilmiyorum 32 43.8 43.8 83.6
Kararsizim 7 9.6 9.6 93.2
Katiliyorum 5 6.8 6.8 100.0
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 13: itibarimiza saldirilar (devami)

“Komik durumlara diisiiriiliiriim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

31 42.5 42.5 42.5
Katilmiyorum
Katilmiyorum 32 43.8 43.8 86.3
Kararsizim 5 6.8 6.8 93.2
Katiliyorum 3 4.1 4.1 97.3
Kesinlikle

2 2.7 2.7 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“Bana, psikolojik sorunlarim varmus gibi davranirlar.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

35 47.9 47.9 47.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 32 43.8 43.8 91.8
Kararsizim 2 2.7 2.7 94.5
Katiliyorum 2 2.7 2.7 97.3
Kesinlikle

2 2.7 2,7 100.0

Katilryorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 13: itibarimiza saldirilar (devami)

“Psikolojik degerlendirme / inceleme gecirmem i¢in baski yapilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
35 47.9 47.9 47.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 34 46.6 46.6 94.5
Kararsizim 2 2.7 2.7 97.3
Katiliyorum 1 1.4 14 98.6
Kesinlikle
1 1.4 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
“Qziiriimle alay edilir.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
38 52.1 52.1 52.1
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 94.5
Kararsizim 2 2.7 2.7 97.3
Katiliyorum 1 14 14 98.6
Kesinlikle
1 1.4 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 13: itibarimiza saldirilar (devami)

“Davranislarim. beni giiliing duruma diisiirmek icin taklit edilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

37 50.7 50.7 50.7
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 93.2
Kararsizim 3 4.1 4.1 97.3
Kesinlikle

2 2.7 2.7 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“Dini veya siyasi goriislerimle alay edilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum 37 50.7 50.7 50.7
Katilmiyorum 34 46.6 46.6 97.3
Kararsizim 1 1.4 14 98.6
Katiliyorum 1 1.4 1.4 100.0
Toplam 73 100.0 100.0

“Qzel yasammla alay edilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum 36 49.3 49.3 49.3
Katilmiyorum 35 47.9 47.9 97.3
Kararsizim 1 1.4 14 98.6
Katiliyorum 1 14 14 100.0
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 13: itibarimiza saldirilar (devami)

“Etnik kokenimle alay edilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiulatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
40 54.8 54.8 54.8

Katilmiyorum

Katilmiyorum 31 42.5 42.5 97.3
Kararsizim 1 1.4 14 98.6
Katiliyorum 1 1.4 14 100.0
Toplam 73 100.0 100.0

“Qzgiivenimi olumsuz etkileyen isleri yapmaya zorlanirim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
33 45.2 45.2 45.2
Katilmiyorum
Katilmiyorum 30 41.1 41.1 86.3
Kararsizim 5 6.8 6.8 93.2
Katiliyorum 3 4.1 4.1 97.3
Kesinlikle
2 2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
“Cabalarim Kkiiciiltiicii bir sekilde yargilanir.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
32 43.8 43.8 43.8
Katilmiyorum
Katilmiyorum 33 45.2 45.2 89.0
Kararsizim 4 55 55 94.5
Katiliyorum 3 4.1 4.1 98.6
Kesinlikle
1 1.4 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

103



Tablo 13: itibarimiza saldirilar (devami)

“Kararlarim siirekli sorgulanir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

28 38.4 38.4 38.4
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 80.8
Kararsizim 8 11.0 11.0 91.8
Katiliyorum 5 6.8 6.8 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“Bana isim takilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

33 45.2 45.2 45.2
Katilmiyorum
Katilmiyorum 34 46.6 46.6 91.8
Kararsizim 2 2.7 2.7 94.5
Katiliyorum 2 2.7 2.7 97.3
Kesinlikle

2 2.7 2.7 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 13: itibarimiza saldirilar (devami)

“Cinsel icerikli imalarla karsilasirim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle

40 54.8 54.8 54.8
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 97.3
Kararsizim 1 1.4 1.4 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

5.9.2.4. Dordiincii Grup Mobbing Davranislari

Dordiincii grup yildirma davraniglari, bireyin yasam kalitesi ve mesleki durumuna

saldirt niteligindeki davraniglar1 kapsamaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin tablo

13°de goriildiigii gibi %5.4° U isyerinde kendine 6zel bir gorev olmadigi, %5.4° i

verilen islerin geri alindig1, %4.1° 1 siirdiirmesi i¢in anlamsiz islerin verildigi, %9.5” 1

kapasitesinin altinda islerin verildigi, %2.8°1 yapilan isin stirekli degistirildigi, %8.2" si

Ozglvenini etkileyecek isler verildigi, %9.6> s1 itibarin1 diisiirecek sekilde isler

verildigini, %4.1°1 mali yiik getirecek genel zararlara neden olundugunu ve %5.5’1

evine ve igyerine zarar verildigini belittmistir.

Tablo 14: Yasam Kkalitesi ve mesleki duruma saldirilar

“Isyerinde bana 6zel bir gérev yok, gorev tanimim belirsiz.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
29 39.7 39.7 39.7

Katilmiyorum

Katilmiyorum 34 46.6 46.6 86.3

Kararsizim 6 8.2 8.2 94.5

Katiliyorum 2 2.7 2.7 97.3

Kesinlikle

2 2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 14: Yasam Kkalitesi ve mesleki duruma saldirilar (devami)

“Verilen isler geri alimir. kendime yeni bir is bile yaratamam.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
34 46.6 46.6 46.6
Katilmryorum
Katilmiyorum 35 47.9 47.9 94.5
Katiliyorum 2 2.7 2.7 97.3
Kesinlikle
2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
“Siirdiirmem icin anlamsiz isler verilir.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
34 46.6 46.6 46.6
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 89.0
Kararsizim 5 6.8 6.8 95.9
Katiliyorum 2 2.7 2.7 98.6
Kesinlikle
1 1.4 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 14: Yasam Kkalitesi ve mesleki duruma saldirilar (devami)

“Kapasitemin altinda isler verilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
31 42.5 42.5 42.5
Katilmiyorum
Katilmiyorum 32 43.8 43.8 86.3
Kararsizim 3 4.1 4.1 90.4
Katiliyorum 5 6.8 6.8 97.3
Kesinlikle
2 2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
“fsim siirekli degistirilir.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
33 45.2 45.2 45.2
Katilmiyorum
Katilmryorum 37 50.7 50.7 95.9
Kararsizim 1 1.4 1.4 97.3
Katiliyorum 1 1.4 14 98.6
Kesinlikle
1 1.4 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 14: Yasam Kkalitesi ve mesleki duruma saldirilar (devami)

“Qzgiivenimi etkileyecek isler verilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

32 43.8 43.8 43.8
Katilmiyorum
Katilmiyorum 33 45.2 45.2 89.0
Kararsizim 2 2.7 2.7 91.8
Katiliyorum 5 6.8 6.8 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“ftibarim diisiirecek sekilde. niteliklerimin disindaki isler tarafima verilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

31 42.5 42.5 42.5
Katilmiyorum
Katilmiyorum 33 45.2 45.2 87.7
Kararsizim 2 2.7 2.7 90.4
Katiliyorum 6 8.2 8.2 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 14: Yasam Kkalitesi ve mesleki duruma saldirilar (devami)

“Bana mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

35 47.9 47.9 47.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 34 46.6 46.6 94.5
Kararsizim 1 1.4 1.4 95.9
Katiliyorum 2 2.7 2.7 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“Evim veya is alamima zarar verilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

37 50.7 50.7 50.7
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 93.2
Kararsizim 1 1.4 1.4 94.5
Katiliyorum 3 4.1 4.1 98.6
Kesinlikle

1 1.4 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

5.9.2.5. Besinci Grup Mobbing Davranislari

Besinci grup mobbing davranislari, bireyin dogrudan sagligina saldiriy:
kapsamaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin tablo 14’ de gorildigi gibi %2.7° si
fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlandigimi, %?2.7° si fiziksel siddet tehditleri
aldigini, %1.4° i fiziksel siddete maruz kaldigini, %2.8” i bedenine fiziksel olarak zarar

verildigini, % 2.7’ si dogrudan cinsel tacizle karsilastigini belirtmistir.

109



Tablo 15: Kisinin saghgina dogrudan saldirilar

“Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli  Kesinlikle
38 52.1 52.1 52.1
Katilmiyorum
Katilmiyorum 31 42.5 42.5 94.5
Kararsizim 2 2.7 2.7 97.3
Kesinlikle
2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
“Fiziksel siddet tehditleri alirim.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli  Kesinlikle
43 58.9 58.9 58.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 28 38.4 38.4 97.3
Kesinlikle
2 2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
“Fiziksel siddet uygulanir.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli  Kesinlikle
43 58.9 58.9 58.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 28 38.4 38.4 97.3
Kararsizim 1 1.4 1.4 98.6
Kesinlikle
1 1.4 1.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0
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Tablo 15: Kisinin saghgina dogrudan saldirilar (devami)

“Bedenime fiziksel olarak zarar verildi.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kimiilatif Yiizde

Gegerli  Kesinlikle

43 58.9 58.9 58.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 28 38.4 38.4 97.3
Katiliyorum 1 14 1.4 98.6
Kesinlikle

1 14 1.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

“Dogrudan cinsel tacizle karsilastim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

45 61.6 61.6 61.6
Katilmiyorum
Katilmiyorum 26 35.6 35.6 97.3
Kesinlikle
2 2.7 2.7 100.0
Katiliyorum
Toplam 73 100.0 100.0

5.9.3. Psikososyal Risklere Maruziyetinin Sonuclari

Psikososyal risklere maruziyetin sonuglar1 arastirmasina katilan kisilerin tablo
15°de goriildiigii gibi % 32.1° 1 gelecekle ilgili kaygilar1 oldugunu, %42.9° u sik sik
bagmin agridigini, %25.0° i ¢arpintisinin oldugunu, %32.1” i son zamanlarda kilosunda
degisiklik oldugunu, %25.0’ 1 uykuya dalmakta zorluk ¢ektigini, %26.8° 1 zaman zaman
Ofkesini  kontrol etmekte zorlandigini, %33.9” u saghgmin bozulacagina dair
endiselerinin oldugunu, %17.9” u dikkatini toplamakta zorluk ¢ektigini, %19.6’ s1
gogsiinde sikisma, nefes almada zorluk oldugunu, %10.7 si sikintisini yatistirmak i¢in
alkol ve sigara alma ihtiyaci hissettigini, %21.5” i siirekli tedirgin ve tetikte ¢alistigini,

%8.9’ u isinde basarili olamayacagima dair kaygilarinin oldugunu, %3.6° s1 aldig
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kararlarin dogrulugundan emin olamadigini, %16.0” s1 bagkalariyla olmaktansa yalniz
kalmayn tercih ettigini, %7.2° si yapmasi gereken isleri erteledigini belirtmistir.

Tablo 16: Psikososyal risklere maruziyetin sonuglari

“Gelecekle ilgili kaygilarim var.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

10 17.9 17.9 17.9
Katilmryorum
Katilmiyorum 15 26.8 26.8 44.6
Kararsizim 13 23.2 23.2 67.9
Katiliyorum 13 23.2 23.2 91.1
Kesinlikle

5 8.9 8.9 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

“Sik sik basim agriyor.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

10 17.9 17.9 17.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 17 30.4 30.4 48.2
Kararsizim 5 8.9 8.9 57.1
Katiliyorum 16 28.6 28.6 85.7
Kesinlikle

8 14.3 14.3 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

112



Tablo 16: Psikososyal risklere maruziyetin sonuglari (devami)

“Carpmtim oluyor.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

11 19.6 19.6 19.6
Katilmryorum
Katilmiyorum 23 41.1 41.1 60.7
Kararsizim 8 14.3 14.3 75.0
Katiliyorum 9 16.1 16.1 91.1
Kesinlikle

5 8.9 8.9 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

“Son zamanlarda kilomda degisiklik oldu.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

11 19.6 19.6 19.6
Katilmiyorum
Katilmiyorum 25 44.6 44.6 64.3
Kararsizim 2 3.6 3.6 67.9
Katiliyorum 14 25.0 25.0 92.9
Kesinlikle

4 7.1 7.1 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0
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Tablo 16: Psikososyal risklere maruziyetin sonuclar: (devami)

“Uykuya dalmakta zorluk ¢ekiyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

10 17.9 17.9 17.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 23 41.1 41.1 58.9
Kararsizim 9 16.1 16.1 75.0
Katiliyorum 5 8.9 8.9 83.9
Kesinlikle

9 16.1 16.1 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

“Zaman zaman 6fkemi kontrol etmekte zorlaniyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

9 16.1 16.1 16.1
Katilmiyorum
Katilmiyorum 27 48.2 48.2 64.3
Kararsizim 5 8.9 8.9 73.2
Katiliyorum 12 21.4 21.4 94.6
Kesinlikle

3 5.4 5.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0
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Tablo 16: Psikososyal risklere maruziyetin sonuclar: (devami)

“Saghgimin bozulacagina dair endiselerim var.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

10 17.9 17.9 17.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 21 37.5 37.5 55.4
Kararsizim 6 10.7 10.7 66.1
Katiliyorum 11 19.6 19.6 85.7
Kesinlikle

8 14.3 14.3 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

“Dikkatimi toplamakta zorluk ¢ekiyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

10 17.9 17.9 17.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 27 48.2 48.2 66.1
Kararsizim 9 16.1 16.1 82.1
Katiliyorum 7 125 12.5 94.6
Kesinlikle

3 5.4 5.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0
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Tablo 16: Psikosesyal risklere maruziyetin sonuglari (devami)

“Gogsiimde sikisma. nefes almamda zorluk oluyor.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

10 17.9 17.9 17.9
Katilmiyorum
Katilmryorum 30 53.6 53.6 71.4
Kararsizim 5 8.9 8.9 80.4
Katiliyorum 6 10.7 10.7 91.1
Kesinlikle

5 8.9 8.9 100.0

Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

“Sikintim yatistirmak icin alkol ve sigara alma ihtiyaci hissediyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

16 28.6 28.6 28.6
Katilmiyorum
Katilmiyorum 27 48.2 48.2 76.8
Kararsizim 7 125 125 89.3
Katiliyorum 4 7.1 7.1 96.4
Kesinlikle

2 3.6 3.6 100.0

Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0
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Tablo 16: Psikososyal risklere maruziyetin sonuclar: (devami)

“Siirekli tedirgin ve tetikte calistyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

12 21.4 21.4 21.4
Katilmiyorum
Katilmiyorum 27 48.2 48.2 69.6
Kararsizim 5 8.9 8.9 78.6
Katiliyorum 9 16.1 16.1 94.6
Kesinlikle

3 5.4 5.4 100.0

Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

“Isimde basaril olamayacagima dair kaygilarim var.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

13 23.2 23.2 23.2
Katilmiyorum
Katilmiyorum 28 50.0 50.0 73.2
Kararsizim 10 17.9 17.9 91.1
Katiliyorum 4 7.1 7.1 98.2
Kesinlikle

1 1.8 1.8 100.0

Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0
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Tablo 16: Psikososyal risklere maruziyetin sonuclar: (devami)

“Aldigim kararlarin dogrulugundan emin olamiyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

14 25.0 25.0 25.0
Katilmiyorum
Katilmiyorum 34 60.7 60.7 85.7
Kararsizim 6 10.7 10.7 96.4
Katiliyorum 1 1.8 1.8 98.2
Kesinlikle

1 1.8 1.8 100.0

Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

“Baskalariyla olmaktansa yalmiz kalmayi tercih ediyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

13 23.2 23.2 23.2
Katilmiyorum
Katilmiyorum 28 50.0 50.0 73.2
Kararsizim 6 10.7 10.7 83.9
Katiliyorum 5 8.9 8.9 92.9
Kesinlikle

4 7.1 7.1 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0
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Tablo 16: Psikososyal risklere maruziyetin sonuclar: (devami)

“Yapmam gereken isleri erteliyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

18 32.1 32.1 32.1
Katilmiyorum
Katilmiyorum 27 48.2 48.2 80.4
Kararsizim 7 125 125 92.9
Katiliyorum 2 3.6 3.6 96.4
Kesinlikle

2 3.6 3.6 100.0
Katiliyorum
Toplam 56 100.0 100.0

5.9.3. Giivenlik Kiiltiirii Olcegi Sonuclari

Giivenlik kiiltiirii 6lcegi sonuglar1 aragtirmasina katilan kisilerin tablo 16’da
goriildiigii gibi, %47.1° 1 isyerinde yonetimin, i§ giivenligi sorunlarimi hizl bir sekilde
diizelttigini, %47’ si is glivenligi ¢cok dnemli oldugunda, yonetimin kararli bir sekilde
harekete gectigini, %29.4’ i igyerinde yonetimin, is glivenligi konularim1 gérmezlikten
geldigi konusunda kararsiz oldugunu, %64.7° si yonetim ile is giivenligi olmayan
faaliyetler = hakkinda  konusuldugunda, dogru  diizenlemenin her zaman
gerceklestirildigini, %82.3> 1 isyerindeki yoneticilerin kendisinin is giivenligi ile
ilgilendigini, %5.9’ u yoOnetimin sadece i3 kazas1 meydana geldikten sonra devreye
girdigini, %41.2” si is gilivenligi prosediirleri tamamiyla yerlesmis degilse, bu durumun
yoneticilerin is gilivenligine duydugu Onemi ifade ettigini, %82.3° i yOnetimin,
calisanlarin giivenliginin biiylik 6nem tasidigini diistindiigiint, % 23.5° 1 15 giivenligi
konularmin yiiksek bir oncelige sahip olmadigina inanma konusunda kararsiz oldugunu,
%358.8’ 1 1s glivenligi prosediirlerinin isleyisinin dikkatli bir sekilde izlendigini, %47.1° i
yonetimin, is giivenliginin tiretimle/miisteriye verilen hizmet ile esit derecede 6nemli
oldugunu diisiindiigiinii, % 39.4’ i isyerinde, kendisini etkileyen is giivenligi konular1
hakkinda iyi bir iletisim oldugunu, %23.5” i is giivenligi bilgi ve haberlerinin ilk
yoneticisi tarafindan her zaman dikkatine sunuldugunu, %29.4° i ilk yoneticisinin,

giincel konu ve olaylar hakkinda kendisini her zaman bilgilendirmedigini, %58.8> i
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yonetimin is gilivenligi konularinda “agik kapi politikas1” (bir ¢alisanin herhangi bir
yonetici ile odasinda goriisebilmesi) uyguladigini, %23.5° 1 is giivenligine uyarak
calismasi nedeniyle “Gvgii/takdir’almadigini, %35.3” i personele verilen is giivenligi
egitiminin, onlarin is g¢evrelerindeki kazalar1 degerlendirmelerini yeterince miimkiin
kildigini, %5.6° s1 egitim programlarin, gilivenli i faaliyetleri bakimindan egitim
sonuclarint degerlendirdigini, %76.5” i is kazalarina egitimsizligin neden oldugunu,
%35.3” 1 egitimin tim calisanlarin is kazalarimi ve kazalari 6nlemeyi anlamalarini
sagladigini, %29.4° i yeni ¢alisanlarin gorevlerine baslamadan once gerektigi gibi
egitildigini, %11.8° is giivenligi egitimi programimin “Is giivenligi anlayisi, arag ve
teknikleri ile liderlik”unsurlarini iceren sekilde verildigini, %23.5’ 1 egitimin hem
teknik hem de kisisel yetenekleri igerdigini, %17.6° s1 yoneticiler ve diger ¢alisanlarin
egitimci olarak kullanildigini, %23.5° 1 c¢alisanlart 15 gilivenligi sorunlarinin
saptanmasina katildigini, %11.8” 1 is¢ilerin is gilivenligi kararlarinin alinmasini
etkiledigini, %5.9” u isletme yonetiminin nihai karar1 almadan once, g¢alisanlarin
gorislerini istedigini, %17.6” s1 is giivenliginin iyilestirilmesine yonelik is giivenligi
komiteleri ya da takimlarinda ¢alisanlarin yer aldigini, %11.8’ 1 is giivenligi komiteleri
ya da takimlarinin, degisimi gerceklestirme giiciine sahip oldugunu, %70.6° s1 isinin
(kaza) risk derecesinin kendisini biraz ilgilendirdigini, %57.1° i is kazalar1 hakkinda
konusuldugunda yoneticilerin anlayis gosterip, hizli bir sekilde dogruyu gosterdigini,
%35.3’ 1i ilk yoneticisinin, i glivenligi konularinda oldukga bilgili oldugunu, %52.9° u
kazay1 6nleme olanaklarini arastirmanin her ¢alisanin sorumlulugu oldugunu, %29.4° i
igyerinde is verimliligi ve kalitesinin, genellikle is glivenliginden daha fazla oncelige
sahip oldugunu, %70.6” s1 igsyerinde yoneticilerin, is giivenligi ile gercekten ilgilendigi
ve miimkiin oldugu kadar (kaza) risk derecelerini azaltmaya ¢alistigini, %94.1° i bir is
kazas1 olasilig1r gordiigiinde(kaygan zemin gibi) miimkiinse bu durumu kendisinin
diizeltmeyi istedigini, %35.3’ i yOnetimin, yaralanan bir c¢alisanin ugradigi kaza
konusunda en fazla suclu olan taraf oldugunu, %23.5° 1 “zarar ve yaralanma
dogurmayan kazalar” diizenli bir sekilde rapor edildigi ve isyerinde arastirildigini,
%100’ 1 gilivenli olmayan (emniyetsiz) ¢alisma hakkinda is arkadaslarimi ikaz etmeyi
istedigini, %47.1° 1 calistigt kisimda (birimde) giivenli olmayan sekilde davranan
calisanlarin, diger is arkadaslar1 tarafindan genellikle ikaz edildigini, %94.2° si diger
igyerleri ile karsilagtirdigimda madenlerin oldukg¢a riskli oldugunu diisiindiigiinii,
%82.4> i giivenli (emniyetli) sekilde c¢alismanin isyerinde birinci oncelik oldugunu,
%35.3” 1 yeterli diizeyde is giivenligi egitimi aldigini, %17.6° s1 isyerinde c¢ogu
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ilkyardim olaylarimin raporlarda belirtilmedigini, %11.8” 1 is gilivenligi konusunda
ihtiya¢ duyulan bilginin tim ¢alisanlarda mevcut oldugunu, %53.0° i yonetimin is
kazas1 oranlarini azaltma konusuyla gercekten ilgili oldugunu, %35.3” i is giivenligi
denetiminin ¢alistig1 kisimda diizenli olarak yiirtitiildiigiinii, %70.6’ s1 isini nasil giivenli
(emniyetli) sekilde yapacagini bildigini, %58.9” u yaptiklan is faaliyetlerinin birlikte
calistigr is arkadaglari tarafindan gozlenip, kayit altina alinirsa, is grubumdaki ¢ogu

calisanin kendini rahat hissetmeyecegini belirtmistir.

Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6lcegi sonuglar:

“Igsyerimde yonetim. is giivenligi sorunlarim hizh bir sekilde diizeltir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 2 11.8 11.8 11.8
Kararsizim 7 41.2 41.2 52.9
Katiliyorum 7 41.2 41.2 94.1
Kesinlikle

1 59 5.9 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Is giivenligi cok onemli oldugunda. yonetim kararh bir sekilde harekete gecer.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 1 5.9 5.9 5.9
Kararsizim 8 47.1 47.1 52.9
Katiliyorum 5 29.4 29.4 82.4
Kesinlikle

17.6 17.6 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik Kiiltiirii 6l¢egi sonuglar: (devami)

“Isyerimde yonetim. is giivenligi konularimi gérmezlikten gelir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle
4 23.5 23.5 23.5
Katilmryorum
Katilmiyorum 8 47.1 47.1 70.6
Kararsizim 5 29.4 29.4 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Yonetim ile is giivenligi olmayan faaliyetler hakkinda konusuldugunda. dogru

diizenleme her zaman gergeklestirilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Katilmiyorum 1 5.9 5.9 5.9
Kararsizim 5 29.4 29.4 35.3
Katiliyorum 8 47.1 47.1 82.4
Kesinlikle
Katiliyorum 3 17.6 17.6 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
“Igyerimdeki yoneticiler is giivenligimle ilgilenir.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Katilmiyorum 1 5.9 5.9 5.9
Kararsizim 2 11.8 11.8 17.6
Katiliyorum 11 64.7 64.7 82.4
Kesinlikle
Katiliyorum 3 17.6 17.6 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik Kiiltiirii 6lcegi sonuglari (devami)

“Yonetim sadece is kazas1 meydana geldikten sonra devreye girer.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Kattlmiyorum 11.8 11.8 11.8
Katilmiyorum 10 58.8 58.8 70.6
Kararsizim 4 23.5 23.5 94.1
Katiliyorum 1 5.9 5.9 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Is giivenligi prosediirleri tamamiyla yerlesmis degilse. bu durum yéneticilerin is

giivenligine duydugu 6nemi ifade eder.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Kararsizim 7 41.2 41.2 58.8
Katiliyorum 5 29.4 29.4 88.2
Kesinlikle

2 11.8 11.8 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Yonetim. calisanlarin giivenliginin biiyitk 6nem tasidigini diisiiniir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kararsizim 3 17.6 17.6 17.6
Katiliyorum 11 64.7 64.7 82.4
Kesinlikle

3 17.6 17.6 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“s giivenligi konularimn yiiksek bir 6ncelige sahip olmadigina inanirim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Katilmiyorum 10 58.8 58.8 76.5
Kararsizim 4 23.5 23.5 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“s giivenligi prosediirlerinin isleyisi dikkatli bir sekilde izlenir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kararsizim 7 41.2 41.2 41.2
Katiliyorum 9 52.9 52.9 94.1
Kesinlikle

1 59 5.9 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Yonetim. is giivenliginin iiretimle/miisteriye verilen hizmet ile esit derecede

onemli oldugunu diistiniir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Kararsizim 6 35.3 35.3 52.9
Katiliyorum 7 41.2 41.2 94.1
Kesinlikle

1 59 59 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Isyerinde. beni etkileyen is giivenligi konular1 hakkinda iyi bir iletisim vardir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 1 5.9 5.9 5.9
Kararsizim 11 64.7 64.7 70.6
Katiliyorum 4 23.5 23.5 94.1
Kesinlikle
Katiliyorum 1 5.9 5.9 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“s giivenligi bilgi ve haberleri ilk yoneticim tarafindan her zaman dikkatime

sunulur.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 6 35.3 35.3 35.3
Kararsizim 7 41.2 41.2 76.5
Katiliyorum 3 17.6 17.6 94.1
Kesinlikle
Katiliyorum 1 59 5.9 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“flk yoneticim. giincel konu ve olaylar hakkinda beni her zaman

bilgilendirmez.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

1 5.9 5.9 5.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 4 23.5 23.5 29.4
Kararsizim 7 41.2 41.2 70.6
Katiliyorum 3 17.6 17.6 88.2
Kesinlikle

2 11.8 11.8 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Yonetim is gitvenligi konularinda “acik kapi politikas1” (bir ¢alisanin herhangi

bir yonetici ile odasinda goriisebilmesi) uygular.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

1 5.9 5.9 5.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 1 5.9 5.9 11.8
Kararsizim 5 29.4 29.4 41.2
Katiliyorum 7 41.2 41.2 82.4
Kesinlikle

3 17.6 17.6 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Is giivenligine uyarak calismam nedeniyle “6évgii/ takdir” almiyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

1 5.9 5.9 5.9
Katilmiyorum
Katilmryorum 6 35.3 35.3 41.2
Kararsizim 6 35.3 35.3 76.5
Katiliyorum 3 17.6 17.6 9.1
Kesinlikle

1 5.9 5.9 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Personele verilen is giivenligi egitimi. onlarin is ¢evrelerindeki kazalari

degerlendirmelerini yeterince miimkiin kilmaktadir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum ? 8 8 8
Katilmiyorum 4 23.5 23.5 35.3
Kararsizim 5 29.4 29.4 64.7
Katiliyorum 6 35.3 35.3 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Egitim programlari. giivenli is faaliyetleri bakimindan egitim sonuclarim

etkiler.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum ! > > >
Katilmiyorum 3 17.6 17.6 23.5
Kararsizim 12 70.6 70.6 94.1
Katiliyorum 1 5.9 5.9 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Is kazalarina egitimsizlik neden olmaktadir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kararsizim 4 23.5 23.5 23.5
Katiliyorum 6 35.3 35.3 58.8
Kesinlikle

7 41.2 41.2 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Egitim. tiim ¢ahsanlarin is kazalarini ve kazalar1 6nlemeyi anlamalarim

saglamaktadir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 1 5.9 5.9 5.9
Kararsizim 10 58.8 58.8 64.7
Katiliyorum 6 35.3 35.3 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuglar1 (devamu)

“Yeni calisanlar gorevlerine baslamadan once gerektigi gibi egitilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum 2 11.8 11.8 11.8
Katilmiyorum 1 5.9 5.9 17.6
Kararsizim 9 52.9 52.9 70.6
Katiliyorum ) 29.4 29.4 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Is giivenligi egitimi programm “Is giivenligi anlayis1. arac ve teknikleri ile

liderlik”unsurlarim icerecek sekilde verilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Kararsizim 12 70.6 70.6 88.2
Katiliyorum 2 11.8 11.8 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Egitim hem teknik hem de Kisisel yetenekleri icerir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Kararsizim 10 58.8 58.8 76.5
Katiliyorum 4 23.5 23.5 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Yoneticiler ve diger ¢cahisanlar egitimci olarak kullamlir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum ) 29.4 29.4 29.4
Kararsizim 9 52.9 52.9 82.4
Katiliyorum 3 17.6 17.6 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Calisanlar is giivenligi sorunlarinin saptanmasina katilmaktadir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 1 5.9 5.9 5.9
Kararsizim 12 70.6 70.6 76.5
Katiliyorum 4 23.5 23.5 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“sciler is giivenligi kararlarimin alinmasida etkilidir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 2 11.8 11.8 11.8
Kararsizim 13 76.5 76.5 88.2
Katiliyorum 2 11.8 11.8 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Jsletme yonetimi nihai karar1 almadan once. ¢calisanlarin goriislerini ister.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Kararsizim 13 76.5 76.5 94.1
Katiliyorum 1 5.9 5.9 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Is giivenliginin iyilestirilmesine yonelik is giivenligi komiteleri ya da

takimlarinda cahsanlar yer alir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kararsizim 14 82.4 82.4 82.4
Katiliyorum 3 17.6 17.6 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
“Is giivenligi komiteleri ya da takimlar1. degisimi gerceklestirme giiciine
sahiptir.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Kararsizim 12 70.6 70.6 88.2
Katiliyorum 2 11.8 11.8 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Isimin (kaza) risk derecesi beni biraz ilgilendirir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 2 11.8 11.8 11.8
Kararsizim 3 17.6 17.6 29.4
Katiliyorum 7 41.2 41.2 70.6
Kesinlikle

5 29.4 29.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuglar1 (devamu)

“Ig kazalar1 hakkinda konusuldugunda yoneticiler anlayis gosterip. hizl bir

sekilde dogruyu gosterir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiulatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 2 11.8 11.8 11.8
Kararsizim 7 41.2 41.2 52.9
Katiliyorum 7 41.2 41.2 94.1
Kesinlikle

1 59 5.9 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“flk yoneticim. is giivenligi konularinda oldukga bilgilidir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

1 59 59 59
Katilmiyorum
Katilmiyorum 1 5.9 5.9 11.8
Kararsizim 9 52.9 52.9 64.7
Katiliyorum 5 29.4 29.4 94.1
Kesinlikle

1 59 59 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Kazay1 onleme olanaklarimi arastirmak her calisanin sorumlulugudur.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 4 23.5 23.5 23.5
Kararsizim 4 23.5 23.5 47.1
Katiliyorum 6 35.3 35.3 82.4
Kesinlikle

3 17.6 17.6 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Isyerimde is verimliligi ve Kkalitesi. genellikle is giivenliginden daha fazla

oncelige sahiptir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle

5 29.4 29.4 29.4
Katilmiyorum
Katilmiyorum 3 17.6 17.6 47.1
Kararsizim 4 23.5 23.5 70.6
Katiliyorum 5 29.4 29.4 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Igsyerimde yoneticiler. is giivenligi ile gercekten ilgilenir ve miimkiin oldugu

kadar (kaza) risk derecelerini azaltmaya cahsir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimulatif Yiizde
Gegerli Kararsizim 5 29.4 29.4 29.4
Katiliyorum 10 58.8 58.8 88.2
Kesinlikle
2 11.8 11.8 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Bir is kazasi olasih@1 gordiigiimde (kaygan zemin gibi) miimkiinse bu durumu

kendim diizeltmeyi isterim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Katilmiyorum 1 5.9
Katiliyorum 15 94.1
Kesinlikle
1 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6lcegi sonuclar: (devami)

“Yonetim. yaralanan bir calisanin ugradigi kaza konusunda en fazla suclu olan

taraftir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Kararsizim 8 47.1 47.1 64.7
Katiliyorum 6 35.3 35.3 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Zarar ve yaralanma dogurmayan kazalar, diizenli bir sekilde rapor edilir ve

isyerimizde arastirihir”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimulatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum 1 59 5.9 5.9
Katilmiyorum 2 11.8 11.8 17.6
Kararsizim 10 58.8 58.8 76.5
Katiliyorum 4 23.5 23.5 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
“Giivenli olmayan (emniyetsiz) cahisma hakkinda is arkadaslarimi ikaz etmeyi
isterim.”
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Katiliyorum 14 82.4 82.4 82.4
Kesinlikle
Katiliyorum 3 17.6 17.6 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Cahstigim kisimda (birimde) giivenli olmayan sekilde davranan ¢alhisanlar. diger

is arkadaslar: tarafindan genellikle ikaz edilir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

1 5.9 5.9 5.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 1 5.9 5.9 11.8
Kararsizim 7 41.2 41.2 52.9
Katiliyorum 7 41.2 41.2 94.1
Kesinlikle

1 59 5.9 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Diger isyerleri ile karsilastirdiZimda madenlerin oldukga riskli oldugunu

diisiiniiriim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

1 59 5.9 5.9
Katilmiyorum
Katiliyorum 2 11.8 11.8 17.6
Kesinlikle

14 82.4 82.4 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Giivenli (emniyetli) sekilde ¢calisma isyerindeki birinci onceliktir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimulatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 1 5.9 5.9 5.9
Kararsizim 2 11.8 11.8 17.6
Katiliyorum 8 47.1 47.1 64.7
Kesinlikle

35.3 35.3 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Yeterli diizeyde is giivenligi egitimi aldim.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

1 5.9 5.9 5.9
Katilmiyorum
Katilmiyorum 3 17.6 17.6 23.5
Kararsizim 7 41.2 41.2 64.7
Katiliyorum 5 29.4 29.4 94.1
Kesinlikle

1 59 59 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Isyerimde ¢ogu ilkyardim olaylari raporlarda belirtilmez.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum 2 11.8 11.8 11.8
Katilmiyorum 2 11.8 11.8 23.5
Kararsizim 10 58.8 58.8 82.4
Katiliyorum 3 17.6 17.6 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“s giivenligi konusunda ihtiya¢ duyulan bilgi tiim cahsanlarda mevcuttur.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimulatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle

Katilmiyorum ' >3 > >
Katilmiyorum 3 17.6 17.6 23.5
Kararsizim 11 64.7 64.7 88.2
Katiliyorum 2 11.8 11.8 100.0
Toplam 17 100.0 100.0

“Yonetim. is kazasi oranlarim1 azaltma konusuyla gercekten ilgilidir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kararsizim 8 47.1 47.1 47.1
Katiliyorum 8 47.1 47.1 94.1
Kesinlikle

5.9 5.9 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Is giivenligi denetimi ¢cahstigim kisimda diizenli olarak yiiriitiiliir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimilatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 3 17.6 17.6 17.6
Kararsizim 8 47.1 47.1 64.7
Katiliyorum 6 35.3 35.3 100.0
Toplam 17 100.0 100.0
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Tablo 17: Giivenlik kiiltiirii 6l¢egi sonuclar: (devami)

“Isimi nasil giivenli (emniyetli) sekilde yapacagim biliyorum.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimulatif Yiizde

Gegerli Kararsizim 5 29.4 29.4 29.4
Katiliyorum 10 58.8 58.8 88.2
Kesinlikle

2 11.8 11.8 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

“Yaptiklari is faaliyetleri birlikte calistig1 is arkadaslar tarafindan gozlenip.

kayit altina alinirsa. is grubumdaki cogu ¢alisan kendini rahat hissetmeyecektir.”

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimulatif Yiizde

Gegerli Katilmiyorum 2 11.8 11.8 11.8
Kararsizim 5 29.4 29.4 41.2
Katiliyorum 8 47.1 47.1 88.2
Kesinlikle

2 11.8 11.8 100.0
Katiliyorum
Toplam 17 100.0 100.0

5.9.4. “Neden Calisiyorsun?” Arastirmasi

Tiirkiye’nin farkli illerinden, farkli sektorlerde 40 ¢alisana “Neden Calistyorsun?”

sorusu iletilerek tablo 17°de listelenen yanitlar alinmstir.

Tablo 18: “Neden Calisiyorsun?” arastirmasi sonuglari

No. “Neden Calisiyorsun?”

Para kazanmak i¢in.
Maddiyat igeren ihtiyac¢larin karsilanmasi icin ¢alismak gerekiyor.
Yasamimda daha 1yi kosullara ulagmak igin.

Aile gecimi ve kaliteli bir hayat stirdiirmek igin.

o B~ w0 D

Para kazanmak ve sosyal nedenlerle.
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Tablo 17: “Neden Calisiyorsun?” arastirmasi sonuglari (devami)

6.

10.

11.
12.
13.

14.

15.

16.

Aktif olmak, aktif kalmak, insanlarla alisageldigim yogun iletisimimi
stirdiirmek, tiiketmekten ¢ok tliretmek, ¢ok sevdigim meslegimi birakmamak i¢in
calistyorum.

Calismazsam, iiretmezsem mutsuz olacagimi bildigim i¢in ¢alisiyorum.
Calismadan yasamayi bilmedigim i¢in ¢alistyorum.

Faturalar1 odeyebikmek i¢in, a¢ kalmamak i¢in, kisaca mecbur oldugum igin.
Hayat standartlarimi yiikseltmek igin.

Ucret almak ve aldigim iicretin adil olmas1 6nemli ama daha énemlisi ¢alismay1
seviyorum. Uretici olmayi, sosyal olmay1, paylasmay1 ve dgrenmeyi seviyorum.
Sosyal statiime katkida bulundugunu diigiiniiyorum. Ekonomik 6zgiirliik.

Para i¢in neden olacak, zevk icin kimse ¢alismaz herhalde diye diisiiniiyorum.
Para kazanip hayatimdaki ihtiyaclar1 karsilayabilmek i¢in

Emekli ticretim, ihtiyaglarima yetmedigi igin galistyorum.

Belli bir sosyal statiiye ulasmanin gerekliligi ve asgari gecim standardi ile refah
diizeyi i¢in gereken ekonomik giicii edinebilmek ve o giicii artirarak koruyup,
stirekliligini saglamak icin.

Calismayan kisilerin iginde bulundugu eksikligi yasamamak, gelismek
bahaneleriyle, aslinda sistemin sartlarini yerine getirebilmek igin.

(Calismakta birinci amag¢ para kazanmak tabi ki. Ama calismaya para kadar
manevi ihtiyacimda var. Bir ise yaradigini hissetmek, Diinya'da varliginin
birseylere faydali olmasi, sosyal olarak aktif olmak, toplumda statii sahibi olmak
vb. nedenlerden o6tiirii calistyorum diyebilirim.

Para kazanmak igin.

5.10. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Birinci grup tizerinde uygulanan arastirmada Heinz Leyman’in mobbing tipolojisi

dikkate alinarak siralanan bes grup yildirma davranisina yer verilmistir. Birinci grup

yildirma davranisina katilimcilarin  verdigi yanitlar degerlendirildiginde, en c¢ok

rastlanan davranisin (%16.4) magdurun iisti tarafindan profesyonel anlamda kendini

gosterme olanaklarinin kisitlanmasi, katilimeilar arasinda en az rastlanan davranigin ise

(%5.4) sozli tehditler alinmasi oldugunu belirttikleri goriilmektedir. Burada amag
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magdurun diglanmasi, Yyeteneklerinin goéz ardi edilmesi ve bdylelikle kisinin

motivasyonunun diisiiriilmesi olabilir.

Ikinci grup  yildirma  davramislarina  katitlmcilarn verdigi  yanitlar
degerlendirildiginde ise %6.9” luk bir oranla magdurun ¢evresindeki insanlar ile iletisim
kurmasinin engellendigi ve sanki orada degilmis gibi davranildigi, katilimcilar arasinda
en az rastlanan davranigin ise %1.4’ liik oranla meslektaslarin kendisi ile goriismesinin
yasaklanmis olmasi oldugu gorilmektedir. Burada ama¢ magdurun dislanmasi

boylelikle onun yalnizliga siiriiklenmesi olabilir.

Uciincii grup yildirma davraniglari arasinda magdurlarin verdigi yamitlarda en
yiiksek oranin %38.2 ile insanlarin arkasindan koétii konusmast ve kararlarinin stirekli
sorgulanmasi, en diisiik oranin ise %1.4 ile dini ve siyasi goriisleri, 6zel yasami ve etnik
kokeni ile alay edilmesi oldugu goriilmektedir. Bu tip davramista amac¢ kurbanin

kafasinin karistirilmasi ve onu yanilmasinin saglanmasi olabilir.

Dordlinci  grup yildirma  davramiglarina  katilimcilarin -~ verdigi  yanitlar
degerlendirildiginde, en cok rastlanan davranisin (%9.6) itibarin1 diisiirecek sekilde
islerin verilmesi, katilimcilar arasinda en az rastlanan davranisin ise %2.8’lik oranla
yapilan igin siirekli degistirilmesi oldugu goriilmektedir. Burada magdurun kii¢iik

diisiiriilmesi amag olabilir.

Besinci grup yildirma davraniglarina verilen yanitlara bakildiginda %2.8 ile
magdurun bedenine fiziksel zarar verilmesi en ¢ok karsilasilan davranis olarak
goriilmektedir. Ama¢ dogrudan magdurun korkutularak geri ¢ekilmek zorunda

birakilmasi olabilir.

Mobbing tipolojisi dikkate alinarak gergeklestirilen aragtirmaya ek olarak
incelenen,  psikososyal  risklerin  sonuglarin1  arastiran  anket  g¢alismasi
degerlendirildiginde, katilimcilardan gelen en yiliksek sonug¢ %42.9 oramn ile sik sik bas
agris1 sikayeti yasadiklari yoniinde olmustur. Bunu takip edenler %33.9 oram ile
kisinin sagliginin bozulacagina dair endiselerinin olmasi ve %32.1° lik bir oran ile
gelecek ile ilgili kaygilarmin olmasi gelmektedir. Katilimcilarda alman en diisiik
orandaki yanit ise %3.6 ile aldig1 kararlarin dogrulugundan emin olunmamasi oldugu

gorilmekedir.

Isyerinde mobbing, psikososyal bir risk etmeni olmasi, is sagligi ve giivenliginin

psikososyal risk etmenlerine iliskin unsurlar1 da kapsamai igerisine aliyor bulunmasindan
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dolay1 gergeklestirilen giivenlik kiiltliri aragtirmasinin sonuglari degerlendirildiginde
katilimcilarin  tamaminin  giivenli olmayan (emniyetsiz) calisma durumlarinda is
arkadaslarin1 ikaz etmekte oldugu, %94.1° inin bir is kazasi olasiligi gordiigiinde
(kaygan zemin gibi) miimkiinse bunu kendisinin diizeltmeye calistigi, %82.3” lik bir
oran ile yonetimin ¢alisanlarin giivenligine biliyik O6nem verdigi ve isyerindeki
yoneticilerin kiginin kendi is glivenligi ile ilgilendigi sonuglarina ulasilmistir. Giivenlik
kiiltiirii anketi dikkate alindiginda katilimecilarin %5.9° u yonetimin sadece is kazasi
meydana geldikten sonra devreye girdigini belirtmistir. Bu oran ¢ok diisiik olsa da is

sagligi ve gilivenligi calismalari agisindan dikkate alinmasi gereken bir degerdir.

Is saghg ve giivenliginin degerlendirilmesi asamasinda gerceklestirilen giivenlik
kiiltiiri anketi igerisinde yer alan maddeler, konularin birbirlerinin ayrilmaz parcalari
olmasindan otiirii psikososyal risk etmenleri ve mobbinge iliskin sonuglar1 da gozler
Oniline sermistir. Ankete katilanlarin sadece %5.9” u isleme yOnetiminin nihai bir karar
almadan Once, ¢alisanlarin goriislerini istedigini, yine sadece %17.6° s1 is giivenliginin
tyilestirilmesine yonelik is gilivenligi komiteleri ya da takimlarinda ¢alisanlarin yer
aldigim1 belirtmistir. Oysaki is sagligi ve giivenligi mevzuatt ve psikososyal risk
etmenlerinin en aza indirilmesi i¢in c¢alisanlarin s6z sahibi olmasi gerekmektedir. Bu
sebepledir ki 6331 sayili is Sagligi ve Giivenligi Kanunu ve ilgili ydnetmeliklerinde
“calisan temsilcisi” kavrami ve “calisanlarin  katilim1” maddelerinden sik¢a
bahsedilmektedir. Caliganlarin katiliminin olmamasi ya da mobbing anketinde
belirtildigi gibi calisanin kendini gdsterme olanaklarinin kisitlanmasi (engellenmesi)

yapilan arastirmalarin birbiri ile Ortlistiigiinti gostermektedir.

Giivenlik kiiltiirii ve mobbing konusunda yapilan arastirmalara katilanlarin vermis
oldugu yanitlar degerlendirildiginde, is saglhigr ve giivenligi ¢aligmalarinin genel
anlamda uygulandig1 ancak isyerlerinde psikososyal risk etmenlerinin ydnetimine
iliskin eksikler oldugunu belirtmektedir. Maalesef bu durumun da etkisi ile ¢alisanlarin
1 saghg ve giivenligine olan inanci diismekte bu durum da gilivenlik kiiltiiriiniin
sarsilmasima sebep olabilmektedir. Gilivenlik kiiltlirii anketinde katilimcilarin, is
giivenligi komiteleri ya da takimlarinin, degisimi gerceklestirme giicline sahip olduguna

%11.8’ lik bir oran ile inanmas1 da bu durumun gostergesidir.
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5.11. Tartisma

Cagdas is saglig1 ve gilivenligi yaklasiminda ¢aligma ortami ve is akisinda tehlike
kaynaklarinin belirlenerek saglik ve giivenlik agisindan bir risk degerlendirmesinin
yapilmasi, onleme ve koruma tedbirlerinin belirlenerek uygulanmasi ve calisanlarin
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Boylece calisanin ¢alisma yasami nedeniyle saglik ve
giivenliginin olumsuz etkilenmesi onlenebilmekte, ¢alisanin mutluluk ve refahi saglan-
makta, uzun erimde isyerinde verimlilik ve basar1 artmaktadir. Giinlimiiz calisma
hayatinda isyerinde en sik goriilen risk faktorlerinden birisi psikososyal risklerdir. Genel
is saglig1 ve giivenligi yonetimi kapsaminda psikososyal risklerle ilgili olarak koruyucu
ve Onleyici tedbirlerin alimmasi, risk degerlendirmesi yapilmasi zorunludur. Ayrica is
sagligr ve gilivenligi temsilcilerinin 6zellikle psikososyal risklerle karsi karsiya kalan

calisanlar agisindan 6nemli gorevler iistlenmeleri gerekmektedir (Giiven 2013).

Is saghg ve giivenligi yonii ile “mobbing” psikososyal riskler altinda
degerlendirilebilir bir konudur. Mobbing yeterince bilinmemesi, anlagilamamasi ve
ispat zorluklar1 sebebi ile diger riskler ile karsilastirildiginda miicadele yontemleri
bulunmasi ve ¢dziim Onerileri getirilmesi acgisindan daha zor bir risk olarak karsimiza
¢tkmaktadir (Unal ve Yasar 2013). Mobbingi onlemek igin yapilabilecek ¢alismalardan
biri de 2013 yilinda gergeklestirilen Calisma Hayatinda Mobbing Calistayi’nda da
belirtildigi gibi “Risk Degerlendirmesi” dir. Risk degerlendirmesi hakkinda, ‘yalnizca
somut, elle tutulur konularla miicadelede kullanilmasi gereklidir’ gibi yaygin ama yanlis
bir kan1 vardir. Ancak Isyerinde ortaya cikabilecek riskler kimyasal, fiziksel ve
biyolojik etmenlerden kaynaklanabilecegi gibi tamamen insan iligkilerinden, psikolojik
etmenlerden de kaynaklanabilecegi unutulmamalidir. Kanun Tasarisinda 1989-391 EEC
sayil AB Is Saghigi ve Giivenligi Cergeve Direktifinin 4.maddesinde; isveren genel
yikiimliiliikleri altinda “igverenin, calisanlarin is ile ilgili saglik ve gilivenligini
saglamakla yikimli oldugu” belirtilmektedir. Alt maddelerinden “a” fikrasinda
“mesleki risklerin Onlenmesi”, “c” fikrasinda ise “risk degerlendirmesi yapar ve
yaptirir” ibareleri bulunmaktadir. Bu risklerin dnlenmesi konusunun psikososyal risk
etmenlerini, dolayisiyla mobbingi igerdigi ve risk degerlendirmesinin de mobbing ile
miicadelede kullanilabilecegi ifadeleri yer almaktadir (Calisma Psikolojisi Boyutu ile

Mobbinge Yaklagim ve Oneriler 2013).

Isyerlerinde psikolojik taciz kisilerin mutsuzluguna, kurum ikliminin, is saghig1 ve
giivenliginin bozulmasina, verimliligin ve etkililigin azalmasma, kurumun itibar
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kaybetmesine sebep olmaktadir. Mobbingin Onlenmesi, is sagligt ve giivenligi,

calisanlarin mutlulugu, verimliligin arttirilmasi agisindan ¢ok dnemlidir (Terzi 2013).

Yapilan arastirmalar, oOrgiitlerde yogun bir sekilde mobbing yasandigini ortaya
koymaktadir. Bu durum orgiitler i¢in bir alarm durumudur (Cemaloglu ve Das¢1 2015).
Orgiitler icin mobbing kanser gibidir. Hiicreden baslayarak orgiitiin tiim yasamsal
organlarma hizla sigrar, bu ylizden iyilestirici 6nlemler bir an 6nce alinmalidir”,

(Davenport, Elliot, ve Schwartz 2014).

Mobbing kavramina yonelik calismalar, is saglig1 ve giivenliginden ayri1 olarak
degerlendirilmis ve arastirilmigtir. Mobbing konusu daha ¢ok insan kaynaklari yonetimi
altinda incelenmistir. Yapilan arastirmalar incelendiginde is saglig1 ve giivenligi kanunu
geregince psikososyal tehlikelerin altinda mobbing kavraminin calisilmasina iliskin
arastirmalara rastlanilmadigi i¢in her iki konunun birlikte arastirilmasina karar

verilmigtir.

5.12. Sonu¢ ve Oneriler

Is saglhig1 ve giivenliginin amaci tiim calisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal yénden
iyilik hallerinin en ist diizeyde tutularak, gelistirilmesi ve bu iyilik halini sekteye
ugratabilecek tehlikelerin elimine edilmesinin saglanmasidir. Bedensel tehlikelerin
degerlendirilmesi asamasinda iilkemiz is saghg ve giivenligi uygulamalart ve
arastirmalarinda pek cok Ornek ile karsilasilmaktadir. Ancak ruhsal ve sosyal yonden
calisanin 1yiliginin saglanmasi asamas1 maalesef is saglig1 ve giivenligi bagliginda ¢ok

bilinmeyen bir alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Mobbing, is saglig1 ve giivenliginin psikososyal tehlikeleri altinda yerini alan bir
kavramdir. Is hayatinda heniiz yeterince bilinmemesine ragmen, kavramin agiklamasi
yapildiginda ve mobbing davranislarindan bahsedildiginde, kisilerden ilgili durum ile
kars1 karsiya kaldiklarina dair geri doniisler alinmaktadir. Isyerlerinde, isveren ve
yoneticilerin  uygulayici  oldugu mobbing davramiglarinin  ¢ogunlukta oldugu
diistintilsede, ast ya da {ist iliskisine bagli olmadan c¢alisanlarin birbirine mobbing

uygulayabildigi aragtirmalarda karsilasilan en 6nemli noktalardan biri olmustur.

Dikkat edilmesi gereken durumlarin baginda, mobbingin olugsmadan 6nlenmesi ve
bu konuda isyerlerinde is saghigi ve giivenligi yapisi igerisinde bir ¢alisma baslatilmasi

gelmelidir. Mobbing’in is saglhigi ve giivenligi ¢alismalarinda bahsi gecen psikososyal
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tehlikeler icerisinde yer aldigi unutulmamalidir. isyerlerindeki calisanlar, yoneticiler ve
isverenin is sagligt ve giivenigi ile mobbing konusunda bilinglendirilmesi
gerekmektedir. Bu konuda yetkili ve uzman kisiler ile ¢alisilmasi uygulamanin olumlu

yonde gelisimini saglayacaktir.

Bilinglendirme ¢alismalari isyerleri ile sinirli tutulmamali, bu konuda kamu spotlari
ile tim vatandaslarin bilgilendirilmesi saglanmalidir.  Yapilan arastirmalar
gostermektedir ki kisilerde 6zellikle belirli bir yastan sonra bazi tutum ve davranislarin
degistirilmesi maalesef ki miimkiin degildir. Saldirganlik ve ahlak dis1 davranislar da bu
tiir davraniglar arasinda goriilebilir. Bu sebeple egitim ¢alismalarina kiigiik yaslardan
baslanilmasi saglanmalidir. is saghig1 ve giivenliginin ve ahlakli yasamin bir pargasi
olarak psikolojik taciz ile ilgili egitimlerin kiiciik yaslarda baglayacak sekilde
planlanmasi gerekmektedir. Milli Egitim Bakanligi’nin bu konudaki destekleyici tutumu

Onemlidir.

Isyerlerinde etik duyarhiligin ortaya konulmasi saglanmalidir. Is saglig1 ve giivenligi
denetimlerinde psikososyal tehlikeler altinda bulunan ve g¢alisanin sagligini olumsuz
yonde etkileyen mobbing davranislarinin kontrolii konusunda neler yapildiginin
sorgulanmasi, isyeri igerisinde gozlem, anket ve gorlismeler ile bagimsiz denetciler
tarafindan arastirmalarin yapilmasi, etik kurullarinin kurulmasi en 6nemli adimlardan

biri olacaktir.

Tim bunlarin yaninda mobbing durumunda magdurlarin ne yapmas: gerektigi
konularinda hukuk ve saglik agisindan destekleyici tavirlarin sergilenmesi ¢alisanlarin
1se baghiligini arttiracak ayn1 zamanda is sagligi ve gilivenligi kiiltliriine olan inanglarini

da yiikseltecektir.
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EK. 1 Mobbing Anketi

ASAGIDAKI YARGILARLA iLGIiLi GORUSLERINiZi BELIRTINiZ

2E|g |2 |E |g &
P . e e . x 2 2 N ) X O
No. | Kendini Gostermeyi ve Iletisim =S| ¢ Z 2 = >
Olusumunu Etkileyen Davramslar | 3 Z | Z = -5 2 —§
VAN V; 5 ¥ g
M| M 4 Vi Vi
1 | Ustlerim, profesyonel anlamda
kendimi gosterme olanaklarimi
kisitlar
2 | Sozlm siirekli kesilir
3 | Meslektaslarim veya birlikte
calistigim kisiler kendimi gosterme
olanaklarimi kisitlar
4 | Yiiziime kars1 bagirilir ve yiiksek
sesle azarlanirim
5 | Yaptigim is siirekli elestirilir
6 | Sozli tehditler alirim
7 | Yazih tehditler alirim
8 | Beden dili ve bakislarla reddedilirim
No. | Sosyal iliskilere Saldirilar
1 | Cevremdeki insanlar benimle
konusmamaktadir
2 | Cevremdeki insanlar ile iletisim

kurmam engellenir
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EK. 1 Mobbing Anketi (devami)

3 | Bana digerleri ile iletisim
kuramayacagim ayr1 bir is alani
verilir

4 | Meslektaslarimin benimle konusmasi
yasaklanmistir

5 | Sanki orada degilmisim gibi
davranilir

No. | itibarimza saldirilar

1 | Insanlar arkamdan kotii
konusmaktadir

2 | Hakkimda olumsuz soylentiler ¢ikar

3 | Komik durumlara diigiirtiliirim

4 | Bana, psikolojik sorunlarim varmig
gibi davranirlar

5 | Psikolojik degerlendirme / inceleme
gecirmem i¢in bask1 yapilir

6 | Oziiriimle alay edilir

7 | Davraniglarim, beni giiliing duruma
diistirmek i¢in taklit edilir

8 | Dini veya siyasi goriislerimle alay
edilir

9 | Ozel yasamimmla alay edilir

10 | Etnik kokenimle alay edilir
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EK. 1 Mobbing Anketi (devami)

11 | Ozgiivenimi olumsuz etkileyen isleri

yapmaya zorlanirim

12 | Cabalarim kiigiiltiicii bir sekilde

yargilanir

13 | Kararlarim stirekli sorgulanir

14 | Bana isim takilir

15 | Cinsel igerikli imalarla karsilagirim

No. | Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma

Saldirilar

1 | Fiziksel olarak agir isler yapmaya

zorlanirim

2 | Fiziksel siddet tehditleri alirim

3 | Fiziksel siddet uygulanir

4 Bedenime fiziksel olarak zarar verildi

5 | Dogrudan cinsel tacizle karsilastim
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EK. 2 is Giivenligi Kiiltiirii Anketi

ASAGIDAKI YARGILARLA ILGILI GORUSLERINiZI BELIRTINIZ

No.

Kesimlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararrsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1 | Isyerimde yonetim, is giivenligi

sorunlarini hizli bir sekilde diizeltir.

2 | Is giivenligi ¢ok 6nemli oldugunda,
yonetim kararli bir sekilde harekete

gecer.

3 | Isyerimde yonetim, is giivenligi

konularini gérmezlikten gelir.

4 | Yonetim ile is giivenligi
olmayan faaliyetler hakkinda
konusuldugunda, dogru diizenleme

her zaman gergeklestirilir.

5 | Isyerimdeki yoneticiler is

giivenligimle ilgilenir.

6 | Yonetim sadece is kazast meydana

geldikten sonra devreye girer.

7 | Is giivenligi prosediirleri tamamuiyla
yerlesmis degilse, bu durum
yoneticilerin is giivenligine duydugu

Onemi ifade eder.

8 | Yonetim, ¢alisanlarin giivenliginin

biiyiik 6nem tasidiginmi diisiiniir.

9 | Is giivenligi konularinimn yiiksek bir

oncelige sahip olmadigina inanirim.

10 | s giivenligi prosediirlerinin isleyisi
dikkatli bir sekilde izlenir.
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EK. 2 Is Giivenligi Kiiltiirii Anketi (devami)

11 | Yonetim, is giivenliginin liretimle
/miisteriye verilen hizmet ile esit

derecede onemli oldugunu diisiiniir.

12 | Isyerinde, beni etkileyen is giivenligi
konular1 hakkinda iyi bir iletisim

vardir.

13 | Is giivenligi bilgi ve haberleri ilk
yoneticim tarafindan her zaman

dikkatime sunulur.

14 | ik ydneticim, giincel konu ve olaylar
hakkinda beni her zaman

bilgilendirmez.

15 | Yonetim is giivenligi konularinda
“ac1k kapi politikas1” (bir ¢alisanin
herhangi bir yonetici ile odasinda

goriisebilmesi) uygular.

16 | Is giivenligine uyarak ¢alismam

nedeniyle “6vgii/takdir’almiyorum.

17 | Personele verilen is giivenligi
egitiminin, onlarin is ¢evrelerindeki
kazalar1 degerlendirmelerini yeterince

mumkin kilmaktadir.

18 | Egitim programlari, giivenli ig
faaliyetleri bakimindan

egitim sonuglarini etkiler.

19 | Is kazalarma egitimsizlik neden

olmaktadir.

20 Egitim, tlim ¢alisanlarin is kazalarini
ve kazalar1 6nlemeyi anlamalarini

saglar.
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EK. 2 Is Giivenligi Kiiltiirii Anketi (devami)

21 | Yeni ¢alisanlar gorevlerine

baslamadan 6nce gerektigi gibi egitilir.

22 | Is giivenligi egitimi programi
“Is giivenligi anlayis1, arac ve
teknikleri ile liderlik”unsurlarini

igeren sekilde verilir.

23 | Egitim hem teknik hem de kisisel

yetenekleri igerir.

24 Yoneticiler ve diger ¢alisanlar

egitimci olarak kullanilir.

25 | Calisanlar is glivenligi sorunlarmin

saptanmasina katilmaktadir.

26 Isciler is giivenligi kararlarmin

alinmasini etkilemektedir.

27 | Isletme ydnetimi nihai karar1
almadan Once, calisanlarin goériislerini

istemektedir.

28 | Is giivenliginin iyilestirilmesine
yonelik is giivenligi komiteleri ya da

takimlarinda ¢alisanlar yer alir.

29 | Is giivenligi komiteleri ya da
takimlari, degisimi gerceklestirme

giicline sahiptir.

30 | Isimin (kaza) risk derecesi beni biraz

ilgilendirir.

31 | Is kazalar1 hakkinda konusuldugunda
yoneticiler anlayis gosterip, hizli bir

sekilde dogruyu gosterir.

32 | Ilk yoneticim, is giivenligi
konularinda oldukga bilgilidir.
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EK. 2 Is Giivenligi Kiiltiirii Anketi (devami)

33 | Kazay1 6nleme olanaklarini aragtirmak

her ¢alisanin sorumlulugudur.

34 | Isyerimde is verimliligi ve kalitesi,
genellikle is glivenliginden daha fazla

oncelige sahiptir.

35 | Isyerimde yoneticiler, is giivenligi ile
gercekten ilgilenir ve miimkiin oldugu
kadar (kaza) risk derecelerini

azaltmaya calisir.

36 | Bir is kazas1 olasilig1 gordiiglimde
(kaygan zemin gibi) miimkiinse bu

durumu kendim diizeltmeyi isterim

37 Y 6netim, yaralanan bir ¢alisanin
ugradig1 kaza konusunda en fazla

suclu olan taraftir.

38 | “Zarar ve yaralanma dogurmayan
kazalar” diizenli bir sekilde rapor

edilir ve igyerimizde arastirilir.

39 | Giivenli olmayan (emniyetsiz) ¢alisma
hakkinda is arkadaslarimi ikaz etmeyi

isterim.

40 | Calistigim kisimda (birimde) giivenli
olmayan sekilde davranan calisanlar,
diger is arkadagslar tarafindan

genellikle ikaz edilir.
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EK. 2 Is Giivenligi Kiiltiirii Anketi (devami)

41 | Diger igyerleri ile karsilastirdigimda
madenlerin oldukg¢a riskli oldugunu

diistiniirtim.

42 | Giivenli (emniyetli) sekilde ¢alisma

isyerindeki birinci dnceliktir.

43 | Yeterli diizeyde is giivenligi egitimi

aldim.

44 | Isyerimde cogu ilkyardim olaylar

raporlarda belirtilmez.

45 | Is giivenligi konusunda ihtiyag
duyulan

bilgi tiim ¢alisanlarda mevcuttur.

46 Yonetim is kazasi oranlarini azaltma

konusuyla gergekten ilgilidir.

47 | Is giivenligi denetimi calistigim

kisimda diizenli olarak yiirtitiiliir.

48 | Isimi nasil giivenli (emniyetli) sekilde

yapacagimi biliyorum.

49 Yaptiklar is faaliyetleri birlikte
calistigiis arkadaslari tarafindan
gozlenip, kayit altina alinirsa, is
grubumdaki ¢ogu ¢alisan kendini rahat
hissetmeyecektir.
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EK. 3 Psikososyal Risk Etmenlerine Maruziyetin Sonuclar1 Anketi

ASAGIDAKI YARGILARLA ILGILI GORUSLERINiZI BELIRTINIZ

No.
e Z| = = = & =
3¢ |2 |3 |¥:3
1 | Gelecekle ilgili kaygilarim var.
2 | Sik sik bagim agriyor.”
3 | Carpintim oluyor.”
4 | Son zamanlarda kilomda degisiklik
oldu.”
5 | Uykuya dalmakta zorluk
cekiyorum.”
6 | Zaman zaman 6fkemi kontrol
etmekte zorlantyorum.”
7 | Sagligimin bozulacagina dair
endiselerim var.”
8 | Dikkatimi toplamakta zorluk
cekiyorum.”
9 | Gogsiimde sikisma. nefes almamda
zorluk oluyor.”
10 | Sikintimi yatistirmak i¢in alkol ve
sigara alma ihtiyaci hissediyorum.”
11 | Siirekli tedirgin ve tetikte
calistyorum.”
12 | Isimde basarili olamayacagima dair
kaygilarim var.”
13 | Aldigim kararlarin dogrulugundan
emin olamiyorum.”
14 | Baskalartyla olmaktansa yalniz
kalmay tercih ediyorum.”
15 | Yapmam gereken isleri erteliyorum.”
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