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O N S O Z
İşyerinde psikolojik taciz, günümüzde hem bireysel hem kurum

sal düzeyde büyük tehlike arz eden temel örgütsel bir sorun haline 
gelmiştir. Bu sinsi şiddet örüntüsünün işyerlerinde yaşanma sıklığı
nın eski zamanlardan beri çok yüksek oLrnasma karşıhk sosyal bilim
ciler, çalışma yaşamımn bu alılak dışı acmıasız olgusunu ele almak ve 
bu konuda araştırmalar yapmakta geç kalmış olsalar da, son yıllarda 
konuyla ilgili olarak yapılan araştırmaların sayısmdaki artış, adeta bu 
gecikmeyi telafi etmeye yönelikmiş izlenimini yaratmaktadır. Bu ki
tabın yayın dünyasına kazandırılmasmdaki amacuıuz, işyerinde psi
kolojik taciz konusunda ayrmtılı bilimsel bilgilerin sunulması yanın
da, işyerinde psikolojik tacizin en fazla uygulandığı sektörlerden biri 
olan sağlık sektöründe yapılmış kesitsel bir çalışmaya ilişkin istatis
tiksel ve betimsel verilerden söz ederek konuya ilişkin Türkçe litera
türün zenginleşmesine faydalı olabilmektir.

Ahnan araştırmacı Leymann'm, işyerlerinde yaşanan psikolojik 
taciz olgularmm farklı bilimsel arenalarda incelenmesi gerektiğini ilk 
kez öne süren kişi olduğu, tüm sosyal bilimciler tarafmdan kabul 
edilmektedir. Leymann, bu işyeri olgusuna, hayvan davranışlarının 
incelenmesinde kullanılan ve "toplu halde yaşayan hayvanlarm ken
dilerine saldıran dalıa güçlü bir hayvam kaçırtmak veya aralarmdaki 
en çirkin ve zayıf olam yiyeceksiz içeceksiz bırakarak daha güçsüz 
kılmaları ve niliayet dışarı atmaları" eylemini tanımlayan "mobbing" 
sözcüğünü, ad olarak uygun görmüştür. Mobbing, bir ya da birden 
fazla bireyin, hedef aldıkları bir başka bireyi, ona karşı sergiledikleri 
düşmanca ve ahlak dışı davramşlarla sistematik olarak taciz etmeleri 
anlamını taşıyan bir süreçtir. Arkasından çevrilen dolaplarla ve yü
züne karşı söylenen eleştiri ve suçlamalarla kendi iradesi dışmda za
yıf, korumasız ve güvensiz bir konuma getirilmeye çalışüan kurban 
birey, bir süre soma kendisine yöneltilen saldırılara karşı koyamaz 
hale düşer. Algılamakta ve daha sonra anlayıp da nedenini bulmakta 
zorluk çektiği olaylarla karşılaşmaya başlar; nedenini anlayamadığı 
veya iş ortamında yaşadıklarıyla ilişkilendiremediği fiziksel ve psiko
lojik rahatsızlıklarla karşılaşır; yamndaki kişilerin sayısımn gittikçe 
azaldığım hisseder; tüm olumsuzluk ve aksiliklerin nedenini kendin
de arar; özgüven ve özsaygısım yitirir; içine kapanır; yalnızdır...

Bir işyerinde yaşanan psikolojik taciz olgusunun hem bireysel 
düzeyde hem de örgütsel ve sosyal bağlamda son derece ağır sonuç
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lan vardır. Sağlık harcamaları, işe gelmeme ve işten ayrılmalarda ar
tış; iş doyumu ve çalışma huzurunda azalma; verimde düşüş; kuru
mun isim ve saygmiığırun zarar görmesi başlıca örgütsel sonuçlardır. 
Yaşanan fiziksel ve psikolojik sağlık sonulları, ekonomik zorluklar, 
özgüven ve özsaygının yitirilmesiyle birlikte genel itibarın kaybı ve 
işe yaramayan insan olma endişesi; ileri ve ağır olgularda intilıar eği
limi ise, işyerinde psikolojik tacizin bireysel sonuçları olarak karşınu- 
za çıkabÜir.

İş dünyasının bu sinsi oyundan kendisini koruyabilmesi için ön
celikle konuya üişkin doğru bilgilendirme sağlanması ve böylelikle 
farkındalığm arttırılması hususlarmda ısrarcı ve gerçekçi davranılma- 
lıdır. Bu noktada kesinlikle uzmanlaşmış bir müdahale modelinin ha
rekete geçirilmesi, aciliyet ve zonuüuluk arz etmektedir.

Sendikalarm, çalışma barışı ve huzurunun sağlanmasında işçi- 
işveren ilişkileri bağlammda etkin bir görev üstlendikleri düşünül
düğünde, çok ağır psiko-sosyal ve ekonomik sonuçlar doğuran bir 
ayrımcılık davranışı olarak kabul edilebilecek işyerinde psikolojik ta
cizin önlenmesinde veya sürecin mümkün olan en az zararla sonlan- 
masında önemli rol oynadıkları, konuya ilişkin uzmanlarm yetiştiril
diği, acil yardım birimlerinin oluşturulduğu, hukuki düzenlemelerin 
yapılıp yürürlüğe konduğu ülkelerdeki uygulamalarla sabittir.

Çalışan insanm kişilik ve meslek onur ve haklarına acımasız sinsi 
saldırı şeklinde gelişen ahlak ve hukuk kurallarına sığnıayan işyerin
de psikolojik taciz olgusunun sendikalar açısından önemini anlamak
ta gecikmeyen Türkiye İşçi Sendikaları Konfederasyonu, Yrd. Doç. 
Dr. Işıl Birik Karatuna'nm Doktora çahşmasından* yola çıkarak birlik
te hazırladığımız bu kitabı, sendikal yayınlar bağlammda yayınla
makla, işyerinde psikolojik tacizin önlemesi ve mücadelede ülkemiz
de sendikalar açısmdan bir ilke imza atmış bulunmaktadır. Kitabm 
basımım sağlayan Türkiye İşçi Sendikaları Konfederasyonu Başkaıu 
Saym Mustafa Kumlu'ya ve değerli yönetim kurulu üyelerine. Genel 
Sekreter Yardımcısı Saym Dr. Naci ÖnsaTa, kitabm tasarımım titizlik
le gerçekleştiren Saym Münir Güran'a ve emeği geçen tüm basım ça- 
bşanlarma teşekkür ederken, çalışmarruzm, Türk işçi ve işveren dün
yasına yararh olmasım ve amacına ulaşmasım diliyorum.

P rof. D r. P ın a r  TIN A Z , A n a d o lu h is a n , O ca k  2 0 1 0

* Işıl Birik, "İşyerinde Psikolojik Taciz: Bir Tıp Fakültesi Hastanesinde Çalışan 
Asistan Doktor ve Hemşirelerin Algılan Üzerine Bir Çalışma" (Yayınlanmamış 
Doktora Tezi, Marmara Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2009)
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g i r i ş

Aşağılanma, haksız suçlanma, uygunsuz şakalara veya eleştirile
re maruz kalma, dışlaııma, hakarete uğrama gibi istenmeyen, rahatsız 
edici, ahlaka sığmayan söylem ve davranışlar... Pek çok çahşan, işye
rinde zaman zaman bu gibi durumlarla karşılaşır. Bu tarz davranış
lar, belirli bir süre ve sıklıkla sergileniyorsa ve davranışlan uygula
yan ile hedef olan taraflar arasmda açık bir güç eşitsizliği var ise, so
nuçları, hem kurum hem çalışanlar açısmdan olumsuz başka bir ol
gudan söz etmek gerekir. Bu tanımlanan olgu, 'işyerinde psikolojik 
taciz'dir.

İşyerinde bir veya dalıa fazla kişinin genellikle bir kişiye yönelt
tiği, uzım süreli ve tekrar eden olumsuz davranışlarla açıklanan psi
kolojik taciz olgusu, alılak dışı olumsuz davramşlarm kurban seçilen 
belli bir kişiye yöneltilmesiyle başlayan; o kişinin tükenmesi ve genel
likle işten ayrılması ile son bulan; kurum ve diğer çalışanlarm da, 
olumsuz tarzda etkilendiği bir süreci ifade eder.

İşyerinde yaşanan bu tür sıkmülar çalışma yaşammın başlangıcı 
kadar eski olsa da, işyermde psikolojik taciz olgusu, ilk olarak Ameri- 
kab psikiyatrist CaroU M. Brodsky'rün 1976'da yayınlanan Taciz Edi
len İşçi' {The Harassed YJorkerY isimb kitabmda tarumlanmıştır. Söz ko
nusu eserde işyerinde psikolojik taciz, çabşanlarm hiyerarşik pozisyon- 
larmdan bağımsız olarak işyerinde, meslektaşlan veya üstleri tarafın
dan sisteınatik olarak taciz edilmesi ve kötü davranışlara maruz bıra
kılması olarak tanımlanmıştır^. Ancak, bu kılavuz niteUğindeki kitap, 
yayınlandığı dönemde akademik çevrede fazla dikkat çekememiş, ko
nuya ibşkin bilimsel çalışmalara. Alman kökerdi İsveçH psikolog ve 
psikiyatrist Hebız Leymann'm çabşmaları öncülük etmiştir,

Leymann işyerinde psikolojik taciz konusunda çabşmalarına 
1982'de başlamış ve konuya ilişkin ilk bilimsel raporu 1984'te İsveç'te

1 Caroll M Brodsky, The Harassed Worker, D C. Heath and Company; 
Lexington, 1976.

2 Stale Einarsen, Stig Berge Matthiesen ve Lars Johan, Hauge, "Bullying and 
Harassment at Work', Susan Cartwright, Cary L. Cooper (Ed.), The Oxford 
Handbook of Personnel Psychology içinde (464-495), Oxford University Press, 2008, 
S.464.



yazmıştır^. 1986'da ise araşürmacmm, işyerinde psikolojik taciz olgu
sunu anlatan ilk kitabı (Mobbing- Psychological Violence at Work) İs
veç'te yayınlanmıştır^.

Bu çalışmalardan sonra İsveç, Norveç ve Finlandiya'da işyerinde 
psikolojik taciz konusunda geniş çaplı araştırmalar^ yapılmaya baş
lanmıştır. Finlandiya'da 1988'de işyerinde psikolojik taciz konulu bir 
seminer yapılmıştır^.

Leymann'm kitabmm 1993'te Almanca olarak yaymlanması son- 
rasmda, işyerinde psikolojik taciz konusunda yapılan bilimsel çabş- 
malarm. Almanca konuşulan ülkelerde de hız kazandı^ görülmüş
tür .̂ Bu gelişmelere paralel olarak Birleşik Krallık'ta’ işyerinde psiko
lojik taciz konusunda çalışmalar yapılmaya başlanmıştır. Gazeteci

3 Heinz Leymann, 'The Content and Development of Mobbing at Work', 
European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol.5, Number 2, 1996, 
s. 165.

4 Stale Einarsen ve diğerleri, 'The Concept of Bullying at Work the European 
Tradition', Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed ), Bullying 
and Emotional Abuse in the Workplaceilntemational Perspectives in Research and 
Practice içinde (3-31), London: Taylor & Francis, 2003, s.4,

 ̂ Kaj Bjorkvist, Karin Österman ve Morüka Hjet-Back, 'Aggression Among 
University Employees', Aggressive Behaviour, Vol.20, 1994, s.173-184, Stale 
Einarsen, 'The Nature and Causes of Bullying', International Journal of Manpower, 
Vol.5, No.2, 1999, s.16-27; Stale Einarsen ve Anders Skogstad, 'Bullying at Work: 
Epidemiological Findings in Public and Private Organizations', European Journal of 
Work and Organizational Psychology, Vol.5, Number.2, 1996, s 185-202, Maarit 
Vartia, The Sources of Bullying-Psychological Work Environment and 
Organizational Climate', European Journal of Work and Organizational 
Psychology, VoI,5, Number.2,1996, s. 203-214.

6 Maarit Vartia, 'Research, practice and increased awareness: Tlie Finnish 
experience'. Abstracts of the Fourth International Congress of Bullying and 
Harassment in the Workplace, Bergen, Norway, 28-29 Haziran 2CX)4, s.24

7 Dieter Zapf, Carmen Knorz ve Matthias Kulla, 'On the Relationship Between 
Mobbing Factors and Job Content, Social Work Environment and Flealth Outcomes, 
European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol.5, N o.2,1996, s.215- 
237; Dieter Groeblinghoff ve Micheál Becker, 'A Case Study of Mobbing and the 
Clinical Treatment of Mobbing Victims', European Journal of Work and 
Organizational Psychology, Vol.5, Number.2, 1996, s.277-294; Martin Resch ve 
Marion Schubinski, 'Mobbing-Prevention and Management in Organizations', 
European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol.5, N o.2,1996, s.295- 
307; Klaus Niedl, 'Mobbing and Well-being: Economic and Personnel Development 
Inr^lications', European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol.5, 
N o.2,1996,8.239-250.

Birleşik Kralhk; Galler, İngiltere, tskoçya ve Kuzey İrlanda devletlerini 
kapsamaktadır.



Andrea Adams ve psikolog Neil Crawford, 1992'de yazdıkları kitaps 
ve yapbklan radyo programı ile bu konuda farkmdaiığı arttırmayı 
hedefleyen ilk İngiliz araştırmacılar olmuşlardır^.

1990'lı yılların ortalarmdan itibaren işyerinde psikolojik taciz ol
gusu, Birleşik Krallık, Almanya, Avusturya ve İskandinav ülkelerini 
aşarak, Amerika Birleşik Devletleri (ABD) ve Avustralya'da bilimsel 
çalışmalara^® konu olmaya başlamıştır. 2 0 0 0 'li yıllarda ise işyerinde 
psikolojik taciz olgusu, gelişmekte olan ülkeler de dahil olmak üzere 
birçok ülkede tartışılan, akademik çalışmalarm ilgi odağı olan bir ko
nu halini almıştır. Çeşitli ülkelerde yapüan çalışmalar, işyerinde psi
kolojik tacizin hem gelişmiş hem gelişmekte olan ülkelerde sıklıkla 
karşılaşılan ve meslek, cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, lüyerarşik konum 
vb. faktörlere bağlı olmaksızın tüm çahşanları tehdit edebilen bir iş
yeri sorunu olduğunu göstermiştir.

Türkiye'de de son yıllarda işyerinde psikolojik taciz konusunda 
kitaplardı yayınlanmaya ve çeşitli alan araşhrmalani^ yapılmaya baş

® Andrea Adams ve Neil Crawford, Bxillying at Work, How to Confront and 
Overcome It, London; Virago Press, 1992

9 Einarsen, Matthiesen ve Hauge, s.465.
10 Loraleigh Keashly, 'Emotional Abuse in the Workplace: Conceptual and 

Empirical Issues', Journal of Emotional Abuse, Vol.l, N o.l, 1998, s.85-117; Paul 
McCartliy, Micheál Sheehan ve William Wilkie, (Ed ), From Backyard to Boardroom, 
Alexandria, Australia: Millenium Books, 19%.

Pınar Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), I.B., İstanbul; Beta 
Basım, 2006, Pınar Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2.B, İstanbul; Beta 
Basım, 2008, Pınar Tınaz, Fuat Bayram ve Hediye Ergin, Çalışma Psikolojisi ve 
Hukuksal Boyutlarıyla İşyerinde Psikolojik Taciz (mobbing), l.B, İstanbul; Bela 
Basım, 2008; Fatma Burcu Savaş, İşyerinde Manevi Taciz, lstanbul:Beta, 2007, Noa 
Davenport, Ruth Distler Schwartz ve Gail Pursell Elliott, Mobbing: İşyerinde 
Duygusal Taciz, (Dsman Cem Önertoy (çev.), İstanbul: Sistem Yayıncılık, 2003; 
Hasan Tutar, İş Yerinde Psikolojik Şiddet, Ankara; Platin Yayıncılık, 2004; Şaban 
Çobanoğlu, Mobbing: İşyerinde Duygusal Saldın ve Mücadele Yöntemleri, 
İstanbul: Timaş Yayınevi, 2005; Meltem Güngör, Çalışma Hayatmda Psikolojik 
Taciz, İstanbul; Derin yayınları, 2008.

12 Pınar Tınaz ve Sibel Gök, 'The Downward Mobbing Process in the Banking 
Sector in Turkey', Abstracts of the XXIX International Congress of Psychology, 
Berlin, 20-25 Haziran 2008, s.391. Pınar Tınaz ve Sibel Gök, 'İşyerinde Psikolojik Taciz 
Süreci ve Davranışsal Belirtileri Üzerine Bir Araştırma', 10. Ulusal Sosyal Bilimler 
Kongresi, Orta Doğu Teknik Üniversitesi, 28- 30 Kasım 2007; Necati Cemaloğlu, 'The 
Exposure of Primary School Teachers To Bullying: An Analysis of Various Variables , 
Social Behaviour and Personality, 35(6), 2007, s.789-802, Aytolan Yıldırım ve Dilek 
Yıldırım, 'Mobbing in tl̂ e Workplace by Peers and Managers. Mobbing Experienced 
by Nurses Working in Flealth Care Facilities in Turkey and Its Effects on Nurses, 
Journal of Clinical Nursing, VolT6, 2007, s.1444-1453; Nazan Bilgel, Serpil Aytaç ve 
Nuran Bayram, 'Bullying in Turkish White Collar Workers', (Occupational Medicine,



lanmıştır. Olguya ilişkin artan farkuıdalık düzeyini, medya kuruluş- 
lannca yapılan haberler de yansıtmaktadır. Öyle ki, belirli gazetelerin 
web-sitelerinde yayuüanan ve yıllara göre 'işyerinde psikolojik taciz' 
ve 'mobbing' sözcüklerinin kuÛamldığı haberlerin ve makalelerin sa- 
yısmda Özellikle son yıllarda bir arhş olduğu kaydedilmiştir. Buna 
göre, 1997-1998 yıUarm arasmda işyerinde psikolojik tacizle 
(mobbing) ügili haber sayısmın iki olmasma karşın. Ocak 2007- Mart 
2009 döneminde bu saymm 40'a yükseldiği saptanmıştır^^. Bu konu
nun, görsel medyada da çeşitli televizyon kanallarmm haber ve özel 
söyleşi programlannda son yıllarda ele almdığı görülmektedir. Top
luma yönelik bügüendirme amacma lıizmet vermeleri açısından özel
likle söyleşi programlarmm^^ önemi, büyüktür.

Her geçen gün sayısı artan bilimsel çalışmalar ve toplumsal 
alanda yükselen farkuıdalık düzeyi, işyerinde psikolojik taciz olgu
sunun önlenmesi gereğini ortaya koymaktadır. Ancak tüm bu geliş
melere karşm, işyerinde psikolojik taciz olgusuna ilişkin yanılgılar 
halen sürmektedir. Olgu çoğu zaman, bireyin çalışmamak için uy
durduğu bir bahane; 'çalışma hayatı böyle bir şey' gibi ifadelerle ola- 
ğanlaşürüan veya şakaya vurulan bir durum; erkek çalışanlarm ma
ruz kalmayacağı düşünülen ya da çalışanın hak ettiği bir uygulama 
olarak algılanabilmektedir^^. İşyerinde psikolojik tacize maruz kalan

Vol.56, No;4, Oxford University Press, 2(X)6, s.226-231, Tekin Akgeyik, Meltem 
Güngör ve Şelale Üşen, ^Individual and Organizational Consequences of Mobbing in 
the Workplace: A Case of Banking Sector ( A Survey)', Joiimal of Academy of 
Business and Economics, Vol.7, No.3, 2007, s. 150-158; Şule Aydm ve Emral'v Özkul, 
'İşyerinde Psikolojik Şiddetin Yapısı ve Boyutları: 4-5 Yıldızlı Otel İşletmeleri 
(ü ıeğ i', Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:7, Sayı:2, 2007, s.l69- 
186; Necati Cemaloğlu ve Abbas Ertürk, 'Öğretmenlerin Maruz Kaldıkları Yıldırma 
Eylemlerinin Cinsiyet Yönünden İncelenmesi', Türk Eğitim Bilimleri Dergisi, 5(2),
2007, s.345-362; Selver Yıldız, 'A New Problem in the Work-Place; Psychological 
Abuse (Bullying), Akademik Araştırmalar Dergisi, No: 34, 2007, ss.113-128.
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Hastanesinde Çalışan Asistan Doktor ve Hemşirelerin Algıları Üzerine Bir Çalışma' 
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2009), S.229.
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kişi hakkuıda ise, ufak bir şakayı bile kaldıramayan, sorunlu veya za
yıf kişi yakıştırması yapılabilmektediri^.

Bu kitap, işyerinde psikolojik taciz olgustmu çeşitli boyutları ile 
irdeleyen ve kapsammda yer alan kesitsel araştırma ile konuya ilişkin 
farkmdalığı arttırırken, kavrama ilişkin yanılgıları azaltmayı; sundu
ğu önerilerle ise, bu işyeri terörüne karşı gerekli önlemlerin alınması
na katkıda bulımmayı hedefleyen geniş bir çalışma ürünüdür.

Birinci bölümde işyerinde psikolojik tacizin tammı; diğer kav
ramlarla ilişkisi; tarafları; işyerinde psikolojik taciz davranışları ve 
türleri; işyermde psikolojik tacize maruz kalma oranı ve sıklıkla karşı
laşılan psikolojik taciz davranışları ve türleri çeşitli ülke verileri çer
çevesinde sunulmaktadır. Bu bölümde işyerinde psikolojik taciz ayrı
ca bir süreç olarak da ele alınmaktadır. Buna göre işyerinde psikolojik 
taciz sürecinin aşamaları; süreci hazırlayan ve destekleyen faktörler; 
sürecin etkileri; sürecin önlenmesi ve durduruln'iası konusunda bi
reylerin, kurumların ve sendikalarm verdikleri mücadele ve bu süre
ce ilişkin ulusal ve uluslararası düzenlemeler değerlendirilmektedir.

İkinci bölümde ise İstai'ibul'da bir üp fakültesi hastanesinde çah- 
şan asistan doktor (tıpta uzmanhk öğrencisi) ve hemşirelerin işyerin
de psikolojik tacize yönelik algılarım ortaya koyan niceliksel ve nite
liksel yönteınin birlikte kullamidığı bir araştırma yer almaktadu. 
Araştırmanın niceliksel bölümünde, işyerinde psikolojik tacize maruz 
kalma oranına, kahlımcdann psikolojik tacizi algılama düzeyine, en 
sık sergilenen psikolojik taciz davramşlarma ve davramşları yönel
tenlerin özeUiklerine ilişkin bilgiler sunulmaktadır. Niteliksel bölüm
de ise, işyerinde psikolojik taciz sürecinin işleyişi; süreci hazırlayan 
ya da destek olan faktörler; sürecin taraflaruun kişilik Özellikleri; sü
recin etkileri ve sürece verilen bireysel tepkilerin tarz ve özellikleri 
ortaya koyulmaktadır. Bu bölümde ayrıca araştırma bulgulan alter
natifleri ile birlikte karşılaştırmalı olarak irdelenirken, işyerinde psi
kolojik tacizin önlemnesi veya durdurulması konusunda çeşitli öneri
ler deneyimler kapsamında sunulmaktadır.

16 Peylon, s.55-56.
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b i r i n c i  b o l u m

İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ OLGUSUNUN  
AÇIKLANMASI

işyerinde bir çalışanın veya çahşan grubunun, diğer bir çalışana 
yönelttiği, tekrar eden ve süregelen olumsuz davranışlarla ifade edilen 
işyerinde psikolojik taciz olgusuna ilişkin literatürde ortak bir tanım 
bulunmamakta ve olgu, birden fazla sözcükle ifade edilebilmektedir. 
Bu belirsizlik, olguya ilişkin kavram yanılgısına neden olmaktadır. Bu 
bölümde işyerinde psikolojik taciz olgusunun tanımı, diğer kavramlar
la ilişkisi, olguyu simgeleyen davramşlar, olgumm tarafları ve çeşitli 
türleri ele alınarak ve olgu, bir süreç olarak değerlendirilerek, söz ko
nusu kavram belirsizliğine açıklık getirilmeye çalışılmaktadır. Ayrıca, 
işyerinde psikolojik tacizin, hem gelişmiş hem gelişmekte olan ülkeler
de sıklıkla karşılaşılan ve sektör, cinsiyet, yaş, pozisyon vb. değişkenle
re bağh olmaksızm tüm çalışanları tehdit eden bir işyeri sorunu oldu
ğu, çeşitli ülke verileri çerçevesinde ortaya konulmaktadır.

I. İŞY ER İN D E P SİK O L O JİK  TA CİZİN  KA VRA M SA L 
ÇERÇEV ESİ

A. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZİN TANIMI

İşyeriırde tekrar eden ve süregelen olumsuz davramşlara 
ve/veya manevi ve hatta kimi zaman fiziksel saldırılara maruz kalma 
gibi durumları kapsayan işyerinde psikolojik taciz olgusunun isim
lendirilmesi, ülkelere göre farklılaşmaktadır. Olgu, özellikle İskandi
nav ülkelerinde ve Almanca konuşulan ülkelerde 'düzensiz, kanşık- 
lık yaratan, gürültülü insan kalabalığı' anlamına gelen 'mob'*^ sözcü
ğünden türeyen ve orijinal olarak hayvan saldırıları ve sürü davranış
larını tanımlamak için kullanılan, İngilizce kökenli 'mobbing' sözcü
ğü ile ifade edilmektedir^ .̂ Birleşik Krallık, İrlanda ve Avustralya gibi 
İngilizce konuşulan ülkelerde ise genellikle işyeri zorbahğı anlamına 
gelen 'workplace buliying/buliying at work' sözcükleri tercih edil-

The Penguin English Dictionary, Penguin Books, 2004, s.890.
18 Maarit Vartia-Vaananen,' A study on the work Environment, well-being and 

health'. People and Work Research Reports, No.56, Helsinki; Finnish Institute of
Occupational Health, 2003, s.8.



mektedir^ .̂ Tekrar eden saldırgan veya şiddet içeren davranışlarla bir 
kişiye göz dağı verme veya baskı yapma anlamına gelen 'bullying'^O; 
işyerinde, evde veya silahb kuvvetler, hapishaneler ve okullar gibi 
güç ilişkilerinin belirgin ve denetimin yetersiz olabildiği sosyal grup
lar arasmda yaşanan zorbalıkları ifade etmek için kullanılmaktadır^^ 
İşyerinde yetişkinler arasmda yaşanaiı zorbalıkları aırlatmak üzere ise 
''workplace bullying' sözcüğü tercil'i edilmektedir.

'Mobbing' ve 'workplace buUying'in sözlük anlamları arasmda 
farklılıklar olmasma karşm, uluslararası çalışmalarda bu kavramların 
birbirlerinin yerine kuUamldığı, iç içe geçtiği görülmektedir22. Örne
ğin, Uluslararası Çabşma Örgütü'nün 1998 yılmda yayınlanan işye
rinde şiddet başlıklı raporunda 'bullying' ve 'mobbing' ayrı ayrı ta
nımlanmakla birlikte, işyerinde psikolojik taciz başhğı altmda birlikte 
ele almmıştır23. Bıma göre 'bullying', bir çalışana ya da bir grup çalı
şana zarar vermek amacıyla ve kin güden, acımasız veya aşağılayıcı 
saldırılar aracılığıyla yöneltilen, tekrar eden davramşlarla ifade edil
miştir. 'Mobbing' ise bir grup çahşanm bir araya gelerek, hedef aldık
ları bir çalışan hakkmda, sürekli olumsuz eleştirilerde bulunmak, 
onun dedikodusunu yapmak, hakkmda yanlış bilgiler yaymak veya 
onu sosyal çevreden soyutlamak gibi davranışlara maruz bırakmaları 
ile açıklanmıştır.

İki kavram her ne kadar aym olguyu ifade etmek üzere kullamisa 
da, bazı temel farklar içerirler. Örneğin 'workplace bullying' sözcü
ğünün kullanıldığı çahşmalar, tacizciye ve tacizcinin davranışlarma 
odaklanma eğilimindeyken; 'mobbing' sözcüğünün kullanıldığı ça- 
hşmalarda genellikle taciz edilen mağdurlarm deneyimlerinin ve sağ- 
hk sorunlarmm araştırıldığı gözlenmektedir2‘5. Ayrıca, 'workplace 
bullying' asıl olarak üst pozisyonda çahşan birinin, astma yönelik

Helge Hoel ve David Beale, 'Workplace Bullying, Psychological Perspectives 
and Industrial Relations: Towards a Contextualized and Interdisciplinary Approach', 
British journal of Industrial Relations, Vol.44, No.2, 2006, s.242.

The Penguin English Dictionary, s.180
21 Peter K. Sniith ve Sonia Sharp, 'The Problem of School Bullying', Peter K. 

Smith, Sonia Sharp (Ed.), School Bullying: Insights and Perspectives içinde (1-19), 
New York: Routledge, 1994, s.2.

22 Helge Hoel, Dieter Zapf ve Cary L. Cooper, 'Workplace Bullying and Stress', 
Pamela L. Perrew^, Daniel Gangster (Ed.), Historical and Ctirrent Perspectives on 
Stress and Health içinde (293-333), Amsterdam: Elsevier, 2002, s.298.

23 Duncan Chappel ve Vittorio Di Martino, Violence at Work, Geneva: 
International Labor Office, 1998, s.20-22.

24 Hoel ve Beale, s.242; Dieter Zapf, 'European Research on Bullying at Work', 
Paul Mcharty, Jane Rylance, Robin Bennett, Helge Zimmermann (ed ). Bullying 
From Backyard to Boardroom içinde (11-22), The Federation Press, 2001, s.l3.
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sergilediği saldırgan ve istenmeyen davranışları ifade etmek için kul
lanılırken; 'mobbing' genellikle çalışma arkadaşları arasmdaki an
laşmazlıkları açıklamak amacıyla kullamimaktadır. İki kavram ara
smdaki bir diğer farklılık, tacizi yöneltenlerin sayısına ilişkindir. 
'Workplace bullying' çoğu zaman bir kişinin diğerine yönelttiği bir 
saldırıyı ifade ederken; 'mobbing' daha kalabalık bir grubun bir kişi
ye yönelttiği olumsuz davranışlar ile açıklanmaktadır^s. Kalabalık bir 
grubun tek bir kişiye düşmanca iletişim yöneltmesi, çete tacizi anla- 
mma gelen 'gang bullying' olarak da ifade edilebilmektedir. Genellikle 
bir kişinin hedef seçilerek taciz edildiği veya günah keçisi Üan edüdi- 
ği bu taciz türünde26, tacizci işyerindeki diğer çalışanlarm desteğini 
almakta ve psikolojik taciz için sorgulanmamaktadır27. Bu durumu 
tanımlamak için 'mob-bullying' de kullanılmaktadır28.

'Mobbmg' ve 'workplace bullying' kavramları, ifade ettikleri psi
kolojik taciz davranışlarına bağlı olarak da farklılaşmaktadır. 
'Workplace bullying' genellikle doğrudan saldırgan davramşlarla 
ilişkilendirilirken; 'mobbing'in daha kurnazca ve dolaylı yöneltilen 
davranışlar ile açıklandığı kabul edilmektedir^ .̂ Leymann, varlığı güç 
saptanan ve açıkça algılanması zor olan 'mobbing' ile fiziksel saldın 
ve tehdit gibi davramşları da içeren 'workplace bullying' kavramları- 
mn birbirinden farklı olduğunu öne sürmüştür^o.

İşyerinde psikolojik tacizi tammlamak üzere literatürde yaygm 
olarak 'mobbing^ '̂ ve işyeri zorbalığı (workplace bullying^ )̂ sözcükleri

25 Hoel ve Beale, s.242.
26 David Graves, Fighting Back, Overcoming Bullying in the Workplace,

Berkshire: McGraw-Hill, 2002, s.40-41
27 Malcolm Lewis, "Organizational Accounts of Bullying; An Interactive 

Approach", Jacqueline Randle (Ed ) Workplace Bullying in the NHS içinde (25-46), 
UK; Radcliffe Publishing Ltd, 2006, s.29.

28 Jacqueline Randle, Keith Stevenson ve Ian Grayling, "Reducing Workplace 
Bullying in Healthcare Organizations', Niusing Standard, Vol. 21, No.22, 2007, s.52, 
Margaret R. Kohut, The Complete Guide to Understanding, Controlling and 
Stopping BuUies&: Bullying at Work, Florida: Atlantic Publishing Company, 2008, 
S.166.

29 Hoel VG Beale, s.242-243.
50 Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, s. 167.
51 Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.165- 

184; Zapf, Knorz ve Kulla, s.215-237
52 Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports; Stale Einarsen, Stig 

Berge Matthiesen ve Anders Skogstad, "Bullying at Work, Bullying, Bum-out and 
Well-being Among Assistant Nurses", Journal of Occupational Health and Safety, 
14 (6), 1998, s.563-568 ; Gary Namie ve Ruth Namie, The Bully at Work: What You 
Can Do to Slop the Hurl and Reclaim Your Dignity on the Job, Naperville, 
IL:Sourcebooks, 2000.



kullanılmakla beraber; duygusal taciz {emotional abuse^ )̂, psikolojik 
terör (psychological terror^), işyeri travması (workplace trauma^ )̂ ve iş
yeri tacizi (work harassment^^) gibi deyişler de tercih edilmektedir 
(Tablo 1). Bazı uluslar, işyerinde psikolojik tacizi, ana dillerinde türet
tikleri sözcükler ile ifade etmektedirler. Örneğin Fransa'da 
harcèlement 7noral, İspanya ve Latin Amerika'da acoso psicológico veya 
ınaltrato psicológico, Portekiz'de coacçao moral ve İtalya'da molestie 
psicologiche gibi37.

Türkiye'de yapılan çalışmalarda ise 'işyerinde psikolojik taciz', 
'işyerinde psikolojik terör', 'işyerinde psikolojik şiddet', 'işyerinde 
duygusal taciz', 'işyerinde maııevi taciz', 'işyerinde zorbalık', 'yıldır
ma' ve 'işyerinde yıldırmaya yönelik psikolojik saldın' sözcükleri 
kuUanılmaktadır^s. Tmaz, tüm bu sözcüklerin yerine, özellikle olgu
nun teşhisinde ve ileride ülkemizde konuyla ilgili yapılacak hukuki 
düzenlemelerde yaşanabilecek olası kavram karmaşalarmı önlemek 
adına, tek bir sözcüğün kuUamlmasını önermektedir. Bu sözcük,
'yıldır kaçır'dır39,

İşyerinde psikolojik tacizi tanımlamak için kullanılan sözcük be
lirsizliği ve karmaşasının yarn sıra, literatürde bu olgumm tanımma 
da ilişkin ortak bir anlayış bulunmamaktadır. Leymann işyerinde 
psikolojik tacizi, bir ya da birden fazla kişinin, genellikle bir kişi ile 
sistematik olarak (en az haftada bir), uzun dönemde (en az altı ay) 
düşmanca ya da etik olmayan tarzda iletişim kurması; ve devam 
eden bu iletişim sonucunda düşmanca davramşlara maruz kalan ki-

33 Keashly, Journal of Emotional Abuse, Loraleigh Keashly ve Karen Jagatic, 
IBy Any Other Name: American Perspectives on Workplace Bullying', Stale Einarscn, 
Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed.), Bullying and Emotional Abuse in 
the Workplace:Intemational Perspectives in Research and Practice içinde (31-61), 
London: Taylor & Francis, 2CXB, s.33.

3* Heinz Leymann,'Mobbing and psychological terror at workplaces', Violence 
and Victims, Vol.5, 1990, s. 119-126, Heinz Leymann ve Annelie Gustafsson, 
'Mobbing at Work and the Development of Post-trauma tic Stress Disorders', 
European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol.5, No.2,1996, s 252.

35 C. Brady Wilson, 'Businesses suffer from workplace trauma'. Personnel 
Journal, Vol;70, N o:7,1991, ss.47-50.

36 Björkvist, Österman ve Hjet-Back.
3? Vittorio Di Martino,' A cross national comparison of workplace violence and 

response strategies', V au^an Bowie, Bonnie Fisher, Cary L. Cooper (Ed ), 
Workplace Violence: Issues, Trends and Strategies içinde (15-36), London; Willian 
Publishing, 2005, s.21.

3« Tmaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing),.2(X)6, s.17.
39 Tınaz, Bayram ve Ergin/ s .l l ; Pmar Tmaz, 'İşyerinde Yıldırkaçır', Habertürk 

Gazetesi, 19 Eylül 2009, s.20; Tmaz, İşyerinde Psikolojik taciz (Mobbing), 2(X)8, s.20.
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şinin kendini yardıma muhtaç ve savunmasız hissetmesi olarak ifade 
etmiştir^o.

Bir diğer tanıma göre işyerinde psikolojik taciz, birini taciz etmek, 
raJratsız ehnek, sosyal ilişkiler açısmdan dışlamak veya birinin görevi
ni, işini yapmasını olumsuz etkilemek gibi durum ve davramşlarla ifa
de edilmiştir^k Bu tip bir davranışm ya da iletişimin işyerinde psikolo
jik taciz olarak isindendirilebilmesi için söz konusu davramşm ya da 
iletişimin sürekli ve düzenli olarak (örneğin haftada bir) yöneltilmesi 
ve belirli bir süre (yaklaşık altı ay) devam etmesi gerektiği ve tek sefer
lik yaşanan bir tartışma ya da anlaşmazlığm psikolojik taciz olarak ka
bul edilemeyeceği Öne sürülmüştür^. Tanmıda ayrıca işyerinde psiko
lojik tacizin, şiddeti giderek yükselen bir süreç olduğu; bireyin bu sü
recin sonucuırda kendini çaresiz bir pozisyonda bulduğu ve sistematik 
olarak olumsuz davraruşlann hedefi haline geldiği belirtilmiştir. Buna 
göre, taraflarmın eşit güçte olduğu bir tartışmanm, işyerinde psikolojik 
taciz olarak isimlendirilemeyeceği ifade edilmiştir.

Brodsky, İşyeri tacizi' olarak isimlendirdiği olguyu, bir bireyin di
ğer bir bireye eziyet vermek, onu yıpratmak veya omuı tepkisini çek
mek amacıyla tekrarladığı, ısrarcı girişimler olarak tanımlamıştır*^.

Diğer bir tanıma göre işyerinde psikolojik taciz, bir veya birden 
fazla kişiye yöneltilen ve tekrar eden olumsuz davranışlar ile açık- 
lanmaktadır. Tanıma göre işyerinde düşmanca bir ortama neden olan 
bu davranışları uygulayan taraf ve maruz kalan taraf arasmda açık 
bir güç eşitsizliği bulunur^. ABDTi araştırmacılar ise işyerinde psiko
lojik tacizin tekrar eden düşmanca, sözlü ve/veya sözsüz, çoğu za
man fiziksel olmayan davranışlarla yöneltildiğini Öne sürmüşlerdir^ .̂

Bir diğer araştırmacı işyeri travması olarak adlandırdığı olguyu, 
bir çalışamn, işvereninin veya yöneticisinin görünen ya da gizli, tek-

^ Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.168.
Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the

Workplace:Intemational Perspectives in Research and Practice, s.l5.
^ Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the

Workplaceiintemational Perepectives in Research and Practice, s.l5, Helge Hoel ve 
Cary L Cooper, 'Destructive Conflict and Bullying at Work', Survey Report, 
Manchester: UMIST, 2000, s.5.

«  Caroll M, Brodsky, The Harassed Worker, Toronto, Ontario, Canada: 
Lexington Books, 1976. Aktaran: Vartia-Vaananen, People and Work Research 
Reports, s.9.

«  Denise Salin, 'Workplace Bullying among Business Professionals: Prevalence, 
Gender Differences and Role of Organizational Politics', PISTES, Vol. 7 No.3, 2005, 
http:// W W W .pistes.uqam c a , (25.03.2009).

45 Keashly ve Jagatic, s.33.
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rar eden, kasıtlı ve kötü niyetli davranışlarına maruz kalması sonu
cunda kişiliğinin parçalanması olarak ifade etmiştir^ .̂

Diğer bir tanımda işyerinde psikolojik taciz, herhangi bir neden
den ötürü kendini savunamayaıı bir ya da birden fazla bireye zihinsel 
(kimi zaman da fiziksel) açıdan zarar vermek amacıyla yöneltilen tek
rar eden davramşlar olarak açıklanmıştır^^

İşyerinde psikolojik tacize ilişkin yapılan diğer bazı tanımlar 
aşağıda görülmektedir.

İşyerinde psikolojik taciz, bir veya birkaç kişinin, üstü veya üstle
ri, asü veya astlan, eşdeğer pozisyonda çalışan bir ya da birden fazla 
kişi tarafmdan devamh ve tekrar eden olumsuz davranışlara maruz 
bırakıldığı ve hedef kişinin/kişilerin bu davranışlar karşısmda ken
dini savunmasız hissettiği bir süreci ifade etmektedir^.

İşyerinde psikolojik taciz, bir çalışanın (hedef kişinin), bir ya da 
birden fazla çahşan tarafmdan sürekli olarak kötü niyetli ve sağlığmı 
tehlikeye atacak olumsuz davramşlara maruz bırakılnıasıdır^^.

İşyerinde psikolojik taciz, bir ya da birkaç kişinin, tek bir kişiye 
ya da gruba sistematik olarak yönelttiği etik dışı iletişim süreci içeri
sinde yer alan düşmanca davramşlardan oluşan duygusal bir işyeri 
saldırısıdır. Bu işyeri saldırısı, işyerinde bir kişi ya da bir grubu hedef 
alan, süreklilik arz eden ve inşam yıpratma amacı taşıyan bir takım 
bilinçli davramşlarm yöneltilmesiyle gerçekleşmektedir^o.

İşyerinde psikolojik taciz, bir kişinin, diğer insanları kendi nzala- 
n üe veya rızaları dışmda başka bir kişiye karşı etrafmda toplaması 
ve sürekli kötü niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve karşısm- 
dakinin toplumsal saygınlığım düşürme gibi yollarla saldırgan bir or
tam yaratarak, onu işten çıkmaya zorlamasıdır^^

İşyerinde psikolojik taciz, çalışanlara üstleri, astları veya eşit düzey
deki çabşanlar tarafmdan sistematik biçimde uygulanan her tür kötü 
muamele, tehdit, şiddet, aşağılama gibi davramşlan ifade eden an
lamlar içermektedir52. *

*6 Wilson, s.47-50.
Björkvist, Österman ve Hjet-Beck, s. 175.
Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.17.
Namie ve Namie, s.3.

50 Elena Ferrari, 'Raising Awareness on Mobbing ~ An EU Perspective', Daphne 
Programme: Preventive Measures to Fight Violence against Children, Young
People and Women, European Commission, 2004, s.2.

51 Davenport, Schwartz ve Elliott, s.l5.
52 Tınaz, işyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.8.
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Bu tanımlara dayanarak, işyerinde karşılaşılan olumsuz davra- 
mşlarm ancak belirli parametreler çerçevesinde, psikolojik taciz olgu
suna sebebiyet verebileceği anlaşılmaktadır. Tanımlarda, bu paramet
relere ilişkin veriler sunulmasma karşm, farklar olduğu da göze 
çarpmaktadır.

işyerinde psikolojik taciz olgusunu tanımlamak üzere kullanılan 
parametrelerden ilki, olumsuz davranışlann sürekliliğine ilişkindir. 
Tanımlar, işyerinde psikolojik tacizin, belirli süre devam eden olum
suz, düşmanca davranışlar üe sergilendiğini söylemekle birlikte, bu sü
reye ilişkin farklı görüşleri yansıtmaktadır. Örneğin Leymann, işyerin
de sergilenen olumsuz davranışlann psikolojik taciz olarak isimlendiri- 
lebilmesi için 'en az alb ay' süre ile devam etmesi gerektiğini ileri sür
mektedir. LeymannTn bu görüşü, işyerinde psikolojik taciz mağduru- 
muı yaşayabüeceği olası ciddi psikosomatik sorunlarm, en az alb aylık 
bir süreden sonra ortaya çıkabileceği düşüncesine dayanmaktadır^ .̂ Bir 
diğer araşhrmacı ise, bu sürenin bazı olgularda daha esnek tutulabüe- 
ceğini ifade etmekte ve en az 'üç ay' olabileceğini belirtmektedir"^.

Parametrelerden bir diğeri olumsuz davranışlarla karşılaşma sık
lığına ilişkindir. Tanımlardan, olumsuz davramşlarm belirli bir sıklık
ta yöneltilmesi gerektiği anlaşılmakla birlikte, söz konusu sıklık dere
cesine ilişkin farklı verilere ulaşümaktadır. Bazı tanımlarda^ ,̂ olum
suz davramşlarm en az haftada bir; bazüarmda^®, haftalık sıklıkta ol
masa da, belirli bir düzende tekrarlanması gerektiği belirtilmiştir.

İşyerinde psikolojik taciz olgpısunu tanımlayan bir diğer para
metre, taraflar arasmdaki güç eşitsizliği ile ilişkilidir. Buna göre taraf
lar arasmda yaşanan bir anlaşmazlıkta, tacizci ile mağdur arasmda 
bir güç dengesizliği olması gerekmektedir. Bu güç dengesizliğine 
mağdurun hiyerarşik pozisyonu, tacizcinin hedef aldığı kişinin zayıf 
noktalarım bilmesi, tacizcUerm sayısı veya işyerinde psikolojik taciz 
sürecinin etkileri neden olabümektedir. Tüm bu sebeplerden ötürü 
mağdur, karşüaşbğı davramşlar sonucunda kendini savunmasız his
sedebilmektedir.

53 Einarsen ve diğerleri, Btdiying and Emotional Abuse in the Workplace; 
International Perspectives in Research and Practice, s.8.

51 Harald Ege, Conoscerlo per Vincerlo, II.Ed., Milano: Gieffri Editöre, 2002 
Aktaran: Tınaz, Bayram ve Ergin, s.65.

55 Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology,
s.165-184.

56 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 
International Perspectives in Research and Practice, s.4-30; Björkvist, Österman ve 
Hjet-Beck,s. 173-184.
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Tanımlarda öne sürülen bir diğer parametre, olumsuz davraruşla- 
nn kasıtlı olarak yöneltilip yöneltilmemesine ilişkindir. Bazı tammlar- 
dâ 7 tacizcinin, hedefine zarar verme niyeti, işyerinde psikolojik taciz 
olgusunun tammlanmasmda kullanılmıştır. Bu tanımlara göre tacizci
nin, mağduru yıldırmak ve yıpratmak veya onun işten ayrılmasını sağ
lamak gibi niyetlerle kasıtlı olarak taciz uygulayabileceği anlaşüınak- 
tadır. Tacizcinin kendini tatmin etmek, kendine olan güvenini kazan
mak amaayla da küçümseyici ve aşağılayıcı davranışlar sergileyebile
ceği öne sürülmektedir^ .̂ Diğer taraftan, işyerinde psikolojik taciz sa
dece mağdura zarar vermek ya da tacizcinin kendiıü tatmin etmesi 
amaayla değü, belirli bir hedefe ya da amaca ulaşmak niyetiyle de ger- 
çekleşebilmektedir^^. Örneğin, hiç beklenmedik bir anda ulaşılması güç 
bir hedef belirleyen ve hedefe ulaşabilmek için çalışanlarının normal 
çalışma düzenlerini bozan, işi bitirmek için mantıksız taleplerde bulu
nan bir yöneticinin neden olduğu psikolojik taciz gibi^. Bazı tanımlar
da®̂  ise işyerinde psikolojik tacizin tanımma 'kasıt' unsuru dalıil edil
memiş ve işyerinde psikolojik tacize daha genel bir bakış açısıyla yak
laşılmıştır. Yöneltilen olumsuz davranışlann kasıth olduğunu kanıtla- 
manm zor ve problemli olması, hatta bazı durumlarda tacizcinin işye
rinde psikolojik tacize neden olduğunun farkmda bile olmaması, bu 
parametrenin tüm tanımlarda yer almamasını anlamh kılmaktadır.

Tanımlar ışığmda saptanan bir diğer parametre, işyerinde psiko
lojik taciz davramşlannm olumsuzluğuna, rahatsız ediciliğine iliş
kindir. Buna göre işyerinde psikolojik taciz davraruşlan, olumsuz ve 
istenmeyen davranışlardır. Ancak taıumlarda davranış türlerine iliş
kin farklar mevcuttur. Örneğin bazı tanımlarda®  ̂cinsel taciz, işyerin
de psikolojik taciz kapsamında değerlendirilmekte ve cinsiyetin baskı 
aracı olarak kullanıldığı psikolojik taciz olarak kabul edilmektedir. 
Fiziksel şiddet için de aym durum söz konusudur. Bu görüşü savu

Ferrari, s.2; Wilson, s.47-50;
5® 7101 Field, Bully in Sight: How to Predict, Resbt, Challange and Combat 

Workplace Bullying, Cbcfordshire: Success Unlimited, 1996, s.1-4.
59 Binarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 

International Perspectives in Research and Practice, s.l2.
^  Christian Doyle, Work and Organizational Psychology:An Introduction 

with Attitude, Hove, UK; Psychology Press, 2003, s. 147.
Saiin, PISTES.http://www.pistes.uqam.ca: Einarsen ve diğerleri. Bullying 

and Emotional Abuse in the Workplace:International Perspectives in Research and 
Practice, s.l5.

^  Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.l65> 
184; Stig Berge Matthiesen, 'Bullying at Work, Antecedents and Outcomes', 
(Yaymlanmanuş Doktora Tezi, University of Bergen, Norway, Department of 
Psychosocial Science, Faculty of Psychology, 2006), s.l7.
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nanlara^  ̂göre işyerinde psikolojik taciz mağdurlan, devamlı hakaret
lere, eleştirilere ve bazen fiziksel şiddete bile maruz kalabilirler. An
cak fiziksel davranışları işyerinde psikolojik taciz davramşlan dışmda 
tutan araştırmacılar^ da mevcuttur.

İşyerinde psikolojik taciz olgusuna ilişkin olarak literatürde ortak 
bir tanım bulunmamaktadır. Bu bölümde yer verilen tanımlar dikkate 
alındığmda, bir işyeri anlaşmazlığının psikolojik taciz kapsammda de
ğerlendirilebilmesi için söz konusu anlaşmazbğm, 'istenmeyen ve tek
rar eden olumsuz davramşlarm yöneltildiği, süre gelen ve taraflan ara- 
smda güç eşitsizliği olan bir anlaşmazlık' olması gerektiği saptanmıştır.

Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse İn the 
Workplace:Inlemational Perspectives in Research and Practice, s.9.

64 Keashly ve Jagatic, s.31
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Tablo 1
İşyerinde Psikolojik Tacize İlişkin Literatürde Kullanılan Bazı 

Sözcükler ve Tanımlar
YAZAR KULLANDIĞI TERİM TANIM

to

Leymann, 1996

Mobbmg: İşyerinde Psiko
lojik Taciz / 

Psı/choîogical Terror. Psi
kolojik Terör

Bir ya da birden, fazla kişinin genellikle 
kişi ile sistematik olarak (en az haftada bir), 
uzun dönemde (en az alü ay) düşmanca ya da 
etik olmayan iletişim kurması ve devam eden 
bu iletişim sonucunda, düşmanca davranışla
ra maruz kalan kişinin kendini yardıma muh- 
taç ve savunmasız hissetmesidir

Einarsen, Hoel, 
Zapf ve Cooper, 

2003

Bullying at Work: 
İşyerinde zorbalık

Birini taciz etmek, rahatsız etmek, sosyal iliş
kiler açısından dışlamak veya birinin görevi
ni, işini yapmasını olumsuz etkilemek gibi 
durum ve davranışları içermektedir Bu tip 
bir davranışm ya da iletişimin işyerinde psi
kolojik taciz olarak isimlendirilebilmesi için 
söz konusu davranışın ya da iletişimin sürekli 
ve düzenli olarak (örneğin haftada bir) yönel
tilmesi ve belirli bir süredir (yaklaşık altı ay) 
devam etmesi gerekmektedir. Tek seferlik 
yaşanan bir tarbşma ya da anlaşmazlık, psi
kolojik taciz olarak kabul edilmemektedir 
Tanımda ayrıca, psikolojik tacizin şiddeti gi
derek yükselen bir süreç olduğu ve bireyin bu 
sürecin sonucunda kendini çaresiz bir pozis
yonda bulduğu ve sistematik olarak olumsuz 
davranışlarm hedefi haline geldiği belirtilmiş
tir. Buna göre, taraflarmm eşit güçte olduğu 
bir tarbşmarun da işyerinde psikolojik taciz 
olarak isimlendirilemeyeceği öne sürülmüş
tür.

Şalin, 2005 Workjflace Bullying: 
İşyeri zorbahğı

Bir veya birden fazla kişiye yöneltilen ve tek
rar eden olumsuz davranışlar ile açıklanmak- 
tadır. Tanıma göre işyerinde düşmanca bir 
ortama neden olan bu davranışları uygulayan 
ve maruz kalan taraf arasmda açık bir güç 
eşitsizliği bulımur

Brodsky, 1976 Harassment:
Tadz

Bir bireyin diğer bir bireye eziyet vermek, onu 
yıpratmak veya onun tepkisini çekmek ama
cıyla tekrar eden ve ısrara girişimlerde bu
lunmasıdır.

Wilson, 1991 Workplace Trauma: 
İşyeri Travması

Bir çalışanm, işvereninin veya yöneticisinin, 
görünen ya da gizli, tekrar eden, kasıtlı ve 
kötü niyetli davranışlarının sonucunda kişili
ğinin parçalanmasıdır.

Björkvist, 
österm an ve Hjet- 

Back, 1994

Work Harassment: 
İşyeri tadzi/ 
Aggression: 

Saldırganlık

Herhangi bir nedenden ötürü kendini savu
namayan bir ya da birden fazla bireye zihinsel 
(kimi zaman da fiziksel) açıdan zarar vermek 
am aayla yöneltilen tekrar eden davranışlar
dır.

Hocl ve Cooper,
2000

Workplace Bullying: 
İşyeri zorbalığı

Bir ya da birden fazla bireyin, belirli bir süre 
içinde devamb olarak bir ya da birden fazla 
kişi tarafından olumsuz davranışlara maruz 
bırakılmasıdır. Tanıma göre, mağdur bu dav
ranışlara karşı mücadele etmekte zorlanacağı
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bir pozisyondadır ve tek seferlik olaylar psi
kolojik taciz olarak kabul edilmemektedir.

Varüa, 2003 Workplace Bullying 
İşyeri zorbalığı

Bir veya birkaç kişinin, üstü veya üstleri, asü 
veya astlan, eş değer pozisyonda çalışan bir 
ya da birden fazla kişi tarafından devaımb ve 
tekrar eden olumsuz davrcuuşlara maruz bı
rakıldığı ve hedef kişınin/kişilerin bu davra
nışlar karşısmda kendisini savunmasız hisset
tiği bir süreçtir.

Namic ve Namİe, 
2000

Workplace Bullying 
işyeri zorbalığı

Bir çalışanm (hedef kişinin) bir ya da birden 
fazla çalışan laraimdaın sürekli olarak kötü 
niyetli ve hedef kişinin sağbğmı tehlikeye ata
cak olumsuz davraruşlara maruz bırakılması
dır.

Keashly ve jagatic,
2003

Workplace Bullying 
işyeri zorbalığı / 
Emotional Abuse: 
Duygusal Taciz

Bir işyerinde çalışan bir ya da birkaç kişiye 
yöneltilen tekrar eden, duşm<mca, sözlü ve 
sözlü olmayan, çoğu zaman fiziksel olmayan 
davranışlardır.

D avenport, 
Schvveırtz ve 
Elliott, 2003

Mobbing . İşyerinde psi
kolojik taciz / 

Emotional Abuse. 
Duygusal Taciz

Bir kişinin, diğer insanları kendi rızaları ile 
veya rızaları dışmda başka bir kişiye karşı 
etraûnda toplaması ve sürekli kötü niyetli 
hareketlerde buluruna, ima, alay ve karşısm- 
dakinin toplumsal itibanru düşürme gibi yol
larla saldırgan bir ortam yaratarak onu işten 
çıkmaya zorlamasıdu.

Tmaz, 2006, 2008
işyerinde Psikolojik Taciz

/
Yıldır kaçır

İşyerinde diğer çalışanlar veya işveren tara- 
findan tekrarlanan saldırılar şeklinde uygula
nan bir çeşit psikolojik terördür ve çalışanlara 
üstleri, astlan veya eşit düzeydeki çalışanlar 
tarafmdan sistematik biçimde uygulanan her 
tür kötü muamele, tehdit, şiddet, aşağılama 
gibi davranışlan ifade eden anlamlar içermek
tedir.

Kaynak: Birik, s,15.

B. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZLE BENZER 
KAVRAMLARIN AÇIKLANMASI

Sayfa 20 ve 21'de yer alan tablo, işyerinde psikolojik taciz olgu
sunun, çeşitli araştırmacılar tarafmdan farklı şekilde tanımlandığına 
işaret etmektedir. Kimi araşbrmacdar '̂  ̂fiziksel saldırılarm veya cinsel 
taciz davranışlarmm işyerinde psikolojik taciz kapsammda değerlen
direbileceğini öne sürmekte; kimileri^ö ise, bu tür davranışları içeren 
tacizi farklı kavramlarla ifade eünektedir. Saldırılarm veya olumsuz 
davranışlarm hedef kişiye zarar vermek amacıyla yöneltilip yöneltil- 
memesi konusunda da farklı görüşler mevcuttuı^ .̂ Bu farklı paramet-

65 Lcymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.165- 
184; Matthiesen.

66 Björkvist, öslerman ve Hjet-Beck, s.173-184.
67 Björkvist, Österman ve Hjet-Beck, s.173-184 ; Ferrera, s.1-20 ; Brodsky ; 

Davenport, Schwartz ve Elliott, s.l5; Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional
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relere bağlı olarak işyerinde psikolojik taciz olgusu, kimi zaman diğer 
taciz türleri veya saldırgaıüık içeren bazı işyeri olguları ile benzer 
noktalara işaret edebilmektedir. Bu bölümde işyerinde psikolojik ta
ciz olgusu Ue benzerlik gösterdiği düşünülen 'işyerinde çatışma', 'iş
yerinde cinsel taciz', 'işyerinde şiddet' ve 'işyerinde saldırganlık' ol
guları açıklanmaktadır.

1. İŞYERİNDE ÇATIŞMA

Çatışma, fizyolojik ve sosyal-psikolojik ilıtiyaçlarm tatminine en
gel olan sıkmülarm meydana getirdiği gerginlik halleridir^ .̂ Bir ku
rumda çatışma ise, bireyler ve grupların birlikte çalışma sormüarm- 
dan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasma ve karışmasma 
neden olan olaylar olarak tanımlanabüir^^. Bireyleriıı ihtiyaç, hedef 
veya arzularımn tehdit aitmda olduğunu algüadıklan durumlarda zıt 
görüşlerde olmaları, menfaatlerinin ters düşmesi veya bireyin hede
fine ulaşmasımn, bir anlamda diğer bireylerin tercilı veya davranışla
rına bağh olduğu durumlar çatışmayı tetikleyebilir^o.

Taraflar arasmda yükselen anlaşmazlıklar sonucunda yaşanan 
uzun süreli ve çözümlenemeyen bir çaüşmamn, genellikle işyerinde 
psikolojik taciz sürecini başlatan bir faktör olduğu kabul edilmekte^  ̂
ve işyerinde yaşanan çatışmalar ile işyerinde psikolojik taciz arasmda 
istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki olduğu öne sürülmektedir^ .̂

Ancak işyerinde yaşanan her çatışma psikolojik taciz olarak de- 
ğerlendirilmemelidir. İşyerinde psikolojik tacizin varhğmdan söz 
edebilmek için öncelikle düşmanca davramşlarm tekrarlanma sıklı- 
ğmdan ve uzun süredir devam edip etmediğinden emin olmak gere
kir. İki kavramı birbirinden ayıran en temel farklılık bu noktada orta-

Abuse in the Workplace:International Perspectives in Research and Practice, s.12,
Doyle, s. 147.

6® Erol Eren, Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi, 7. Baskı, İstanbul: Beta 
Yayıncılık, 2001, s. 543

^  Eren, s.543.
70 Larry Axelroad ve Rowland (Roy) Johnson, Turning Conflict into Profit:A 

Roadmap for Resolving Personal and Organizational Disputes, University of 
Alberta, 2005, s.5.

71 Loraleigh Keashly ve Branda L. Nowell, 'Conflict, Conflict Resolution and 
Bullying', Stale Einarsen, Helge Hoei, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed ), Bullying 
and Emotional Abuse in the Workplace: International Perspectives in Research 
and Practice içinde (339-358), London: Taylor & Francis, 2003, s.341; Leynoann, 
European Journal of Work and Organizational Psychology, s.l71.

72 Stig Berge Matthiesen, Stale Einarsen ve Anders Skogstad, 'Is Workplace 
Conflict and Workplace Bullying the Same?', Abstracts of the XXIX International 
Congress of Psychology, Berlin, 20-25 Haziran 2008, ss.391.
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ya çıkar. Söz konusu farklılık, anlaşmazlığa neden olan davranışlar 
veya bu davranışlarm sergilenme şekli ile değil, davranışlarm hangi 
sıklıkta ve ne kadar süredir yöneltildiği ile açıklanır^ .̂ Olumsuz dav- 
ranışlarm yöneltilme süresi ve tekrarlanma sıklığı, işyerinde psikolo
jik tacizin tanmunda kullanılırken, çatışmanuı tanımında kullanıl
maz. Çatışma uzım süreli olabildiği gibi hemen sona da erebilir.

Diğer taraftan, işyerinde psikolojik taciz çatışmadan farklı olarak 
hem mağdur hem mağdurun çevresi hem de kurum açısmdan son 
derece yıkıcı sonuçları olabilen bir olgudur. Öyle ki, işyerinde psiko
lojik tacizin ahlak dışı ve çatışmanın aksine büyük zararlara yol açıcı 
bir etkisi olduğu belirtilmektedir^^. Çaüşmamn ise, kurumlann gün
lük yaşainınm bir parçası olarak geliştiği, hatta belirli bir düzeyde var 
olduğu takdirde, yarar dahi sağhyabileceği^Ç işyerinde yeniliklere 
katkı sağlamaya, performansm gelişmesine ve öğrenmeye yardımcı 
olduğu kabul edilmektedir^^.

2. İŞYERİNDE CİNSEL TACİZ

Cinsel taciz, insan onurunu ürlal etme amacma yönelen veya bu 
sonucu doğuran, istenilmeyen her türlü cinsel nitelikte sözlü, sözlü 
olmayan veya cinsel nitelikte fiziksel ve özel olarak düşmanca, aşağ- 
layıcı, utandırıcı ve saldırgan bir ortam yarataıı davramştır^. Cinsel 
taciz kapsamına giren davranışlar arasmda fiziksel temas, dokunma, 
elleme, çimdikleme, laf atma, sarkıııtıhk, hakaret, sövme, dış görünü
şe ilişkin hoş olmayan sözler, şakalar, açık sözlü sarkmhiık, işyerinde 
pornografik resimler kullamiması, gözetleme, ıslık çalma ve fiziksel 
sarkmhiık ğbi davranışlar yer alır̂ ®.

İşyermde cinsel taciz ise arzu edilmeyen, (kadınm) onurunu ze
deleyebilecek ve işi için telrlike oluşturabilecek cinsel ilğ  olarak ta
nımlanmıştır^^. İşyerinde cinsel taciz ve psikolojik taciz kavramları

73

170.
Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.l69-

Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.35.
5̂ Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.35.

76 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the 
Workplace;Intemational Perspectives in Research and Practice, s.20

77 Erdem <!!)zdemir, 'İşyerinde Cinsel Taciz', Çalışma ve Toplum Dergisi, N o.ll, 
2006,5.90-91.

78 CEDAW, General Recomendation Made by the Committee on the 
Elimination of Discrimination Against Women, No:19, Article 11,1992,

http://www un org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/recomm h
tm#recomll, (11.03.2009).

79 Ali Rıza Okur, 'İşyerinde Cinsel Taciz', Argumentum, Yıl:4, Sayı:42,1994, s.4.
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birbirinden farklı kavramlar olmakla birlikte, iki kavramm kimi za
man aym olguyu ifade ettiği kabul edilmektedir. Bu görüşe göre işye
rinde cinsel taciz, cinsiyetin baskı aracı olarak kullanıldığı bir psikolo
jik taciz türüdürso. İşyerinde psikolojik tacizm bir türü kapsammda 
ele alınan cinsel taciz vakalarmda tacizci, cinsiyeti nedeniyle mağdu
run üzerinde psikolojik baskı kurarak, çalışma performansını düşüre
rek, onu aşağılayarak, küçük düşürerek, ondan şikayetçi olarak ve iş
yerinde düşmanca ortam yaratarak psikolojik tacize neden olabilir.

Bu tip olumsuz davramşlarm, bir başka deyişle düşmanca ortam 
yaratan cinsel tacizin, işyerinde psikolojik tacizin bir türü olarak de
ğerlendirilebilmesi içiır, tacize neden olan davranışların belirli bir sü
redir devam etmesi ve belirli bir sıklıkta yönlendirilmesi gerekir. İki 
olg;uyu birbirinden ayıran temel konulardan biri tacize neden olan 
olumsuz davranışlann tekrar etme sıklığı ve sürekliliği ile ilgilidir. 
İşyerinde psikolojik tacizde olumsuz davranışlar düzenli olarak ve 
belirli bir süreden beri sergilenmelidir. Bir vakanın ya da davranışın 
işyerinde cinsel taciz olarak isimlendirilebilmesi için, taciz edici dav- 
ranışm bir defaya malisus olması bile yeterli görülebilir.

işyerinde psikolojik taciz ve cinsel taciz olgularmı ayıran bir di
ğer faktör, tacize neden olan olumsuz davramşlarm cinsiyet temelli 
olup olmamasına ilişkindir. Her iki olguda da çalışana olumsuz ve 
rahatsız edici davramşlar yöneltilmekle birlikte, söz konusu davranış- 
larm işyerinde cinsel taciz kapsammda değerlendirilebilmesi için 
davramşlarm cinsiyet temelli olınası gerekir.

Diğer taraftan işyerinde psikolojik taciz vakalarmda genellikle 
mağdurun işten ayrılması amacı güdülürken, işyerinde cinsel taciz 
vakalarmda böyle bir amaç Öncelikli olarak gözetilmez. İşyerinde cin
sel taciz genellikle işverenin ve/veya yöneticinin (her zaman değil 
ama genellikle erkek) astına (her zaman değil ama genellikle kadm) 
terfi, ücret artışı gibi iş çıkarları karşüığmda, cinsel isteklerine rıza 
göstermesi amacıyla yöneltilen bir taciz türüdür® .̂

Her iki olgu da bireyin stres yaşamasına ve zarar görmesine ne
den olmakla birlikte, işyerinde psikolojik tacizin, birey üzerindeki et
kilerinin dalla yıkıcı olduğu varsayılmaktadır® .̂ Öyle ki işyerinde

^  Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology^ S.170, 
Matthiesen, s.17.

Robert Husbands, "Sexual Harresment Law In Employment: An International 
Perspective," International Labour Review, Vol. 131, No:6,1992, s.541.

M. Sandy Herchcovis ve Julian Barling, 'Comparing the Outcomes of 
Woriq?lace Aggression and Sexual Harassment: A Meta -Analysis', Seventh Work, 
Stress and. Health Conference, Washington DC, 6-8 Mart 2008.
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psikolojik tacizin, cinsel taciz davranışlarının aksine, sinsice ve açık 
algılanmayan davranışlar ile uygulanması, olgunun algılanmasını 
zorlaştırarak, mağduru savunmasız bırakabilmektedir. Mağdurun iş
yerinde psikolojik taciz olgusunda savunmasız kalmasının bir diğer 
nedeni, bu olguyu önlemek üzere alman yasal önlemlerin henüz yay
gınlaşmaması ile açıklanabilir. Nitekim, işyerinde cinsel tacize karşı 
bugün neredeyse tüm dünyada hukuksal düzenlemeler olmasına 
karşın, psikolojik tacize ilişkin düzenlemeler sınırlı sayıda ülkede yer 
almaktadır.

3. İŞYERİNDE ŞİDDET

İşyerinde şiddet, çalışanlarm işyerinde veya işe gidiş gelişlerinde 
iş ile ilişkili konularda tehdit edilmeleri, aşağılanmaları ya da taciz 
edilmeleri gibi güvenliklerini ya da sağlıklarım açıkça ya da dolaylı 
yoldan tehdit eden olaylarla karşılaşmalarıdır® .̂

işyeri şiddeti; işyerinde cinayet, tecavüz, soygun, silalıla yarala
ma, dayak, fiziksel saldın, tekmeleme, ısırma, yumruklama, tükürme, 
tırnaklama, sıkma, sıkıştırma, sinsice yaklaşma, din ve ırkla ilgili ta
ciz, zorbalık ve kabadayılık, psikolojik taciz, eziyet etmek, zulmet
mek, mağdur etmek, yıldırmak, tehdit etmek, dışlama, rahatsız edici 
mesajlar bırakmak, sinir gösterileri, kaba davraıuşlar, küfür etmek, 
bağırmak, isim takmak, kasıth sessizlik, kabul edilemez dolaylı ima
lar gibi durum ve davramşlan kapsar® .̂ Buna göre, işyeri şiddetinin 
fiziksel olduğu kadar, psikolojik saldırılar vasıtasıyla da yöneltilen 
bir olgu olduğu anlaşılmaktadır.

Nitekim, Dünya Sağlık Örgütü işyeri şiddetinin psikolojik şiddeti 
de içerdiğüıi belirtmiş ve psikolojik şiddeti tammlamıştır. Buna göre 
psikolojik şiddet, bir kişiye ya da gruba karşı fiziksel güç tehdidi de 
dahil olmak üzere gücün, yetkinin kasten tehdit aracı olarak kulla
nılması sonucunda, kişinin ya da grubun fiziksel, rulısal, ahlaksal ve 
sosyal açıdan zarar görmesine neden olan şiddettir®®. Tanım doğrul
tusunda psikolojik şiddetin, bir başka deyişle psikolojik tacizin, fizik
sel güç kullamn-um da kapsayan davramşlarla yöneltilebilen bir ol
guyu anlattığı anlaşılmaktadır. Ancak literatürde bu konuya yönelik

83 European Agency for Safety and Health at Work, Violence at work; Fact 
Sheet 24, 2002. http://osha.europa.eu/publications/factsheets/24, (13.03.2009).

84 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.41-43.
85 Linda Dahlberg ve Etienne G. Krug, "Violence- a global public health prob

lem", Krug, Etienne G, Dahlberg, Linda, Mercy, James A, Zwi, Anthony B ve Lozano, 
Refací. (Ed ), World Report on Violence and Health içinde (3-21) Geneva: WHO, 
2002, S.5.
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bir görüş birliği yoktur. Kimi araştarmacılar^ö, fiziksel şiddet davra
nışlarım işyerinde psikolojik taciz davranışları dışında tutarken; kimi- 
leri®7, psikolojik tacizin fiziksel saldırıları da kapsayabileceği!'»! sa
vunmaktadır.

İşyerinde şiddet ve işyerinde psikolojik taciz olgularının her iki
sinde de gücün, yetkinin kötüye kullanılması söz konusudur. Ancak, 
iki olguyu birbirinden ayıran bazı temel noktalar bulunmaktadır. Öy
le ki, işyerinde şiddet davramşları genellikle saldın, fiili taciz, tehdit, 
eşyaya 2:arar verme, açık saçık konuşma ve cinsel taciz gibi ağır suç 
oluşturan davramşlarla açıklamrken; işyerinde psikolojik taciz dav- 
ramşlannm nadiren ağır suç teşkil ettiği öne sürülmüştür^^. Diğer ta
raftan işyerinde psikolojik taciz, tekrar eden bir dizi davranışla ta- 
nımlamrken; işyeri şiddetinden söz edebilmek için tek bir davranış 
bile yeterli olabilmektedir.

Bir diğer farklılık olgularm yaşandığı ve tacizi yöneltenlerin bu
lunduğu mekana ilişkindir. Öyle ki, işyerinde psikolojik taciz sadece 
aym işyerinde çalışanlar arasmda yaşanan bir anlaşmazlığı anlahr- 
ken; işyeri şiddeti hem aym işyerinde çalışanlar arasındaki bir duru
mu hem de işyerinde yaşanmasma karşm iş dışmdan müşteri, hasta 
gibi kişilerin yönelttiği davramşları da kapsayan bir olgudur '̂ .̂

Tüm bu tammlar ışığmda işyerinde psikolojik tacizin bir işyeri 
şiddeti biçimi olduğu ve işyerinde psikolojik tacizle karşılaşan bire
yin psikolojik bir şiddete maruz kaldığı anlaşılmaktadır.

4. İŞYERİNDE SALDIRGANLIK
Saldırganlık, kişilerin diğer kişi veya kişilere zarar vermek ama

cıyla yönelttikleri davramşlar ile açıklanmaktadır^. Bu tanımda dik
kat edilmesi gereken husus, davramşlarm kasıth yöneltilmesine iliş
kindir. Bir kişinin bir diğerine zarar vermek girişiminde bulunması, 
başarısız olması halinde bile saldırganlık olarak algılanmalıdır. Tam 
tersine kişinin, diğer bir kişiye istemeden zarar vermesi, davramşta

Keashly ve Jagatic.
^  Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 

International Perspectives in Research and Practice, s.9.
“  Oonagh Baron, 'Why workplace bullying and violence are different; 

protecting employees from both', Martin Gill, Bonnie Fisher, Vaughan Bowie (Ed.), 
Violence at Work: Causes, Patterns and Prevention içinde (151-164), London: 
Willian Publishing, 2002, s.152.

Baron, s.154-155.
90 Joel H. Neuman, 'Injustice, Stress and Bullying can be Expensive', Workplace 

Bullying Conference, Oakland, California, 2000.
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bir kasıt olmamasına bağlı olarak saldırganlık sayılmaz. Örneğin bir 
dişçinin hastasını tedavi ederken istemeden zarar vermesi gibi^b

Kasıtlı olarak yöneltilen saldırgan davranışlar, aym zamanda za
rar veren davranışlardır. Bu zarar, yumruklamak, ısırmak, itmek gibi 
fiziksel olabileceği gibi; bağırıp çağırmak, lanet yağdırmak, hakaret 
etmek, eleştirmek gibi sözlü de olabilir^. Dolayısıyla, saldırgan dav
ranışlara maruz kalan kişinin hem fiziksel hem psikolojik zarar gör
mesi olasıdır.

İşyeri saldırganlığı ise bireylerin geçmişte veya hali hazırda çalış
tıkları kuruma veya bu kurumda çabşanlara zarar vermek amaçlı gi
rişimleri ile açıklanabilir^?. Bir çalışanın, diğer bir çahşana yönelttiği 
işyeri saldırganlığı, eşdeğer pozisyonda çalışanlar arasmda olabilece
ği gibi ast ve üst düzey çalışanlar arasmda da gerçekleşebilir, işyeri 
saldırganlığı kapsamma giren davranışlar, gizli ve açık olmak üzere 
iki biçimde görülebilir^. Gizli saldırgan davramşlar mağdurun arka
sından konuşmak, onuır hakkmda söylentiler çıkartmak gibi algılan
ması zor olan davramşlardır. Açık saldırgan davranışlar ise herkesin 
önünde hakaret etmek, fiziksel saldırı, cüısel taciz gibi algılanması 
kolay olan davranışlardır. Buııa göre, hem gizli hem açıkça algılanan 
saldırgan davranışlarla yöneltilebilen işyerinde psikolojik taciz olgu- 
suııun, işyeri saldırganlığırun bir alt türü olduğu düşünebilir.

Ancak işyerinde psikolojik taciz, her şeyden önce tekrar eden ve 
süregelen olumsuz davranışlarla açıklamr. Bir başka deyişle, işyerin
de psikolojik taciz olgusımda tacizci, hedefine belirli bir süre boyunca 
tekrar eden davranışlar ile saldırır. Bu iki faktör, işyerinde saldırgan
lık ve psikolojik taciz kavramlaruTi ayıran en önemli noktalardan bi
ridir. Öyle ki, işyeri saldırganlığı tek seferlik ya da zaman zaman yö
neltilen, nadir okunsuz davranışları da kapsar̂ '̂ .

Diğer taraftan işyerinde psikolojik tacize sebebiyet veren olum
suz davranışlar zarar verici olmakla birlikte, işyeriııde saldırganlığm

Neuman.
^  Neuman
93 Joel H. Neuman ve Robert A. Baron, 'Aggression in the Workplace', Robert A 

Giacalone, Jerald Greenberg (Ed ), Antisocial Behavior in Organizations içinde (37-
67), London: Sage, 1997, s.38.

^  Ari Kaukiainen ve diğerleri , 'Overt and Covert Aggression in Work Settings 
in Relation to tlie Subjective Well-being of Employees', Aggressive Behaviour,
Vol.27, No.5, 2(X)l,s.366.

95 Loraleigh Keashly ve Joel El. Neuman, 'Workplace Behavior (Bullying) Project 
Survey: Briefing and Data Overview' Minnesota State University Final Report,
Minnesota, 2008, s.2.
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aksine kasıtsız olarak da yöneltilebilir. Her ne kadar işyerinde psiko
lojik taciz davranışlarının genellikle hedef alman kişüıin işten ayrıl
ması veya zarar görmesi amacıyla yöneltildiği öne sürülse dê ^̂  khrd 
durumlarda tacizci, verdiği 2^ararm farkmda bile olmayabilir^ .̂ Örne
ğin, İliç beklenmedik bir anda ulaşılması güç bir hedef belirleyen ve 
hedefe ulaşabilmek için çalışanlarmm normal çalışma düzenlerini bo
zan, işi bitirmek için mantıksız taleplerde bulunan bir yöneticinin ne
den olduğu psikolojik taciẑ ®. Yöneltilen olumsuz davranışların kasıth 
olduğunu kanıtlamarun zor ve problemli olması, hatta bazı durum
larda tacizciıün işyermde psikolojik tacize neden olduğunun farkında 
bile olmamasma bağlı olarak, işyermde psikolojik taciz olgusıma da
ha genel bir bakış açısıyla yaklaşılmıştır.

Buna göre, işyerindeki her saldırgan davranışın psikolojik taciz 
davranışı olduğu söylenemezken, tüm psikolojik taciz davranışları- 
nm saldırganlık içerdiği kabul edilmektedir^. Örneğin, kuruma zarar 
vermek amacıyla makineleri tahrip etmek veya sabotaj yapmak veya 
malzemelere zarar vermek işyeri saldırganhğı kapsamn'ia girerken, 
işyermde psikolojik tacizle Üişkilendirilemez.

C. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZİN TARAFLARI

İşyermde psikolojik tacizin taraflarmı, tacize maruz kalan kişi 
(mağdur) ve tacizi uygulayan kişi (tacizci) oluşturur. Bazı psikolojik 
taciz vakalarmda, söz konusu taraflarm sayısı artabilir. Örneğin işye
rinde psikolojik tacize tamk olan çalışaıalar, taciziıı çalışma ortamına 
yansmıasmdan etkilenerek, taraf tutabilir ve tacizci veya mağdur po
zisyonuna düşebilirler. Tanıklar, taraf tutmayarak sürece izleyici ola
rak dahil olabilirler. Ayrıca, kurum da tacize göz yumarak ya da ol
guya bizzat neden olarak, tacizci olabilir. Bu bölümde işyerinde psi
kolojik taciz olgusuıum tarafları, 'tacize maruz kalan taraf', 'tacizi 
uygulayan taraf' ve 'tacize tamk olan taraf' başlıkları altmda ele alm- 
mıştır.

1. TACİZE MARUZ KALAN TARAF

İşyerinde psikolojik tacize maruz kalan taraf, mağdurdur. Tacize 
maruz kalanları tanımlayıcı bir mağdur tipi yoktur. Ancak, çalışmalar

^  Björkvist, Österman ve Hjet-Beck, s.173-184 , Ferrari, s.1-20, Davenport, 
Schwartz ve Elliott, s.15.

97 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abııse in the Workplace: 
International Perspectives in Research and Practice, s.l2.

98 Doyle, s.l47.
99 Neuman, Workplace Bullying Conference.
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bazı kişilik özelliklerine salıip olanların, mağdur olmaya daha yakm 
kişiler olduğunu göstermektedir. Örneğin, yalmz bir kişinin, acayip 
bir kişiniıı, başarılı bir kişinin ya da yeni işe başlayan bir kişinin, işye
rinde psikolojik taciz mağduru olma tehlikesinin daha yüksek olduğu 
kabul edilmektedir^oo Ayrıca, adalet duygusu güçlü ve dürüst kişile- 
riıı; parlak, zeki, bağımsız ve becerikli kişilerin; pozitif, nazik, uysal 
kişilerin; önceden işyerinde psikolojik tacize uğramış ve buna bağlı 
travma geçirmiş kişilerin, tacizci için daha kolay hedef oldukları id
dia edilmektedir'^*. Diğer taraftan, işyerinde psikolojik tacize maruz 
kalma riskinin, farklı ve dikkati çeken kişiler, savumnasız kişiler ve 
üstün başarılı ve grup normları ile çabşan kişiler için daha yüksek ol
duğu da öne sürülmektedir'^^;

Farkh ve d ikkati çeken kişiler: İşyerindekilerden farklı olan, ya
bancı olan ve gruba ait olmayanlarm, diğerlerine göre psikolojik taciz 
mağduru olma riskinin daha yiiksek olduğu belirlennıiştir. Mağdu- 
rım farklı olması, diğerleri ile sortm yaşamasına, hatta günalı keçisi 
ilan edilmesine bile neden olabilir. Farklı olmak, 'onlardan biri ' ol
mak ve 'bizden biri' olmamak anlamına gelir, işyerinde psikolojik ta
ciz mağdurlan, pek çok açıdan diğer çalışanlardan farklı olabilirler. 
Örneğin cinsiyet, ırk, din, dış görünüş, eğitim düzeyi.

Savunmasız, sosyalleşm e konusunda başarısız ve özgüvensiz k i
şiler: Bazı bireyler özgüven eksikliğine ve kendileriiü savımamama- 
larına bağlı olarak işyerinde psikolojik tacize karşı diğerlerme göre 
dalla riskli bir yerde dururlar.

Üstün haşarılı ve grup normları ile çatışan kişiler: Bireyler, Üs
tün başarılı ya da yetenekli oldukları içüı dalıil oldukları grubun 
normları ile çatışabilir; uzman oldukları konular üzerinde ısrar edebi
lir ve diğer çalışanlarla zıtlaşarak, onlar için bir tehdit halme dönüşe
bilirler. Bu gruptaki kişiler, işyerindeki performans standartlarmı 
yükseltnıiş ve işyerindeki enformal grup kurallarını uygulamamış 
oldukları için tacizce maruz kalabilirler.

İşyerinde psikolojik tacize maruz kalma riski, bir tür tacizle daha 
önceden karşılaşnuş kişiler için de dalıa yüksektir'O-'̂ . Örneğin Birleşik

100 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.97-98
101 Namie ve Naniie, s,38-46.
102 Dicter Zapf ve Stale Einarsen, 'Individual Antecedents of Bullying', Stale 

Einarsen, Helge Hoc! ve Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed ), Bullying and Emotional 
Abuse in the Workplacerintemational Perspectives in Research and Practice içinde 
(165-184), London: Taylor & Francis, 2003, s.l78.

'0-'’ Peter Randall, Bullying in Adulthood: Assessing the Bullies and Their 
Victims, London: Psychology Press, 2001, s.117; Peter K Snaith ve diğerleri,
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Krallık'ta yapılan bir çalışmada, işyerinde psikolojik taciz mağduru 
olduğu belirlenen kahlımcılarm tümünün, okul dönemlerinde de 
zorba davraıuşlara, tacize maruz kaldıkları belirlenmiştirit^ .̂ Okulda 
psikolojik ve/veya fiziksel tacize maruz kalan kişilerin, bu tür saldırı
lara maruz kalmayan kişilere kıyasla, iş hayatında daha sık mağdur 
oldukları, 5.288 kişinin katıldığı bir çalışma üe desteklenmiştir^os. Bu
na göre, işyerinde psikolojik tacize maruz kalan grubun büyük bir 
bölümünü (%28,3), okul döneminde de tacize uğradığını belirten kişi
lerin temsil ettiği görülmüştür.

İşyerinde psikolojik tacize maruz kalan bireylerin tacizin hedefi 
olmaları, çocukluk dönemlerinde yaşadıkları kötü tecrübelerle ilişki- 
lendirilmektedir. Tacizin hedefi olan kişilerin, tacizci ile yüzleşme
mek adına ona itaat ettikleri ve bu davranış biçimini de çocukluk dö
nemindeki kötü tecrübelerinden öğrendikleri kabul edilmektedir^o .̂ 
Daha önceden depresyon geçirmiş, endişeli ve sosyal ilişkilerde zayıf 
olan kişilerin daha kolay psikolojik taciz mağduru olabilecekleri ve 
tacizcilerin, hedeflerini, mücadele etme kapasitesi zayıf olan kişiler 
arasmdan seçtikleri de öne sürülmüştürio^.

2. UYGULAYAN TARAF

İşyerinde psikolojik taciz olgusuna neden olduğu kabul edilen 
taraf, tacizi uygulayan taraf, bir başka deyişle tacizcidir. Tacizi uygu
layan tarafı, genellikle bir kişi ya da bir grup temsil eder. Tacizcinin 
özellikleri ile ilgili kesin yargılarda bulunmak zordur. Öyle ki, taciz
cinin kişilik özelliklerine ilişkin yapılan çalışmalarm sonuçlan, ço
ğunlukla mağdurların görüşlerini yansıtmaktadır. Buna göre, mağ- 
durlann algıları doğrultusunda, tacizcilerin bazı kişilik Özelliklerine 
sahip olabilecekleri belirlenmiştir. Bu kişilik özelliklerine bağlı olarak 
da bazı tacizci tipleri öne sürülmüştür. Örneğin, fesat, hayal kırıldığı
na uğramış, sadist, megaloman, hiddetli, eleştirici, dalkavuk, saman 
altmdan su yürüten, zorba, korkak, kıskanç ve hırslı tacizd̂ o®.

Field, tacizcinin genellikle mağdura göre üst pozisyonda çalışan 
bir yönetici olduğunu varsayarak, tacizci yöneticinin bazı özellikleri-

'Victimization in the Schcx)I and the Workplace', British Journal of Psychology, 
VoL94, N o.2,2003, s.175-188.

10* Randall, s . l l 7.
105 Smith ve diğerleri, s.175-188.
106 Randall, s.90.
107 Randall, s.126-127.
108 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.39-42.
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ni belirlemiştir^o .̂ Örneğin kısa vadeli düşünen, zayıf lıafızab, bencil, 
karar verme ve dinleme yeteneğinden yoksun, tatmin olmayan, ger
çeği kabul etmeyen, kıskanç, başarısız olduğunu düşünen, nankör, 
kontrol delisi, anlayışsız, stresli, samimiyetsiz, iki yüzlü, ruh hali de
ğişken, kibirli, gücünü gösterme ihtiyacı duyan, emrivaki yapan, her 
şeyi bildiğini sanan, özür dilemek istemeyen, anlaşmak ve iletişim 
kurmak istemeyen, olumsuz, düzenbaz, fırsatçı, kararsız, katı, karak
tersiz, sorumsuz, espri anlayışmdan yoksun kişiler. Diğer taraftan 
Tablo 2'de yer alan ifadeler, tacizcinin sözüne güvenilmeyecek bir ki
şi olabileceğiııi de ortaya koymaktadır.

Field, işyerinde psikolojik taciz davranışlan sergileyenlerin aym 
zamanda psikopat kişilik özellikleri taşıyabileceğini de belirtmiştir^^. 
Aynı görüşü Ueri süren Adams, bu kişüerin kalpsiz, düşmanca tavırlar 
takınmaktan zevk alan, telılikeli oyunlar oynayan, insanlar arkasından 
iş çeviren, güvenilmeyen, yalancı, utanmaz, içten olmayan, sevemeyen, 
kendi hataları için başkalaruu suçlayan, suçlanamayan ya da eleştiri 
yapılması mümkün olmayan kişiler olabileceklerini belirtmiştir^'b

109 Field, s.53-72.
110 Field, s.89.
ııiAdams ve Crawford, s.81.
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Tablo 2

Tacizcinin söylediği Tacizcinin söylemek istediği

Bana güven. Bana kesinlikle güvenme. I

Senin burada çabşman konusun
da önemli zorluklar yaşadık.

Senin burada çabşman konusun- I 
da önemli zorluklar yaşadım. |

Sen lıiçbir zaman ... konusunda 
ilerleme gösteremedin.

Ben hiçbir zaman ... konusunda 1 
ilerleme gösteremedim.

Seni her zaman korumaya çalış
tım.

Kendimi her zaman korumaya 1 
çabştım.

Ben sadece senin iyiliğini düşü
nüyorum.

Ben sadece kendi iyiliğ;imi düşü- 1 
nüyorum.

Bu toplantıyı sadece senin sağU- 
ğmdan endişe duyduğum için 
yapıyorum.

Bu toplantıyı başkalarının senin 
sağlık sorunlarma ilişidn sorular 
sormasmdai'i endişe duyduğımı 
için yapıyorum. |

Öğrenciler/hastalar/müşteriler 
senin için diyor ki...

Ben öğrencile- | 
ri/hastaları/müşterileri senin 
için....demeleri konusımda teş
vik ediyorum veya onların senin
le ilg ili... dediklerini hayal edi
yorum.

Senin hakkmda şikayetler alıyo
rum.

Senin hakkmda bir şikayet uy
durdum veya başkasmı seni şi
kayet etmesi içm teşvik ettim.

Seninle çok iyi anlaşıyoruz. Seninle iyi anlaştığımıza ikna 
olman lazım veya seni taciz etti
ğimi başkalarmdan saklamak 
için ilişkimizin normal olduğunu 
kanıtlamabyım.

Işten/bÖlümden ayrılmak senin 
kendi profesyonel tercilûndir.

İşten/bölümde ayrılman benim 
menfaatim içm önemlidir.

Bu işi aramızda resmiyete dök
meden halledebiliriz.

Sana yaptıklarımdan kbnsenm 
haberi olmamalı.

Kaynak: Field, 91-92
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Namie, tacizcileri uyguladıkları taciz taktiklerine göre dört gruba
ayırmıştıri 2̂

Bağtnp çağîrnrt tacizci: Bu tip tacizci, duygusal kontrolü oLma- 
yan, işyerindeki rulı hali sürekli değişen ve beklenmedik öfke gösteri
leri sergileyen tacizcidir. Hedef aldığı kişileri herkes önünde küçük 
düşürmek suretiyle, herkese kendisinden korkulması gerektiğini is
patlamaya çalışır.

Sürekli eleştiren tacizci: Bu tip tacizci, kendi eksikliklerini ve gü
vensizliğini başka birisinin performansmı kötüleyerek veya önemsiz 
ayrmtılara takılarak gizlemeye çalışan tacizcidir. Başkalarınm yeter
sizlikleri konustmda sürekli şikayette bultmur ve hedefleriiü küçük 
düşLirmek için onları olmayan hatalarla suçlar.

İki yüzlü yılan tacizci: İki yüzlü yılan tacizci, hedefi hakkında 
söylentiler çıkartır, kendi imajını korumak için hedeftnin itibarını ze
deler ve diğerlerinin hedefin karşısmda durmalarmı sağlar.

Kontrol hastası tacizci: Kontrol hastası tacizci, zamana, malze
meye, harcıraha, bilgiye ve çalışma kadrosmıa ilişkili düzenlemeleri 
her zaman kontrol altmda tutar ve bu kaynakları, taciz ettiği kişiyi 
başarısızlığa uğratacak şekilde ayarlar. Ancak bu şekilde taciz ettiği 
kişiden, performansı nedeniyle şikayetçi olabilir.

Kaliforniya'da yapılan bir konferansta işyerinde psikolojik tacize 
neden olan kişilerin bazı özellikleri ve sergiledikleri tipik davranışlar, 
şu şekilde sıralanmıştırî^^^

1. Tacizci, dikkat çekici bir kişidir. Kontrol saliibi olmak, mağdu
run üzerinde hakimiyet oluşturmak için cazibesini kullamr.

2. Tacizci, mağdurım gücünü azaltmak ve itibarına zarar vermek 
için gizliden gizliye dedikodular yayar.

3. Tacizci, mağdurla baş başa olduğımda destekleyici gözükür ve 
öyle davranır, fakat kamusal alanda onun hatalarmı açığa çıkarır.

4. Tacizci, kendini iyi göstermek, mağdurun ise kötü algılanma- 
smı sağlamak adma gerçekleri çarpıtır.

5. Tacizci, iki yüzlüdür. Doğrulan söylese de, bımu kendi çıkan 
için diğerlerini sömürmek suretiyle yapar.

112 Gary Namie, "Workplace bullying; Escalated incivility", Ivey Business 
Journal, Vol. 68, No.2, 2003, s. 1-6.

113 Camillo Azcarate ve diğerleri, 'Ten Characteristic Behaviors of Workplace 
Bullies', International Ombudsman Association Conference, The La Jolla Marriott
and the University of California, San Diego , (02-05 Nisan 2006).
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6. Tacizci^ genelde kaçamak cevaplar verir. Doğrudan cevap 
vermekten kaçınır ve bu durum yüzüne vurulduğ;unda çabuk siııir- 
lenir.

7. Tacizci, kendini beğenmiştir. Sürekli böbürlenir.

8. Tacizci, edilgen-saldırgandır (pasif-agresiftir). Bilgi saklar ve 
mağdurun dışlanmasma neden olur.

9. Tacizci, kendi sıkınüsmdan diğerlerini sorumlu tutar.

10. Tacizci, ilgili biriymiş gibi davranır ve bu şekilde mağdurun 
gururunu kırmaya, onu utandırmaya çalışır.

Tacizcilerin her zaman haklı olduğunu düşünen, tacize neden 
olduğunu reddeden, bencil, sinir bozucu ve sabırsız, gergin ve çabuk 
sinirlenen, diğerlerinin duygu ve düşünceleri konusunda anlayışsız, 
şüpheci ve paranoyak ve rulı hali değişken kişiler olabilecekleri de 
öne sürülmüştürii4.

Tacizci uygulayan taraf, kimi zaman da kurumun kendisi olabi
lir. Kurumlar işyerinde psikolojik tacizi, kurumda istilıdanu daralt
ma, kıdemli çalışanları genç işgücü ile ikame etme veya kurum içinde 
istenmeyen bir kişiden kurtulma gibi hedeflerle yöneltebilirleri^- .̂ Bu 
tip kurumlar, çalışam normal saatin üzerinde çalışmaya zorlayarak, 
hayaü ona daha zor kılarak, haberi olmadan telefon görüşmelerini 
dinleyerek, onu zayıf ve yetersiz göstererek, işyerinde psikolojik taci
ze neden olabilirleriı^. Diğer taraftan, işyerinde psikolojik tacizi ön
lemeye ve durdurmaya yönelik bir politikası olmayan, psikolojik ta
cize ilişkin şikayetleri önemsemeyen, çaüşmalarm çözümünü bireyle
re bırakan veya olası bir psikolojik taciz vakasmda mağduru suçlayan 
yönetim anlayışmdaki bir kurum da, tacizi destekleyerek tacizci taraf 
haline gelebilir.

3. TANIK OLAN TARAF
İşyerinde psikolojik taciz, her ne kadar mağdur ve tacizci arasm- 

da yaşanan bir süreç olarak ele almsa da, zaman içerisinde sürece da
hil olan taraflarm sayısı artabilir ve tacizi gözlemleyen çahşaıüar da 
sürecin bir parçası haline gelebilirler.

Susan ElUot-Wright, Overcoming Emotional Abuse: Survive and Heal,
London: Press Sheldon, 2007, s.29. 

ns EUiot-Wright, s.29.
Graves, S.38.
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işyerinde psikolojik taciz sürecinin neden olduğu stresli çalışma 
ortamı, sürece tanık olanları etkileyebilir^’ .̂ İşyerinde psikolojik taciz 
sürecine tanık olanlar, çalışma ortammdaki artan stres düzeyi, hayal 
kırıklığı ve psikolojik tacize maruz kalma korkusu gibi duygular ne
deniyle, işe devamsızlık yapabilir, hastalık izni alabiÜr veya daha dü
şük performansla çalışabilirler’’ .̂

Öte yandan, işyerinde psikolojik taciz sürecinden ciddi şekilde 
etkilenen tamklarm, işten ayrılma eğüirnlerinin artüğı saptanmıştır” .̂ 
Örneğin Birleşik Krallık'ta yapılan bir çalışmada, olası bir psikolojik 
taciz va kasma en az iki kişinin tanık olduğu ve tanık olanlann 
%20'sinin işten ayrıldığı belirlenmiştir’20. İşyerinde psikolojik taciz 
sürecine tanık olan çalışanlar, süreçten etkilenme düzeyine veya kişi
lik özelliklerine göre sürece karşı farkh tepkiler verebilirler. Kimisi 
işten ayrılabilir, kimisi tepkisiz kalabilir, kimisi ise tacizciyi veya 
mağduru destekleyebilir.

işyerinde psikolojik taciz sürecine tanık olan ve bu süreci dur
durmak adma lıiçbir şey yapmayan bir yönetici veya tacizciyi destek
leyen çalışma arkadaşları da süreci şiddetlendiren, dolaylı tacizciler 
olabilirler. Dolaylı tacizciler, tanık olduğu psikolojik taciz sürecine 
yönelik herhangi bir sorumluluğu kabul etmekten kaçman, süreç içe
risinde arabulucuymuş gibi davranan, taraflardan birine duyduğu 
yakınlığı belli eden veya her iki tarafa da yanaşmayan ve bu tavırla
rıyla gerçekte psikolojik tacizi uygulayanlarla birlikte olan iki yüzlü 
kişilerdir’21.

İşyerinde psikolojik taciz sürecine dalül olan tamklar, verdikleri 
tepkiler ve sergiledikleri davranışlar bakımmdan bazı gruplara ayrı
labilir. Diplomatik izleyici, yardakçı izleyici, merakh izleyici, bir şeye 
karışmayan izleyici, sahte masum izleyici gibi’22. Diplomatik izleyici, 
bir çatışma olgusu içinde aracı rolü oynamayı seven izleyici; yardakçı 
izleyici, tacizciye sadık olan izleyici; merakh izleyici, başkalarırun 
problemleriyle çok fazla ilgilenen izleyici; bir şeye karışmayan izleyi-

H7 Leynıann, European Journal of Work and Organizational Psychology,
s.165-184.

ııs Hoel ve Cooper, s.l; Helge Hoel, Kate Sparks ve Cary L. Cooper, The Cost of 
Violence/Stress at Work and the Benefits of a Violence/Stress-Free Working 
Environment', Report Commissioned by the International Labor Organization,
Geneva ÎLO, 2001, s.31.

119 Hoel, Sparks ve Cooper, s.33.
120 Rachel Rayner ve Karen Mclvor, Research Report on the Dignity at Work 

Project, University of Portsmouth, 2008, s.28,
121 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (mobbing), 2006, s.107-108.
122 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.50-51.
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ci, tamamen ilgisiz ve duyarsız olan izleyici; salrte masum izleyici ise 
görünüşte hiçbir şeye karışmayan ama gerçekte tacizciyi destekleyen 
izleyici tipidir^ ŝ,

D. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ DAVRANIŞLARI

işyerinde psikolojik taciz davraıuşlan olumsuz ve istenmeyen 
davramşlar olmakla birlikte, ilgili literatürde bu davranışların, hangi 
davramşlar olduğuna ilişkili kesin bir tanımlama yoktur. Leymann, 
işyerinde psikolojik taciz davranışlaruim, mağdur üzerindeki etkileri 
açısmdan, beş grup altmda toplanabileceğini öne sürmüştür. Bu beş 
alt grubu, kendini göstermeyi ve iletişim oluşumunu etkilemeye yö
nelik davramşlar (bireyin kendini ifade etmesini engelleme ve sürekli 
eleştirme vb.)/ sosyal ilişkilere ilişkin saldırılar (konuşmama, diğerle
rinden ayrı bir işyeri verme vb.), itibara yönelik saldırılar (arkadan 
konuşma, alay etme vb.), kişinin yaşam kalitesi ve mesleki durıununa 
yönelik saldırılar (görevleri kısıtlama, anlamsız görevler verme vb.) 
ve kişinin sağhğına doğrudan saldırılar (fiziksel şiddet, cinsel taciz
vb.) oluşturmuştur^24,

Emarsen ve Raknes'in geliştirdiği olumsuz davramşlar ölçeğiııde 
(Negative Acts Questionnairei25) işyerinde psikolojik taciz davranış
larım listelenmiş ve 22 olumsuz davramşm yer aldığı Ölçek için yapı
lan faktör analizi sonucunda işyerinde psikolojik tacizin, 'kişiye yöne
lik psikolojik taciz', 'işe yönelik psikolojik taciz', 'sosyal yalnızlaşür- 
ma', 'fiziksel şiddet' ve 'cinsel taciz" gibi davramşlar ile uygulanabil
diğim ortaya konmuştur^^e Aym ölçeğin yeniden gözden geçirildiği 
ve olumsuz davramşlarm sayısınm 20 ile sımrlandınldığı bir diğer 
çabşmadai27 davramşlarm, "kişiye yönelik psikolojik taciz" ve "işe 
yönelik psikolojik taciz" ohnak üzere iki boyut alünda toplandığı 
gönilmüştür. Buna göre 'kişiye yönelik psikolojik taciz' şeklinde ad-

Tınaz, Bayram ve Ergin, s.50-51.
12* Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, 

S.170; Davenport, Schwartz ve Elliott, s.18-19.
125 Bergen Bullying Research Group, NAQ, http://www.uib.no/rg/bbrg/ 

projects/nag, (18.04.2009); Stale Einarsen ve B.I. Raknes, Harassment in the 
Workplace and Victimisation of Men, Violence and Victims, V ol.l2 ,1997, s.247-263.

126 Dieter Zapf ve diğerleri, 'Empirical findings on bullying in the workplace', 
Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed ), Bullying and 
Emotional Abuse in the Workplace:Intemational Perspectives in Research and 
Practice içinde (103-126), London: Taylor & Francis, 2003, s.l20.

127 Stale Einarsen ve Helge Hoel, "The Negative Acts Questionnaire: 
Development, Validation and Revision of a Measure of Bullying at Work', 10̂  ̂
European Congress on Work and Organizational Psychology: Globalization - 
Opportunities and Threats, Prague, Czech Republic, 2001.
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landırılan boyut, dedikodu, aşağılayıcı yorumlar, haddini aşan alay
lar ve sürekli eleştiriler gibi 12 davramşı; 'işe yönelik psikolojik taciz' 
olarak adlandırılan boyut ise aşın iş yükü verme, iş için mantıksız 
teslim tarilıi verme, her yapılanı izleme, önemli bilgileri saklama gibi 
sekiz davranıştan oluşmuştur.

Zapf ise, işyerinde psikolojik taciz davramşlarım beş kategoriye
ayıriTuştıri28 ;

işe  yönelik p s iko lo jik  taciz: Bu tür davramşlar, mağdurun ken
dini işyerinde gereksiz lıissetmesine ve işyerinden dışlanmasma ne
den olur. Örneğin, mağdurun iş yükünü arttırmak, işlerinin yürüme
sini zorlaştırmak, iş plamnda değişiklikler yapmak, kıdemini düşür
mek, yetkisini ve sorunüuluklarmı azaltmak.

Sosyal dışlam a: Mağdurla iletişim kesilir, mağdur çalışma orta- 
mmda yalnız bırakılır ve dışlanır. Örneğin, mağdur odaya girdiğinde 
susmak ya da omm arkasmdan gülmek.

Kişiliğe yönelik saldırılar: Mağdur, din, dil, ırk, cinsiyet, etnik 
köken ve/veya fiziksel özellikleri nedeniyle olumsuz davranışların 
hedefi olur, mağdurrm kişilik özellikleri ile alay edilir, ona isim takılır 
veya hakaret edilir.

Sözlü tehdit: Mağdur herkesin önüııde küçük düşürülür, olum
suz eleştirilere maruz bırakılır ve azarlanır.

İtibarı zedelemeye yönelik p s iko lo jik  taciz: Mağdura onurunu, 
itibarmı zedeleyici davranışlar yöneltilir. Örneğin, asılsız dedikodular 
çıkarmak, söylentiler yaymak veya arkadan konuşmak.

Zapf ve arkadaşlarmm bir diğer çahşmasmda, Leymanıı tarafın
dan geliştirilen ölçeğe (Leymann Inventory of Psychological 
Terrorization “LIPT129) faktör analizi yapılmış ve davranışlar yedi 
boyut altmda toplanıruştır^^o. Buna göre işe yönelik saldırılar başhğı al- 
tmda toplanan birinci boyut, 'kararlarm sorgulanması', 'iş perfor- 
mansmm yanlış veya küçümseyici bir tavırla değerlendirilmesi' gibi 
davranışları kapsamıştır. îkiiici boyuttaki davramşlar, 'birey ile ko-

128 Dieter Zapf, 'Organisational, Work Group Related and Personal Causes of 
Mobbing/Bullying at Work' International Journal of Manpower, Vol.20, Issue.1/2, 
1999,5.70-85.

>29 Leymarm, European Journal of Work and Organizational Psychology,
s.165-184, M, Angeles Camero, Blanca Martinez ve Rocio Sandiez-Mangas, 'Mobbing 
and Its Determinants: The Case of Spain', Simposio Análisis Económico, Oviedo, 
Aralık 2006, s.15-16.

>30 Zapf, Knorz ve Kulla, s,222-223.
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nuşmama', 'yokımış gibi davraııma' gibi sosyal ilişkileri tehdit eden dav- 
ramşları kapsamıştır. Üçüncü boyut, H îreyin özel hayatmı eleştirme', 
'telefonunu dinleme' gibi davramşlann yer aldığı özel hayata saldırılar 
başhkb gruptur. Dördüncü boyut, 'cinsel taciz', 'tehdit etme' gibi 
davranışlarm yer aldığıyiz/Tcse/ şiddet adlı davranış grubudur. Beşinci 
boyut, 'bireyin politik görüşleri ya da dini inançları ile alay etme' gibi 
davraıuşlan içeren ve görüşe, duruşa yönelik saldırılar başlığı altmda 
oluşturulan boyuttur. Sözlü saldırılar boyutunda ise, 'yüksek sesle ba
ğırma', 'sözlü tehditierde bulunma' gibi davranışlar yer almıştır. De
dikodular başlıkb son boyuttaki davramşlar ise 'arkadan konuşma' ve 
'söylentiler çıkarma' gibi davramşlan kapsamıştır.

Keashly ve Neuman ise işyerinde psikolojik taciz davranışlarmı,
dört boyut altmda değerlendirmiştir^^i;

K iş iy i en gelley en , h içe  sa y a n  d a v ra m şla r: Bu grup davranışlar 
arasmda 'sessizlik politikası uygulama', 'dedikodu veya söylentiler 
çıkarma', 'gerekli olan bilgilere erişimi engelleme', 'işle ilgili yardım 
taleplerinin reddetme', 'diğer çalışanları mağdura karşı doldurma', 
'görüşleri ve katkıları dikkate almama', 'diğerlerinin mağdurun fikir 
ve planlarım desteklemesini engelleme', 'telefonları, e-postaları ve 
notlan cevapsız bırakma', 'yalan söyleme', 'işle ilgili sosyal toplantı
lara çağırmama' gibi davramşlar yer alır.

K aba, saygtstz, düşm anca v e  k üçük  d ü şü rü cü  d a v ra m şla r: Bu tür 
davramşlar arasmda 'azarlama', 'herkes önünde küçük düşürme', 'ka
ba ve saygısız davranma', 'hakaret etme', 'bağırıp çağırma', 'düşmanca 
bir tavırla bağırma', 'işleri sert bir dille eleştirme', 'gösteriş yaparak kü
çümseme', 'Idşinin kendini ifade etmesini engelleme', 'kişinin zekası 
konusunda olumsuz yorumlar yapma' gibi davramşlar yer alır.

İş le  ilg ili d a v ra n ışla r : Bu tür davranışlar arasmda 'manükh bir 
nedeni olmadan kişinin terfisini ya da ücret artışım engelleme', 'kişi
nin performansı hakkmda geribildirim sağlamama', 'diğerlerine kı
yasla daha anlamsız ve yetiştirilmesi imkansız görevler verme', 'tak
dir etmeme' gibi davramşlar yer alır.

H a k a re t le r  v e  k iş ise l  sa ld ırıla r: Bu tür davramşlar arasmda 'kü
çültücü, onur kinci lakaplar takma', 'müstehcen veya düşmanca ha
reketlerde bulunma' gibi davramşlar yer alır.

Aşağıda işyerinde psikolojik tacizin tamsmda yararlı olabileceği 
belirlenen^^2 diğer bazı olumsuz davramşlara yer verilmiştir.

>31 Keashly ve Neuman, s.2-3.
>32 Tınaz, işyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.45.
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• Telefon, bilgisayar, lamba gibi işyerinde bultuıan kişiye ait eş
yalar, birdenbire kaybolur veya bozulur. Yerine yenileri konulmaz.

• Çalışma arkadaşlarıyla aralarmda çıkan tartışmalar, her za
mankinden çok daha fazla olmaya başlar.

• Bireyiıı sigara kokusu ve dumandan çok rahatsız olduğunu 
bile bile yarımdaki masaya çok sigara içen biri yerleştirilir.

• Birey, başkalarınm ofisine girdiğinde konuşma hemen kesilir, 
konu değiştirilir.

• Birey, işle ilgili önemli gelişmeler ve haberlerin dışmda bırakılır.

• Bireyin arkasmdan çeşitli söylentiler çıkarıhr; kulaktan kulağa 
fısıltılar yayılır.

• Bireye yetenek ve becerilerinin çok altında veya uzmardık 
alanma girmeyen işler verilir.

• Birey, her yaptığı işin ince ince gözlendiğini hisseder.

• Bireyin işe geliş gidiş saatleri, telefon konuşmaları, çay ya da 
kalive molasmda geçirdiği zaman ayrmtılarıyla kontrol edilir.

• Birey, diğerleri tarafmdan sürekli eleştirilir veya küçümsenir.

• Birey, sözlü veya yazüı soru ve taleplerine yamt alamaz.

• Birey, üstleri veya iş arkadaşları tarafmdan kontrol dışı tepki 
göstermeye kışkırtıhr.

• Birey, şirketin özel kutlamaları veya diğer sosyal etkinlikleri
ne kasıtlı olarak çağrümaz.

• Bireyin dış görünüşü veya giyim tarzıyla alay edilir.

• Bireyin işle ilgili tüm önerileri reddedilir.

• Birey, kendisinden daha alt düzeydeki görevlerde çalışanlar
dan daha düşük ücret alır.

E, İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZİN UYGULANMA  
TÜRLERİ

İşyerinde psikolojik taciz, uygulanma şekline, tacizm taraflarına 
ve süresine bağlı olarak farklı gruplar altmda değerlendirilebilir. Ör- 
neğüı, olumsuz davramşlarm yöneltilme şekline göre işyerinde psi
kolojik taciz, 'dolayIT ve 'doğrudan' olmak üzere iki gruba aynlabi-
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Buna göre, sözlü tehdit, bağırıp çağırma gibi davranışlar vasıta
sı ile yöneltilen psikolojik taciz, herkes tarafından algılanabilen, doğ- 
rudan (açık) psikolojik tacizdir. Diğer taraftan, bilgi saklamak, iftira at
mak gibi davramşlarm yöneltildiği taciz ise, açıkça algılanmayan, do
laylı (gizli) psikolojik tacizdir.

İşyerinde psikolojik taciz, davranışların yöneltilme şeklinin yanı 
sıra, tacizin sübjektif ve objektif algılanmasına göre de iki gruba ayrı
labilir. Sübjektif psikolojik taciz, işyerinde psikolojik tacizin sadece 
mağdur tarafmdan algılanması; objektif psikolojik taciz ise işyerinde 
psikolojik taciz olgusunun belirgin, herkes tarafmdan gözlenebilir 
olması durumunu anlabr^34

İşyerinde psikolojik taciz, süresine göre de uzun süreli ve kısa süreli 
olmak üzere iki farklı şekilde değerlendirilebilir. Bir vakaya işyerinde 
psikolojik taciz tanısı koyabilmek için tacizin, belirÜ bir süre devam 
etmesi koşulu aramr. Ancak bu süre, alü ay olabildiği gibi iki sene veya 
daha uzun da olabilir. Süre uzadıkça işyerinde psikolojik taciz şiddet
lenir, mağdur ve çevresi için dalıa yıkıcı sonuçlar doğurur.

İşyerinde psikolojik taciz taraflarma, bir başka deyişle tacizin yö
nüne göre de türlere ayrılabilir. Bu çerçevede, işyerinde psikolojik ta
cizin üç türü olduğu kabul edilir̂ ŝ. Bunlardan ilki yukarıdan aşağıya 
doğru psikolojik tacizdir (dikey psikolojik taciz). Yukarıdan aşağıya 
doğru psikolojik tacizde tacizci, mağdura göre daha üst pozisyonda 
çalışır. Bu tür tacizde mağdur, yönetici, bölüm yetkilisi gibi üst po
zisyonda çalışan bir kişi ya da kişiler tarafmdan psikolojik tacize ma
ruz kalır. Bir diğer tür, eşdeğer pozisyonda çalışanlar arasında yaşanan 
psikolojik tacizdir (yatay psikolojik taciz). Bu tür vakalarda tacizci ve 
mağdur aynı pozisyon veya görevde çalışan ve benzer olanaklara sa
hip iş arkadaşlarıdır. Üçüncü türde ise, tacizin yönü aşağıdan yukarıya 
doğru olup, mağdur, tacizciye göre daha alt pozisyonda çalışır.

Bazı psikolojik taciz vakalarmda ise kurum, doğrudan tacizin 
uygulayıcısıdır. Bu tür taciz kurumsal (örgütsel) psikolojik taciz olarak 
adlandırılır^^. Kurumsal psikolojik taciz, istihdamı daraltma, kıdemli 
çahşanları genç işgücü ile ikame etme veya kurum içinde istenmeyen 
bir kişiden kurtulma gibi hedeflerle bizzat kurum tarafmdan yönelti-

133 Matthiesen, s.14.
Tınaz, Bayram ve Ergin, s.52.

135 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.ll6,
136 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emorional Abuse in the 

Workplace:Intemational Perspectives in Research and Practice, s.13; Graves, s.38; 
Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.141.
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len psikolojik tacizdir^^ .̂ İşsizliğin fazla olduğu ve kanunların yeter
siz kaldığı ülkelerde kurumlar, çalışanı normal saatin üzerinde çalış
maya zorlayarak, hayatı ona daha zor kılarak, haberi olmadan telefon 
görüşmelerini dinleyerek, onu zayıf ve yetersiz göstererek işyerinde 
psikolojik tacize neden olabilirlermiş.

işyerinde psikolojik taciz, tacizi başlatan nedenler çerçevesinde 
değerlendirilerek de ele almrmş ve iki türe ayrılmıştırmi :̂

1. Çatışma Kaynaklı Psikolojik Taciz: Bu tür psikolojik taciz, bireyler 
arası çatışmalar sonucunda ortaya çıkan psikolojik tacizdir. Birçok 
psikolojik taciz vakasmı genellikle iş ile ilgili bir çabşmarun tetikledi- 
ği kabul edilir. Kurmn içerisindeki hoşnutsuz çalışma ortamı çatış
maya neden olabilir ve bu çatışmalar, taraflarca kişiselleştirilerek şid
detlenebilir. Bu çatışmada kendini savunacak gücü yitiren taraf, işye
rinde psikolojik taciz mağduru olabilir.

2. Saldın Odaklı Psikolojik Taciz: Bu tür psikolojik tacizde mağdur, 
tacizcinin davramşım anlamlı kılabilecek veya tacizciyi kışkırtacak 
hiçbir davranışta bulunmadığı halde tacize maruz kalır. Bu tip vaka
larda mağdur tesadüfen bu durumla karşılaşabilir. Öyle ki tacizci gü
cünü ve yetkisini kullanarak tesadüfi mağdurun zayıf durumundan 
istifade eder. Saldırı odaklı psikolojik taciz, genellikle kendini güçlü 
göstermek için yetkisini diğer çabşanlar üzeriııde keyfi olarak kulla
nan, astlarmı küçük gören, anlayışsız ve otoriter lider stiline salıip 
yöneticilerin, astlarına yönelttikleri psikolojik tacizdir. Saldırı odakh 
psikolojik taciz, kimi vakalarda kurumun benimsediği yönetim ve li
derlik anlayışma bağlı olarak normal karşılanabilir. Bazı vakalarda 
ise mağdur farklı bir grubun mensubu olması nedeniyle saldın odaklı 
psikolojik tacize maruz kalabilir. Saldırı odaklı psikolojik taciz kimi 
zaman bir grup çalışanın yaşadıkları stres ve/veya hayal kırıkhğu^a 
bağlı olarak, kendilerinden dalıa güçsüz olan diğer bir kişiyi gi'ınah 
keçisi ilan ederek taciz etmesi ile de ortaya çıkabilir.

Matthiesen, işyerinde psikolojik tacizin çatışma kaynaklı ve sal
dırı odaklı türleri dışmda sekiz alt türü dalıa olabileceğüri öne sür- 
müştür̂ ^O:

1. Günah keçisi ilan etme: Bu tür psikolojik tacizde mağdur, işye- 
rindeki her türlü olumsuzluğun sorumlusu ilan edilir. Bu tür tacize 
stresli çalışma ortamı neden olabilir.

Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.141.
Graves, s.38.

139 Einarsen, International Journal of Manpower, s.25.
140 Matthiesen, s. 17-21.
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2. Cinsel taciz: İşyerinde cinsel taciz, istenmeyen ve tekrar eden 
cinsel davrai'uşlar aracılığıyla yöneltildiği taktirde işyermde psikolo
jik tacizin bir alt türü olarak değerlendirilebilir. Bu tür tacizin hedefi 
ise genellikle 35 yaşmdan genç bir kadın olabilmektedir.

3. Şflkfl yolu ile yöneltilen psikolojik taciz: Bu tür psikolojik tacizin 
hedefi olan kişi şakalarm odak noktasıdır. Şakalarm karşılıklı olması 
durumunda psikolojik tacizden söz edilemez. Ancak, şakalarm tek 
taraflı ve incitici olması, hedef kişi ile dalga geçilerek eğlenilmesi, o 
kişinin psikolojik tacizle karşı karşıya kalmasma neden olabilir.

4. Gizlice takip etmek (stalking): Gizlice takip etme yoluyla taciz, bir 
bireyin, diğer bireye istenmeyen, izinsiz ve tekrar eden davramşlar 
yönelterek, o kişiyi iletişime zorlamasıdır. Bu tür tacizde hedef kişi 
can güvenliğinden endişe eder. Gizlice sergilenen bu taciz türü, diğer 
çalışanlar tarafmdan kolayca algılanamaz veya bu tip davramşlar za
rarsız olarak kabul edilebilir. Örneğin hedef kişiye mektuplar, hedi
yeler göndermek, teleforüa rahatsız etmek, kişinin evinin ya da işye
rinin önünde beklemek gibi.

5. Medyada teşhirin neden olduğu psikolojik taciz: Bu tip taciz, med- 
yanm genellikle doğru olmayan veya abartılan açıklamaları nedeniy
le yaşanır. Sıradan insanlarm nadir olarak karşüaştığı bu tür psikolo
jik taciz, genellikle politikacüar ve sosyal statüleri yüksek olan çalı
şanları tehdit eden bir taciz türüdür.

6. işe yeni başlayanların maruz kaldığı psikolojik taciz: Bu tür tacizde 
işe yeni başlayan birey, işyerinde düşmanca bir çalışma ortamı ile 
karşılaşır ve diğer çahşanlann rahatsız edici davranışlarma maruz ka
lır. Bu saldırılann uzun süreli ve sıklıkla yöneltilmesi durumunda 
psikolojik taciz süreci başlayabilir.

7. Yasaların eksikliğinden kaynaklanan psikolojik taciz: Bu tür tacizde 
birey, belirli bir kişi ya da grubun değil, ülkedeki sistem veya bürok- 
ratlarm hedefidir. Bürokratlarm kararları veya devletin politikası bu 
tacize neden olabilir. Örneğin üst düzey pozisyonda çalışan bir va
tandaşın yerel belediye, müfettişler, vb. devlet adamları ile yaşadığı 
çatışmanın, psikolojik tacize dönüşmesi gibi.

8. Şikayetçi olan kişiye misilleme amaçlı yöneltilen psikolojik taciz 
(whistleblowing): Bu tür tacizde işyerindeki yanlışlıkları ya da hataları 
fark eden ve şikayet eden kişi, diğer çalışanlarca taciz edilir. Şikayette 
bulunan kişi, işyerindeki çoğunluk tarafmdan mimlenir ve o kişiye 
misilleme olarak psikolojik taciz uygulamr. Norveç'te 221 çahşanın 
katılımı ile gerçeİdeştirilen ve işyerinde psikolojik tacizin nedenleri-
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nin de sorgıılandığı bir çalışmada, bu tür tacizin, katüımcılarm en sık 
maruz kaldığı taciz türlerinden biri olduğn saptanmıştıri^ı, Norveç'te 
yapılan bir diğer çalışmada, işyerinde etik dışı uygulamalar ve/veya 
davranışlardan şikayetçi olma ile işyerinde psikolojik tacize maruz 
kalma arasmdaki ilişki araştırılmış ve 505 katıİımcırun %32'sinin işye- 
rindeki etik dışı davranış ve uygulamalardan şikayetçi olduğu ve bu 
kişilerin işyerinde psikolojik tacize, çatışmaya veya olumsuz davra
nışlara maruz kalma düzeyinin, şikayeti olmayanlara göre anlamlı öl
çüde daha yüksek olduğu kaydedilmiştir^42_

işyerinde karşılaşılan bir diğer psikolojik taciz türü, sanal ortamda 
yöneltilen psikolojik tacizdir. Bu tür tacizde, hedef kişi internet ortamında 
gönderilen belgeler, mesajlar, fotoğraflar vb. gibi ya2nlı, sözlü, görsel 
saldırılar aracılığıyla ralıatsız edilir. Bu saldırılar, hedef alman kişiyi 
doğrudan tehdit eden, korkutucu veya nefret dolu mesajlar olabildiği 
gibi şaka yolu ile taciz eden veya ırk, cinsiyet ayrımcı mesajlar da içe- 
rebiliri‘̂ 3 İnternet ortamında psikolojik taciz, ayrıca hedef kişinin çalış
tığı kurunum internet sitesinde yazılan yazılar, iftiralar, aşağılayan yo
rumlar vasıtasıyla da gerçekleştirilebilir. İnternet ortammda yazılan 
mesajlar, belgeler veya acımasız iftiralar hedef kişinin cep telefonuna 
da gönderilebilir. Bu taciz türünde, tacizcinin kim olduğu kanıtlana- 
mayabilir veya bilinemeyebiliri+*. Bu durumda mağdur, süreci dur
durmak için müdahale edemez ve süreçten daha fazla zarar görür.

II. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZİN YAYGINLIĞINA  
İLİŞKİN VERİLER

A. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZE MARUZ KALMA 
ORANINA VE RİSK GRUPLARINA İLİŞKİN VERİLER

İşyerinde psikolojik tacize maruz kalma oram, bu oram belirle
mek üzere kullamlan yönteme göre değişiklik gösterebilmektedir^*!''’.

m Einarsen, Matthiesen ve Hauge, s.475.
142 Andreas Hostmaelingen, Kari Severinsen ve Stig Berge Matthiesen, 'About 

the link between bullying and whistleblowing at work; Findings from a Norwegian 
municipality sample'. Abstracts of the Fourth International Congress of Bullying 
and Harassment in the Workplace, Bergen, Norway, 28-29 Haziran 2004, s.69-70.

143 Monica T. Whitty ve Adri ı̂n N. Jarr,' Cyber-Harassment in the Workplace', 
Vaughan Bowie, Bonnie Fisher, Cary L. Cooper (Ed ), Workplace Violence: Issues, 
Trends and Strategies içinde (248-262), London; Willian Publishing, 2005, s.252.

144 vvhitty ve Jarr, s.252-253.
145 Einarsen, Matthiesen ve Hauge, s.476.
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işyerinde psikolojik tacizin yaygınlığını belirlemek için genellikle iki 
farklı yöntem kullamlmaktadır^^e

Birinci yöntemde işyerinde psikolojik tacizin tanımı verilerek, 
ankete katılanlara psikolojik tacizle karşılaşıp karşılaşmadıkları so
rulmakta ve işyerinde psikolojik tacizin varlığı, katılımcılarm algıları 
doğrultusunda belirlenmektedir. Bu yönteme sübjektif yöntem de 
denilmektedir '̂^ .̂ İskandinav ülkelerinde sübjektif yöntemüı kullanıl- 
dığı çalışmalarda, işyerinde psikolojik taciz oranuım genellikle %1- 
7o5 arasmda seyrettiği görülmektediri^s.

ikinci yöntemde işyerinde psikolojik taciz oranını belirlemek 
üzere Leymann'm olumsuz davranışlar (LIPT̂ ^̂ ) ölçeği, Einarsen ve 
^knes'in  olumsuz davranışlar ölçeği (NAQi^o), Björkqvist ve 
Österman'm işyeri tacizi ölçeği (Work Harassment Scale-WHS>5i) gibi 
ölçekler kullanılmaktadır. Kritere dayalı yöntem veya objektif ölçüm 
olarak da adlandırılan'^^ bu yöntemde, bir dizi olumsuz davramş içe
ren ölçekler vasıtası ile katılımcılarm olumsuz davranışlarla karşı
laşma sıklıkları ölçülmektedir. LIPT ve NAQ ölçeklerinde, belirli bir 
süre boyunca (genellikle en az altı ay), olumsuz davramşlardan en az 
biri ile haftada bir sıklıkta karşılaşan katılımcılar, işyerinde psikolojik 
taciz mağduru olarak kabul edilmektedir'^^. Björkvist ve Österman^m 
anketinde ise, belirli bir puanm üzerinde ölçek puam alanlar, işyeriır- 
de psikolojik taciz mağduru kategorisinde sayılmaktadır'^. NAQ ve
ya LIPT ölçeklerinin kullanıldığı çalışmalarda saptanan işyerinde

146 Guy Notelaers ve diğerleri, ^Measuring exposure lo Bullying at Work. The 
Validity and Advantages of the Latent Cluster Approach', Work and Stress, (20)/4, 
October-December 2006, s.290.

'*7 Notelaers ve diğerleri, s.290.
Zapf ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 

International Perspectives in Research and Practice, s.104; Vittorio Di Martino, Helge 
Hoel, Cary L  Cooper, Preventing Violence and Harrasment in the Workplace, 
Ireland. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 
2003, S.41; Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.l9.

Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, 
s.165-184; Camero, Martinez ve Sanchez-Mangas, s.15-16.

150 Bergen Bullying Research Group, NAQ, http://www.uib.no/rg/bbrg/ 
projects/nag, (18.04.2009); Einarsen ve Raknes, Violence and Victims, s.247-263.

15' Kaj Bjorkqvist ve Karin Österman, Work Harassment Scale, 1992, Finland 
Abo Academy University, http://www.vasa.abo.fi/svf/up/Scales/WHS- 
English.pdf. (15.03.2009).

152 Notealears ve diğerleri, s.290.
153 Zapf ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 

International Perspectives in Research and Practice, s. 104.
154 Zapf ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 

International Perspectives in Research and Practice, s.l04.
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psikolojik taciz oranmm %3-%7; WHS gibi belirli bir puanın üzerin
dekilerin mağdur kabul edildiği ölçeklerin kullamidığı çalışmalarda 
ise %10-17 arasmda değiştiği gözlenmektediri^^.

Tanım kullanılan yöntemle saptanan işyerinde psikolojik taciz 
mağduru sayısına (oranma) ilişkin veriler, ölçek kullanılan yöntemle 
saptanan verilere kıyasla daha düşük oranları yansıtmaktadır. Örne
ğin, Finlandiya'da yapılan bir çalışmadaysa işyerinde psikolojik tacize 
maruz kalma oranı iki farklı yöntemle ölçülmüş ve tanım kullanılan 
yöntem ile saptanalı oranın %8,8; ölçek aracılığı ile kaydedilen oranın 
%24,1 olduğu belirlenmiştir. ABD'de 18 sektörden 403 çalışanm kabl- 
dığı bir çalışmada da benzer sonuçlara ulaşılmış; tanım kullamlan 
yöntem ile belirlenen işyerinde psikolojik taciz oranının (%9,4), olum
suz davranışlara maruz kalma sıkhğına göre belirlenen orandan 
(%28) daha düşük olduğu görülmüştürys7. Danimarka'da hastane 
personeline uygulanan bir diğer çalışmada, tanım kullamlan yöntem 
ile belirlenen işyerinde psikolojik taciz oranınm (%3), ölçek kullamla- 
rak belirlenen orandan (%8-%25) dalıa düşük olduğu saptanmıştıriss.

İşyerinde psikolojik tacizin yaygınlığı, genellikle tercih edilen bu 
iki yöntem dışında olgunun tanımınm verilmesi ve katılımcılara, bu 
olguya tanık olup olmadıklarınm sorulması yoluyla da belirlenebilir. 
Bu yöntemin kullamidığı çahşmalarda saptanan psikolojik tacize ma
ruz kalma oraımnn %30-%70 arasmda değiştiği behrlenmişys  ̂ ve bu 
yöntemle belirlenen oranlarm, diğer yöntemlere kıyasla daha az gü
venilir olduğu öne sürülmüştüry^o.

Diğer taraftan, işyerinde psikolojik taciz oram, doğrudan 'son altı 
ay içinde işyerinizde psikolojik tacize maruz kaldınız mı?' sorusu ile 
de sorgulanabilir. Bu yöntem kullanılarak saptanan işyerinde psiko
lojik taciz oranınm (%10-25), diğer yöntemlerle belirlenen oranlara

155 Zapf ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace; 
International Perspectives in Research and Practice, s.104.

156 Salin, PISTES, http: / /www.pistes.uqam.ca
157 Pamela Lutgen - Sandvik, Sarah J. Tracy ve Jess K. Alberts, ^Burned by 

bullying in the American Workplace: Prevelance, Perception, Degree and Impact' 
Journal of Management Studies, 2006, Vol. 44, No. 6,2007, s. 837-862.

158 Eva Gemzoe Mikkelsen ve Stale Einarsen, 'Bullying in Danish Work-
life:Preve!ance and Elealth correlates', European Journal of Work
andOrganizational Psychology, Vol:10, Number:4, 2001, s.393.

159 Lyn Quine, 'Workplace Bullying in NHS Community Trust: Staff 
Questionnarie Survey', British Medical Journal, Vol. 318, No.7178, 1999, s.228; 
Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s 19; Keashly ve Neuman, s.2.

160 Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.l9.
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ili«;Win w ^  olduğu görülmektediriGi. Bu yöntemde olguya
hilp 1 "i katılımcılarm en ufak bir olumsuzluğu
oranm ■ \ taciz olarak algılamasma neden olarak, söz konusu
oranın yüksek seyretmesine sebebiyet verebilmektediri62.

psikolojik tacize ilişkin oranlar, çalışmada kullanılan
lirli*r»A ^ a r k l ı l a ş t ı ğ ı  gibi mağdur kabul edilecek kişiler için be-

If^tejlere bağlı olarak da değişebilir, örneğin Avrupa'da
haftarîa erille bağlı kalmarak (olumsuz davranışlara en az
öi'ı var* 1 ^ aydır maruz kalanların mağdur kabul edildi-
smda H ^  ^rda, İşyerinde psikolojik taciz oranının %l-4 ara-
kalanl ı^ ^ u z davranışlara ayda bir veya iki defa maruz
Î a S r r  çalışmalarda ise bu oranın %8-%10
aralığında seyrettiği saptanmıştıri«.

nan tacize ilişkin oranlar, çalışmalarda uygula-
ülkelerp a" ve yöntemde kullanılan kriterlerin dışuıda,
1100 farklılıklar gösterebiÜr. Örneğin Birleşik Krallık'ta
nn ®/Win*  ̂ yapılan aıücet çalışması sonucunda, çalışanla-

cahsanmLr ^ allık  ta yapüan ve farklı sektörlerden 553
cızla ‘» '^ “ " 1 " “' %103'inin, la-

sonuclan^ti^^v^^/^ l^m in katıbmı ile gerçekleştirilen araşbrmada
» n  alt. ay lçl„de fiziksel ve 

S b  « d ia ™ ? “ '* " ’  r ™ f  g& tom istir.« Bu oran, en az
uyattom./[!l ¿ S a - d r i ^ n k “  alm rak, ülke geneline
ze maruz kaldıg. ö n ^ ^ I m ^ S  *“™

Zapf ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 
International Perspectives in Research and Practice, s.l04, Charlotte Rayner, The
incidence of workplace bullying'. Journal of Community and Apptied Social 
Psychology, Vol.7,1997, s.199-208.

Zapf ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 
International Perspectives in Research and Practice, s.l04.

»*3 Zapf ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 
International Penpectives in Research and Practice, s. 109.

1«  Quine, British Medical Journal, 1999, s,230.
Hoel ve Cooper, s.5.
Philip J. cyConneli, Emma Calvert ve Dorothy Watson, 'Bullying in the 

Workplace: Survey Reports', Report to The Department of Enterprise Trade and 
Employment, Ireland: The Economic and Social Research Institute, 2007, s.9.
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İskandinav ülkelerinde yapılan çalışma sonuçlan da farklı oran
lara işaret etmektedir. Örneğin, Norveç'te 745 asistan hemşire ile ger
çekleştirilen araştırmada, hemşirelerin %4,8'inin, araşürmarun yapıl
dığı dönemde; %8,4'üııün de, geçmişte psikolojik taciz mağduru ol
duğu ortaya konmuşturi^^ Norveç'te yapılan bir diğer araştırmada, 
7.787 çalışanm %8,6'sının işyerinde psikolojik tacize maruz kaldığını 
algıladığı belirlenmiştir^^. Benzer bir çahşma 2005'te 2.539 çabşanm 
katımılımıyla tekrarlanmış ve işyerinde psikolojik tacize maruz kal- 
dığmı algılayan katılımcı oranınm %4,6'ya düştüğü kaydedilmiştir^^ .̂ 
İsveç'te 2.400 çalışanı kapsayan bir araştırmada ise, işyerinde psikolo
jik tacize maruz kalma oram %3,5 olarak belirlenmiştir^^o.

Ispanya'da 5.236 çalışan ile gerçekleştirilen çalışmada, kahhmcı- 
ların %5'inin işyerinde düşmanca davramşlarla karşılaştığı belirlen- 
miştir^^k Avustralya'da da 350.000 çalışanın uzun süreli psikolojik ta
ciz mağduru olduğu belirlemniştir^^. ABD'de ise işgücünün 
%37'sinin (yaklaşık 54 milyon kişi), işyerinde psikolojik taciz davra
nışlarına maruz kaldığı belirlenmiştir’^̂ .

Japonya'da yapılan bir çalışmada, işyerinde psikolojik taciz olgu
su, üniversite çalışanları çerçevesinde değerlendirilmiş ve üniversite
de yaşanan, cinsel olmayan her türlü taciz akademik taciz olarak 
isimlendirilmiştir’ *̂’. Akademik taciz; psikolojik taciz, fiziksel tehdit 
ve ayrımcı davranışlarla açıklanmıştır. Buna göre 2.463 üniversite ça
lışanının %57'sinin akademik tacize maruz kaldığı saptanmıştır.

Avrupa Birliği'nde (AB) beş yılda bir tekrarlanan Avrupa çahş
ma koşulları anketi, Avrupa ülkelerinde işyerinde psikolojik tacize 
maruz kalma oranına ilişkin veriler ortaya koymuştur. 2005'de yapı
lan çalışmada, 25 Avrupa ülkesi genelinde işyerinde psikolojik tacize

Einarsen, Matthiesen ve Skogstad, s.566.
Einarsen ve Skogstad, s.185.

169 Morten Birkeland Nielsen ve diğerleri, 'Prevalance of workplace bullying in 
Norway: Comparisons across time and estimation methods', European Journal of 
Work and Organizational Psychology, V0I.Î8, N o.l, 2009, s.81.

170 Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.l75.
171 Camero, Martinez ve Sanchez-Mangas, s.15-16.
172 Kristin van Bameveld ve Roger Jowett, 'Violence, Harassment and Bullying 

at Work: How Does the Australian Rail Industry Compare and What Can Be Done?' 
Journal of Public Transportation, V0I.8, N0.3 , 2005,s.l25.

173 Gary Namie, US Workplace Bulli/ing Surzfeif, 2007, 
http:/ /\vww.bullyinginstitute.org , (11.03.2009).

174 Kumiko Ogoshi, 'Academic Harassment in Japan', The Lancet, Vol: 357, 
Issue: 9253,2001, s.396-397.
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maruz kalma oranının, %5 olduğu belirlenmiştiri^s. Anket sonuçlan, 
her 20 çalışandan birinin, son bir yıl içiııde psikolojik tacizle karşılaş- 

göstermiştir. İşyermde psikolojik tacize maruz kalma oranı en 
yüksek olarak Finlandiya'da (%17); en düşük olarak da Bulgaris
tan'da (%2) gerçekleşmiştiri^ö.

İşyerinde psikolojik taciz, gelişmekte olan ülkeleri de tehdit eden 
bir işyeri sorunudur. Örneğin, Bosna Hersek'te 511 doktorun 
%26'sınmi’ ;̂ Litvanya'da 475 öğretmenin %2,6'smıni^®; Macaristan'da 
çalışanlarm %5-%6'sının psikolojik tacize maruz kaldıkları belirlen- 
miştir 7̂9 Hindistan'da erkek doktorların %53'ünün, kadın doktorla- 
nn 7o48'irdn psikolojik taciz davranışlarına maruz kaldığı belirleıv 
miştir̂ ®®. Mısır'da 1.127 çalışanm katılımı ile gerçekleştirilen bir ça- 
bşmada ise, katılımcılarm 7o71,3'ünün işyerinde psikolojik taciz dav- 
ramşlan ile karşılaştığı saptanmıştırisk

Türkiye'de yapılan çahşma sonuçları da, yukarıda belirtilen 
oranlar ile benzerlik göstermektedir. Örneğin, Bursa'da sağlık, eğitim 
ve güvenlik sektörlerinde yapılan bir çalışmada, 944 kişinin %55'inin 
son bir sene içinde psikolojik taciz davranışları ile karşılaştığı; 
%47'sirün ise, işyerinde psikolojik tacize tamk olduğu belirlenmiş- 
tir*®2 Aksaray ve Yalova-Esenköy'deki eğitim merkezlerinde çalışan 
315 ilkokul öğretmenini kapsayan bir çalışmada, ilkokul Öğretmenle
rinin %50'sinin işyerinde psikolojik tacizle karşılaştığı saptanmıştır*^ .̂ 
İstanbul'da 505 hemşireyi kapsayan çalışmada ise hemşirelerin 
%86'sının son bir yü içinde psikolojik taciz davranışlarma maruz kal-

Agnès Parent-Thirion ve diğerleri, Foıuth European Working Conditions 
Survey, Dublin: European Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions, 2007, s.35

176 Parent-Thirion ve diğerleri, s.25
1  ̂Nurca Pranjic ve diğerleri, 'Mobbing, Stress and Work Ability Index among 

Phsicians in Bosnia and Herzegovina: Survey Study', Croatian Med Journal, Vol 47, 
2006, S.750.

178 Vilija Malinauskiene, Vytautas Obelenis ve Diana Dopagiene, 'Psychological 
Terror at Work and Cardiovascular Diseases among Teachers' Acta Medica 
Lituanica, Vol.l2, No.2, 2005, s.23.

179 Roza Vajda, 'The Perception of Mobbing and Related Services in Hungary', 
Report for Daphne Project Mobbing II, Mona Foundation Hungary, 2006, s 6.

K.L. ve diğerleri, 'Bullying among Trainee Doctors in Southern India', 
Journal of Postgraduate Medicine, 53, 2007, s.87-91.

181 Raed M. Alazab, Rawda Elsheik ve Iman Kamal, 'Workplace Bullying Associated 
Health Hazards, Is it Lack of Quality Assurance? A Model of Organizational Intervention 
in Egypt', American Public Health Association 136U» Annual Meeting and Exposition 
(APHA136“» Aimual Meeting), California, San Diego, 2008.

182 Bilgel, Aytaç ve Bayram, s.226.
183 Cemaloğlu, s.789.

44



dığı kaydedilmiştir^®'*, istanbukda bankacılık sektöründe yapılan bir 
diğer çalışmada, işyerinde psikolojik tacizle karşılaşma oranının 
%1,2-%11,7 arasında değiştiği belirlenmiştir*® .̂ Otel işletmelerinde ça
lışan 427 kişinin katıldığı bir çalışmada ise katılımcılarm %27,4'ünün 
psikolojik tacize maruz kaldığı saptanmıştır*® .̂

işyerinde psikolojik tacize maruz kalma riski bazı sektörler ve 
meslek grupları için daha fazladır. 2005 Avrupa çalışma koşulları an
keti sonuçlan, işyerinde fiziksel ve psikolojik şiddetle karşılaşma ris
kinin, özel sektör çalışanlarma kıyasla (%4), kamu sektörü çalışanları 
(%6) için daha yüksek olduğunu ortaya koymuştur. Kamu sektörün
de işten çıkarılma riskiniıı daha az olması, sektörün hareketlÜiğe da
ha az imkan tanıması, kamu sektörü çalışanlaruun işyerlerini kolay
lıkla terk edememeleri, bu sektörde psikolojik tacizin daha sıklıkla 
görülmesinin nedenleri arasmda sayılabilir*® .̂

Sağhk sektörünün de işyerinde psikolojik tacizin sıklıkla yaşan
dığı bir sektör olduğu ve sağlık çabşanlarırun şiddete uğrama riskinin 
diğer hizmet sektörü meslek gruplarına göre 16 kat daha fazla oldu
ğu belirlenmiştir*®®. Uluslararası Çahşma Örgütü (ILO), Dünya Sağlık 
Örgütü (WHO), Uluslararası Hemşireler Konseyi (ICN) ve Kamu 
Hizmetleri Enternasyoneli (PSI) kuruluşları tarafmdan hazırlanan ra
porda da, sağlık sektörünün psikolojik tacizin sıklıkla yaşandığı bir 
sektör olduğu belirtilmiştir. Raporda, sağlık sektöründe psikolojik ta
cizle karşılaşma oranmın, Bulgaristan'da %30,9, Güney Afrika'da 
%20,6, Tayland'da %10,7, Portekiz'de hastanelerde %16,5 ve sağlık 
merkezlerinde %23, Lübnan'da %22,1, Avustralya'da %10,5, Brezil
ya'da %15,2 olduğu açıklanmıştır*® .̂

Sağlık sektöründe yapılan diğer çalışmalar da benzer bulgulara 
işaret etmektedir. Ömeğii"i Birleşik Krallık'ta 312 stajyer hemşirenin 
katıldığı bir çabşmada, hemşirelerin %53'ünün staj döneminde bir 
veya daha fazla psikolojik taciz davramşma maruz kaldığı bebrlen- 
miştir*^. ABD'de 249 hemşirenin yer aldığı bir çabşmada ise, hemşi-

Yıldırım ve Yıldırım, s.1444.
*®5 Akgeyik, Güngör ve Üşen, s.150.
186 Aydın ve Özkul, s.169.

Zapf, Bullying From Backyard to Boardroom, s.16-17.
188 Mireiile Kingma, "Workplace violence in the health sector: a problem of 

epidemic proportion', International Nursing Review, Vol.48, No.3, 2001, s.129-130.
189 Vittorio Di Martino, "Workplace Violence in the Health Sector; Country Case 

Studies, Brazil, Bulgaria, Lebanon, Portugal, South Africa, Thailand and an 
Additional Australian Study", Synthesis Report, Geneva; ILO / ICN / WHO / PSI 
Joint Programme on Workplace Violence in the Health Sector, 2002, s.l7.

Cheryl Hume, Jacqueliiie Randle ve Keith Stevenson, 'Student Nurses" 
Experience of Workplace Relationships' Jacqueline Randle (Ed). Workplace 
Bullying in the NHS içinde (63-76), UK: Radcliffe Publishing Ltd, 2006, s.67.
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relerin %273'^ünün işyerinde psikolojik tacizle karşılaştığı kaydedil- 
miştiri^ı. ABD'de 16 hemşire ile yapılan deriıılemesine görüşmeler 
sonucunda da, hemşirelerin 14'ünün, işyeriiıde psikolojik tacize tanık 
olduğu veya maruz kaldığı belirlenmiştir^^. Avustralya'da sağlık 
sektöründe 311 sağhk çahşanmm katılımıyla yapılan bir çalışmada 
ise, katılımcılarm %50'sinin son bir yû içinde, bir veya daha fazla psi
kolojik taciz davramşma maruz kaldığı saptanmıştır^^ .̂

İşyerinde psikolojik taciz, sağbk çalışanlarının yanı sıra diğer sektör
lerde ve mesleklerde çalışanlan da tehdit eden bir işyeri sorunudur. Ör
neğin, Hollanda'da özellikle sanayi ve eğitim sektörlerinin psikolojik ta
ciz için riskli sektörler olduğu beUrlemniştir^^ ,̂ Finlandiya'da hapisha
nede çalışan personeliıV^ ,̂ belediye çalışanlanı^ı^^ ve üniversitede çalı- 
şanlann yaygın olarak psikolojik tacizle karşılaşbklan saptanmışbri^. 
Bankacılık sektörüırde çabşanlann, psikolojik tacize maruz kabna riski
nin yüksek olduğunu ortaya koyaiA çabşmalar da mevcuttur^^ .̂

Avrupa'da yapılan çalışmalar, işyerinde psikolojik taciziır fabrika 
işçilerine kıyasla, genellikle ofis çalışanlan ve yöneticileri tehdit eden bir 
işyeri sorunu olduğunu ortaya koymuştur^^. Çalışmaların bulguları ay- 
nca sağhk hizmetlerinde ve sosyal hizmetlerde çalışanların, kamu daire
lerinde çahşanlann, öğretmenlerin, bankacıhk ve sigorta sektörlerinde 
çahşanlann, daha sık psikolojik tacize maruz kaldddannı göstermiştir. 
Beyaz yakab çabşanlann daha sık psikolojik tacizle karşılaşmaları, bu ça- 
bşan gnıbunun işlerirün, fabrika işçilerbün işlerine göre dalıa karmaşık 
olması veya daha fazla iletişim gerektirmesi ile açıklanabiiir ôo.

Susan L. Johnson ve Ruth E. Rea, "Workplace Bullying: Concerns for Nurse 
Leaders", The Journal of Nursing Administration, Vol:39(2), 2009, s. 84

192 Anjana Anadakumar, Tyrone S. Pitsis ve Stewart L. Clegg, 'Everybody hurts 
sometimes: the language of emotionality and the dysfunctional organization', Janice 
Langan Fox, Cary L. Cooper, Richard J. KJimoski (Ed ), Research Companion to the 
Dysfimctional Workplace: Management Challenges and Symptoms, i(;inde (187- 
216), Cheltenham, Northampton. Edward Elgar Publishing, 2007, s.200.

9̂3 Alison Rutherford ve Chris Rissel, ' A Survey of Workplace Bullying in a 
Health Sector Organisation'

Australian Health Review, Vol.28, N o J, 2004, s.65.
9̂4 Adrienne B. Hubert ve Marc Van Veldhoven, 'Risk Sectors for Undesirable 

Behaviour and Mobbing', European Journal of Work and Organizational 
Psychology, Vol. 10, No.4,2001, s.423.

Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.36.
Lasse M. Varhama, Kaj Bjdrkqvist, Conflicts, 'Workplace Bullying and Burnout 

Problems among Municipal Employees' Psychological Reports. 94, 2(j04, s.1116.
197 Bjorkvist, Osterman, Hjet-Back, s.l78.
198 Sabir I  Giga ve Helge Hoel, 'Violence and Stress at Work in Financial 

Services', Sectoral Activities Programme-Working Paper 210, Geneva: ILO, 2003, s 9.
199 Zapf, Bull3dng From Backyard to Boardroom, s.16-17.
200 Zapf, Bullying From Backyard to Boardroom, s. 16-17.
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işyerinde psikolojik tacizin tehdit ettiği bir diğer çalışma grubu 
üniversite çalışanlarıdır. ABD'de 1.185 üniversite çabşaru ile yapılan 
çalışmada, kahlımcılarm %55'inin işyerinde psikolojik taciz davranışla- 
rma maruz kaldığı; %23'ünün ise mağdur olduğu belirlenmiştir^oı. Ay
nı çalışmada, işyerinde psikolojik tacize tanık olanlann oranının %45 
olduğu kaydedilmiştir. Birleşik Krallık'ta yapılan bir araştırmada ise, 
tüıiversite çalışanlarımn %17'sinin, son bir yıl içinde işyerinde tacizin 
bir türiıne maruz kaldığı ve en sıklıkla yöneticilerin sözlü aşağılamala
rı, hoş olmayan yorumları ve hakaret içeren şakaları ile karşılaşbğı be- 
lirlenmiştir202. Aynı araşbrmada sendikaya üye olma ile tacize maruz 
kalma arasıda bir ilişki olduğu da ortaya konmuştur. Buna göre Birle
şik Krallık'ta dört büyük sendikadan birine üye olan kablımcılann 
%21'iniıı, diğer sendiliılara üye olan kablmıcılann %19'unun son bir 
sene içinde işyerinde tacizin bir türüne maruz kaldığı belirlenmiştir. 
Sendikaya üye olmadığı halde tacizin bir türüne maruz kalanlann ora
nı ise %13 olarak gerçekleşmiştir. Sendikaya üye olaıı taciz mağduru 
oranınm daha yüksek olması, bu gruptaki kişilerin tacize ilişkin 
farkmdalık düzeyinin dalıa yüksek olmasma, sendikalann tacize karşı 
sürdürdükleri çalışmalara bağlanmış ve sadece sendika üyesi olmamn, 
taciz uygulanması için bir gerekçe olabileceği de öne sürülmüştür^^».

îşyermde psikolojik tacizle karşılaşma riski, işlebne ölçeğinin bü
yümesine bağlı olarak da artabilir. Örneğin 2005 Avrupa çabşma ko
şulları anketi sonuçları, işyerinde psikolojik taciz oranınm, 250 kişiden 
fazla çalışanı olan kurumlarda %8; 50-249 çalışanı olan kurumlarda %5, 
10-49 çalışan olan kurumlarda %5,3 ve 2-9 çalışanlı kurumlarda ise %4 
olduğunu göstermiştir^o .̂ Ancak, bu çalışmaya dayanarak bir genelle
me yapılması yanlış olacakbr. Nitekim Finlandiya'da gerçekleştirilen 
bir çalışmada, kurumun büyüklüğü ile işyerinde psikolojik tacize ma
ruz kalma oram arasında anlamlı bir ilişki saptanmamıştır^os.

İşyerinde psikolojik tacize maruz kalma riski, kişinin sosyo- 
demografik özelliklerine bağlı olarak da artabilir. Örneğin ABD'de ya- 
püai'i bir çalışmada, İspanyol ve Latin kökenli çalışanların, diğer çalı
şanlara göre daha sıklıkla işyerinde psikolojik tacize maruz kaldıklan 
belirlenmiştir206. Birleşik Krallık'ta, işyerinde psikolojik tacize maruz

201 Keashly vc Neuman, s.2.
202 Institute of Employment Studies, Tvion-Disclosure and Hidden 

Discrimination in Higher Education-Project 2', Report to HEFCE, SHEFC, HEFCW, 
Brighton, 2005, s.52-53.

203 Report to HEFCE, SHEFC, HEFCW, s 56 
2w Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s 37.
205 Vartia- Vaananen, People and Work Research Reports, s.22.
206 Suzy Fox VC Lament E. Stallworth, "Racial/Ethnic Bullymg:ExpIoring Links 

Between Bullying and Racism in the US Workplace', Journal of Vocational 
Behaviour, Vol,66, No.3,2005, s.440.
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kaldığmı algılayan Asya kökenli çabşanlarm oranmın (%19,6), beyaz 
çalışanlara (%10^) göre daha fazla olduğu saptannnıştır^o .̂ İşyerinde 
psikolojik tacize maruz kalan kişinin yaşı konusunda ise farklı sonuçla
rı ortaya koyan çalışmalar mevcuttur. Ömeğiın, bazı çalışmalar genç ça- 
lışanlarm/ diğer yaş arahğmdakilere göre dalna sık psikolojik tacize ma
ruz kaldığım gösterirken^o»; bazıları, yaşh çalışanların mağdur olma 
riskirıin gençlere göre daha fazla olduğuna işaret ebnektedir^o .̂

Mağdurun yaşı konusunda olduğu gibi cinsiyeti konusunda da ke
sin bir kamya varmak mümkün değildir. Örneğin, Finlandiya'da 385 
yöneticinin katıldığı bir çalışmada, psikolojik tacize uğrayan kadm ora
nının (%11,6), erkek oraınına (%5) göre dalıa yüksek olduğu belirlenmiş- 
tir̂ ô. Üniversite çalışanlamn kapsayan bir diğer çalışmada, kadınlaruı, 
erkeklere göre daha sık psikolojik tacizle karşılaştığı görülmüştür^ik İr
landa'da ülke genelinde gerçekleştirilen araşbrma sonuçlan da, kadınla
rın, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma oranının erkeklere göre da
ha fazla olduğunu gÖstermiştir2i2 , Avrupa çahşma koşulları anketi so
nuçlan da kadınların (%6), erkeklere (%4) göre dal'ia fazla psikolojik ta
ciz mağduru olduğunu desteklemektedir^^^  ̂ (Bkz. Tablo 3) Ancak bu 
bulguyu desteklemeyen çalışmâ ^̂  sonuçlan da mevcuttur.

İşyerinde psikolojik tacize maruz kalma riski, mağdur ve tacizci
nin cinsiyet ilişkisine bağb olarak da değişebilir. Ömeğiır, ABD'de 
1.000 çalışanın katılımıyla gerçekleştirilen çalışmada ı̂s  ̂ işyerinde psi
kolojik taciz davramşlarmı yönelten kadm oranmm (%58), erkek oranı
na (%42) göre daha yüksek olduğu ve vakalarm %50'sinde mağdur ve 
tacizcinin kadm olduğu saptanmıştır. Vakalarm %30'unda ise erkeğin 
kadını; %12'sinde erkeğin erkeği; %8'inde ise kadmm erkeği taciz ettiği 
belirlenmiştir. İşyerinde psikolojik tacizin aym cinsler arasmda daha 
sık yaşandığına işaret eden benzer çalışmalardım mevcuttur.

207 Charlotte Rayner, Helge Hoel ve Cary L. Cooper, Workplace Bullying: What 
We Know, Who is lo Blame, »nA What Can We Do?, London; Taylor and Francis, 
2002, S.30.

206 Hoel ve Cooper, s.4.
209 Rayner, Hoel ve Cooper, s.29.
210 Salin, PISTES, http: / /www.pistes.uqam-ca.
211 Bjorkvist, Österman ve Hjet-Back, s. 178.
212 O'Connell, Calvert ve Watson, s.lO.
213 Thirion ve diğerleri, s.37.
214 Bilgel, Aytaç ve Bayram,s. 226-231.
215 Gary Namie, 2003 Report on 

http://www bullyinginstitute.org. (25.03.2009).
2̂ 6 Bilgel, Aytaç ve Bayram, s.226-231, Quine, British Medical Journal, 1999, 

s.228-232; Ken Rigby, New Perspectives on Bullying, London , Philadelphia. Jessica 
Kingsley Publishers, 2002.
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Tablo 3

Avrupa’da cin
siyete göre iş
yerinde psiko

lojik tacize ma
ruz kalma 

oranlan (% )

erkek

kadın

Finlandiya 
Hollanda 

I.ılksemburg 
Lıtvanya 

Yunanistan 
İrlanda 

Belçika 
Hırv'alislan 

Malta 
Fransa 

Slovenya 
Danimarka 

İsviçre 
Estonya 

Birleşik Krallık 
AB 27* 

Avoısturya 
Türkiye 
Norveç 

Romanya 
Letonya 

Almanya 
Portekiz 

Slovak\̂ a 
İsveç 

Polonya 
Kıbns Rum Kesimi 

Macaristan 
Çek Cum. 

İspanya 
İtalya 

Bulgaristan

■‘"Avrupa Birliği üyesi 27 ülke genelinde: Almaııya  ̂Avusturya, Belçika, Çek Cumhu
riyeti, Danimarka, Estonya, Finlandiya, Fransa, Hollaııda, Birleşik Krallık, İrlanda, 
İspanya, İsveç, İtalya, Kıbrıs Rum Kesimi, Letonya, Litvanya, Lüksemburg, Macaris
tan, Malta, Polonya, Portekiz, Slovakya, Slovenya, Yunanistan, Bulgaristan, Romanya

Kaynak: Agnès Parent-Thirion ve diğerleri. Fourth European Working Conditions 
Survey, Dublin; European Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions, 2007, s.37.
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işyerinde psikolojik tacize maruz kalma riski, mağdurun ve ta- 
cizcinin işyerindeki pozisyonuı^dan da etkilenebilir. Örneğin Birleşik 
Krallık'ta yapılan bir çalışma, işyerinde psikolojik taciz vakalarmm 
%54'ünde tacizcinin üst düzey yönetici veya departman yöneticisi ol
duğunu göstermiştir2i7. ABD'deki bir çalışmada da, işyerinde psiko
lojik taciz vakalarmm %71'inde, tacizcinin mağdura göre daha üst 
düzey bir çalışan olduğu belirlenmiştir^ıs. Birleşik Krallık'ta bir diğer 
çabşmada2i9, işyerinde psikolojik taciz mağdurlarmın %74,7'sinin yö
neticilerinin psikolojik tacizine maruz kaldığı kaydedilmiştir.

Diğer taraftan, işyerinde psikolojik taciz olgusu, eşdeğer çalışan
lar arasmda da sıklıkla yaşanan22ô hatta astlarm bile üstlerini yıldıra
bildiği bir işyeri sorunudur^^ı. Çalışanlarm kuralları çiğnemesi veya 
verilen görevleri yerine getirmemesi gibi durumlarda yönetici, işye
rindeki pozisyonu sebebiyle veya itibarmı sarsmamak adma yardım 
veya destek istemeyerek psikolojik tacize maruz kalabümektedir222. 
Dolayısıyla, kişinin işyeri deneyiminin artması veya terfi etmesi, işye
rinde psikolojik tacize maruz kalma riskiniır ortadan kalktığma işaret 
etmemektedir. Birleşik Krallık'ta 2005 yümda 512 yönetici ile yapılan 
çabşma, bu görüşü desteklemektedir. Buna göre, 2002-2005 yılları 
arasmda işyerinde psikolojik taciz davraruşlarma maruz kaldığmı be
lirten yönetici oram %39 olarak belirlenmiştir223. Beırzer bir çalışma 
2008'de 867 yöneticinin katılımıyla yinelemniş ve 2005-2008 yıllan 
arasmda işyerinde psikolojik tacize maruz kaldığını belirten yönetici 
oraıumn %42 olduğu saptanmışbr224 Yöneticiler ast, orta ve üst dü
zey yönetici kategorileri kapsammda değerlendirildiğinde, en sıklıkla 
alt düzey yöneticilerin (%56) taciz edildiği saptamnıştır. Ancak, üst

217 Quine, British Medical Journal, 1999, s 230.
218 Namie, 2003 Report on Abusive Workplaces, htlp //www bullyinginstitulo org
219 Helge Hoel, Cary L. Cooper ve Brian Faragher, 'The Experience oi Bullying 

in Great Britain; The Impact of Organİ2:ational Status', European Journal of Work 
andOrganizational Psychology, Vol:10, Number;4, 2001, s.450

220 Desley Hegney ve diğerleri, 'Workplace Violence in Queensland, Australia: 
The Results of a Comparative Study', International Journal of Nursing Practice, 
V oU 2,N o.4,2006,5.224.

221 Sara Branch, 'Upwards Bullying; An Exploratory Study of Power, 
Dependency and the Work Environment for Australian Managers'(Yayınlanmanıış 
Doktora Tezi, Griffith University, Department of Management, 2006), s.61-85

222 Michael Sheehan ve diğerleri, 'Conceptualising upwards bullying'. Abstracts 
of the Fourth International Congress of Bullying and Harassment in the 
Workplace, Bergen, Norway, 28-29 Haziran 2004, s.109-110

223 Patrick Woodman ve Petra Cook, BuUying at Work: The Experience of 
Managers, London: Chartered Management Institute, 2005, s.4.

22* Patrick Woodman ve Vidal Kumar, BuUying at Work 2008: The Expenen 
of Managers, London; Chartered Management Institute, 2008, s.3
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TÜRK-İŞ
düzey yöneticiler 
duru olduklarını

de ifsikolojik taciz mağ-
>elirtmislerdir i'7o4Q'l. ______

B. İŞYERİNDE KARŞILAŞILAN PSİKOLOJİK TACİZ
DAVRANIŞLARINA VE TÜRLERİNE İLİŞKİN VERİLER

İşyerinde psikolojik tacize ilişkin yapılan çalışmalar, en sık karşı
laşılan psikolojik taciz davranışları ve türlerine ilişkin veriler sun
maktadır. Örneğin Almanya'da yapılan bir çabşmada225, psikolojik 
taciz mağdurlannm en sık olarak 'dışlanma' gibi sosyal ilişkileri teh
dit eden; 'performansın kötü niyetle yanlış değerlendirilmesi' g;ibi iş- 
yerindeki konumu tehdit eden ve 'devamlı eleştirilme', 'telefonla ra
hatsız edilme' gibi özel hayata müdahale eden davranışlarm hedefi 
oldukları belirlenmiştir.

Birleşik Krallık'ta 1.100 çahşanm katıldığı bir çalışmada en sık 
karşılaşılan psikolojik taciz davranışları arasmda, 'mağdurdan Önemli 
bilgilerin saklanması' (%16), 'mağdurun gösterdiği çabalarm dikkate 
almmaması', 'mağdurım küçümsenmesi' (%12), 'mağdura soğuk 
davranılması' (%13), 'mağdurun işi ile ilgili hedeflerinde kendisine 
söylenmeden değişiklik yapılması' (%19) gibi davramşlar olduğu be-
lirlenmiştir226.

259 doktor ile gerçekleştirilen bir çahşmada, doktorlarm en fazla 
'işteki konumlarım' ve 'kişiliklerini tehdit eden davramşlarm' hedefi 
oldukları saptanmıştır227. 5 9 4  asistaıı doktorun kabldığı bir çalışmada 
ise doktorlarm en sık olarak 'yaptıkları işin küçümsenmesi' (%40) yo
luyla taciz edildikleri belirlenmiştir228. Çahşma sonucunda belirlenen 
ve sıkbkla maruz kahnan diğer psikolojik taciz davramşlan arasmda 
'haksız eleştirilerin hedefi olma' (%37), 'iş arkadaşlarmm önünde kü
çük düşürülme' (%34), 'kişiliğe hakaret edilmesi' (%30) ve 'dışlanma' 
(%32) davramşlan yer almışhr.

Norveç'te yapılan bir çalışmada ise, psikolojik taciz mağduru 
olan hemşirelerin %45,5'inin iftiralara maruz kaldığı, %34'ünden bilgi 
saklandığı, %26'sımn sosyal buluşmalara veya toplantılara davet 
edilmediği, %26'sma ise devamlı bağırıldığı saptanmıştır229. Birleşik

225 Zapf, Knorz ve Kulla, s.222-223.
226 Quine, British Medical Journal, 1999, s.230.
227 Justin Stcbbing ve diğerleri, 'A questionnarie Survey of Stress and Bullying 

in Doctors Undertaking Research, Postgraduate Medical Journal, 2004, Vol. 80,2004, 
S.94,

228 Lyn Quine, "Workplace Bullying in Junior Doctors: Questionnarie Survey', 
British Medical Journal, Vol.324, No.7342,2002, s.879.

229 Einarsen, Matthiesen ve Skogslad, s.563-568.
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i^allık'ta 1.072 kişinin katılımıyla gerçekleştirilen çalışmada da, her 
Deş çahşandaıa birinin e-posta yoluyla, yirmi çalışandan birinin de 
cep telefonu mesajı ile taciz edildiğ;! belirlenmiştir23o. Benzer olarak 
Avustralya'da yapılan bir çahşmada, katılımcıların %17'sinin işyerin
de e-posta aracılığıyla taciz edildiği ve %49'una ise hakaret içeren e- 
postalar gönderildiği saptanmıştır^^ı.

ABD'de yapılan bir çahşmada ise, işyerinde psikolojik taciz 
mağdurlarınm %71'inin suçlandığı, %64'ünün fikirlerinin önemsen
mediği, %64'üne soğuk davranıldığı, %58'inin küçümsendiği, 
%54'ünün yalnız bırakıldığı, %53'üne bağırüdığı ve tehditler savrul
duğu, %46'sının performansmm kasıth olarak yanhş değerlendirildi
ği, %44'üne gerçekleştirebilmesi mümkün olmayan hedefler ve teslim 
tarihleri verildiği belirlenmiştir232. Aym çahşmada tacizcinin cinsiye
tine bağh olarak uyguladığı taciz taktiklerinde de farklılıklar olduğu 
görülmüştür. Buna göre erkek tacizcilerin, kadm tacizcilere göre 
'herkes Önünde bağırma', 'sözlü tehditlerde bulunma', 'işe katkıyı sa
bote etme', 'başarısızlıklar için mağduru suçlama', 'isim takma', 'fi
ziksel zarar vermekle tehdit etme' gibi davranışları daha fazla tercih 
ettikleri ortaya konmuştur. Kadınlarm ise genellikle sessiz tavır takı
narak, 'soğuk davranarak, diğer çahşanlan hedef kişiye karşı kışkırta
rak veya onları yanma çekerek psikolojik taciz uyguladıkları belir
lenmiştir. Bu bulgular, bazı psikolojik taciz davranışlarının yöneltil
me düzeyinin, tacizcinin cinsiyetine göre değişebildiğim göstermek
tedir. İşyerinde karşılaşılan olumsuz davramşlar, saldırgan davranış
lar ve sosyal ilişkiler aracılığıyla yöneltilen davranışlar olarak iki 
gruba ayrılabilir233. Saldırgan davramşlar arasmda 'mağdurun kendi
ni ifade etmesini engelleme', 'mağdurun yaptığı işi küçümseyici bir 
tavırla eleştirme', 'mağdurun kararlarım sorgulama', 'mağduru sü
rekli eleştirme ve rahatsız etme' davramşlan yer alırken; sosyal ilişki
ler aracılığıyla yöneltilen davramşlar arasmda 'mağdurun özel hayatı 
Ue ilgili lıakaret boyutıma varan yorumlarda bulunma', 'mağdura 
imalı bakışlar, mimikler yöneltme', 'mağdurmı arkasmdan konuşma'.

230 Cyber Bullying on the Top at Work, 2007,
http://www.manchestereveningnews.co.uk/news/technology/s/in'll /10İİ41

4 cyberbullying on the up at work.html. (15.03.2009).
231 Monica T. Whitty, 'Manupulation of Self in Cyberspace", William R. Cupach, 

Brian H. Spilzberg (Ed.), The Dark Side of Interpersonal Communication içinde 
(93-120), London; Routledge, 2007, s .l l l .

232 Namie, 2003 Report on Abusive Workplaces, http://www.bullyinginstitute.org.
233 Kaj Björkqvist, Karin Österman ve Ari Kaukiainen, 'The Development of 

Direct and Indirect Aggressive Strategies in Males and Females', Kaj Björkqvist, P. 
Niemelä (Ed.), Of Nlice and Women; Aspects of Female Aggression içinde (51-04), 
Academic Press, 1992, s.61.
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'mağdur hakkmda söylentiler çıkartma', 'mağdur ile konuşmama', 
'mağdur hakkmda suçlamalarda bulunma' davranışları yer almıştır. 
Bıma göre erkeklerin kadınlara göre daha sıklıkla saldırgan davramş- 
1ar sergilediği; kadınların ise genellikle sosyal ilişkilerini kullanarak 
mağdurlarını taciz ettikleri söylenebilir. Bu cinsiyete özgü farklılıkla
ra, okul döneminde yaşanan taciz vakalarmda da rastlanmaktadır. 
Örneğin erkek Öğrencilerin kızlara göre fiziksel olarak dalla saldır
gan; kızlarm ise 'dedikodu yapma', 'gizli planlar yapma', 'arkadan 
konuşma' gibi dalıa dolaylı davramşlar sergilemesi^^

Çalışmalar, işyerinde psikolojik taciz davranışlarma ilişkin bul
gular sunmakla birlikte, taciz türlerine yönelik veriler de ortaya 
koymaktadır. Örneğin işyerinde psikolojik tacizin yönünü sorgula
yan çalışmalar, en sık yöneltilen psikolojik taciz türünün yukandan 
aşağıya doğru psikolojik taciz olduğunu ortaya koymuştur^^s. Yuka
ndan aşağıya doğru psikolojik tacizin işyerlerinde sıklıkla yaşanan 
bir sorım olduğundan yola çıkarak, Türkiye'de bankacılık sektörün
deki yöneticilerin, çahşanlarma karşı yönelttikleri psikolojik taciz 
davranışlarını ve psikolojik taciz oranını sorgulayan bir çalışmada, 
kahlımcdarın %48,8'inin, yöneticilerinin psikolojik taciz davranışları
na maruz kaldığı; %22,4'ünün ise psikolojik taciz mağduru olduğu 
saptanmıştır236. Çalışmada en sıklıkla maruz kalman dikey taciz dav
ranışları arasmda, 'sürekli eleştirme', 'iş tanımı dışmda görevler ver
me' ve 'alaycı söylemlerde bulunma' davranışları olduğu belirlenmiş- 
hr.

İşyerinde psikolojik taciz eşdeğer pozisyonda çalışanlar arasmda 
da sıklıkla yaşanan bir olgudur. Ömeğüb Kanada'da 1.370 kişinin ka- 
bhmıyla gerçekleştirilen çahşmada, katıluncılann %50-%60'mm hem 
üstlerinin hem eşdeğer pozisyonda çalışan iş arkadaşlarınm saldırıla-

23* Kaj Bjorkqvist, K Ekman ve Ari Kaukiainen, 'Do girls manipulate and boys 
fight? Development trends regarding direct and indirect aggression'. Aggressive 
Behavior, Vol.18,1992, s. 117-127.

235 Wim Vandekerckhove ve M S.Ronald Commers, TDownward Workplace 
Mobbing: A Sign of Times?' Journal of Business Ethics, Vol. 45, No.l, 2003, s.41-50, 
Duncan Lewis ve Micheál James Sheean, 'Introduction: Workplace Bulİ3dng: 
Theoretical and Pratical Approaches to a Management Challenge' International 
Journal of Management and Decision Making, Vol.4, No.l, 2003, s.1-10; Namie, 
2003 Report on Abuiiive Workplaces, http: / /www.bullyinginstitute.org; Hoel, Cooper, 
Faragher, 2001, s 443-465; Bernardo Moreno Jimenez ve diğerleri, 'Workplace 
Bullying in Southern Europe: Prevalance, Forms and Risk Groups in a Spanish 
Sample', International Journal of Organisational Behaviour, Vol.13, No.2, 2008, s. 
95-109, Tınaz ve Gök, 10. Ulusal Sosyal Bilimler Kongresi..

236 Tınaz ve Gök, Abstracts of the XXIX International Congress of Psychology, 
s. 391.
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maruz ığı belklenmıştir237. Avustralya'da hemşireleri kapsa- 
°/ 'XA kamu sektöründe çalışan hemşirelerin

mm, öze sektör hemşirelerinin %36,7'smin, eşdeğer pozisyon-
hemşirelerin psikolojik taciz davranışlarına maruz 

kaldığı saptanmıştır238.

•• veya yatay uygulanmasma bağlı olarak, tacizcinin
yönelttiği davramşlar da değişiklik gösterebilir. Örneğin, mağdura 
göre ust pozisyonda çahşanlar, genellikle sözlü saldırılarda bulunur 
TU işyerindeki konumunu tehdit eden davranışlar sergiler.

ag ur e aym pozisyonda çahşanlar ise dışlama, soğuk davranma 
gibi davranışları yöneltir239.

1 , tacizm yönü aşağıdan yukarıya doğru da
î;, i.- yöneticilerin maruz kaldığı psikolojik tacizin araştı-

katılımcılarm %22'sinin astlarınm uyguladığı 
*̂ o?!ı,ı maruz kaldığı belirlenmiştir24o, söz konusu yönetici-

crm  ̂ inin nadiren; %8,8'min ise sıklıkla psikolojik taciz davra- 
^  maruz kaldığı saptanmıştır. Finlandiya'da yapılan bir çahş-

A  ̂ ^ psikolojik taciz mağdurundan birinin, astı tarafm-
dan tacız edüdıği belirlenmiştir24i.

taciz, tacizin devam etme süresine göre de 
süreh psikolojik taciz olarak iki kategoride de

ha ç ifl irî  ̂ " 1  uzun süreli psikolojik taciz türünün da-
^  sıklıkla gözlendiğini ortaya koymaktadır. Örneğin, Birleşik Kral-
rpHir mağdurlann %39'unun iki yıldan uzun sü-
snn alh* yüdiT, %16'sınm alü ay- bir yıldır, %17'sinin ise
h>242 M psikolojik tacize maruz kaldığım göstermiş-
ptmp  ̂ ^ Ç^Şmada, işyerinde psikolojik tacizin devam

üresi ortalama 18 ay olarak saptanırken243  ̂ Birleşik KraUık'ta

ComDarino t Î" Workplace Aggression from Supervisors and Coworkers:

23« Hegney ve diğerleri, s.220-231

on Fernando Cecchini, 'Increasing focus
Furopom Industrial Relations O bservatory On-line. 

t -Ud.Zl^). http .//www eurofound.europa ph (25.09 2006)
240 Branch, S.243.

nrnfact • Salin, Prevalence anf forms of bullying among business
p essio n ^ : A comparison of two different strategies for measuring bullying', 

jo p e a n  Journal of Work and Oiganizatíonal Psychology, VoI.lO, No 4, 2001,
S.4î 0.

242 Rayner, Hoel ve Cooper, s.28.
2« Einarsen ve Skogstad, s.l95.
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bir çalışmada da işyerinde psikolojik tacize maruz kalanların 
%66,8'inin, bir yıldan daha uzun süredir mağdur olduğu belirienmiş-
tir244.

IIL İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİ
İşyerinde psikolojik taciz, ralıatsız edici davramşlarla kendini 

gösteren, zaman geçtikçe acı vermeye başlayan ve olaylarm sarmal 
biçimde hız kazandığı bir süreçtir245. Bir başka deyişle, işyerinde psi
kolojik taciz süreci, göze çarpmayan ve şiddet düzeyi düşük saldırıla
rın yöneltilmesi ile başlayan ve saldırılarm uzun süreli, açıkça ve sık
lıkla yöneltilmesi ile birlikte hedef kişinin mimlenmesine, travma ya- 
şamasma neden olan bir süreçtir^^ .̂

A. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNİN 
AŞAMALARI

İşyerinde psikolojik taciz, şiddeti giderek yükselen bir süreçtir. 
Birey, bu sürecm sonucunda kendini çaresiz bir pozisyonda bulur ve 
sistematik olarak olumsuz davranışlarm hedefi haline gelir̂ **̂  Mağ
dur ve çevresi için yıkıcı sonuçlar doğurabilen işyerinde psikolojik 
taciz süreci, genellikle mağdurun işten ayrılması ile sonlanır '̂is.

Einarsen, işyerinde psikolojik tacizin dört aşamalı bir süreç oldu
ğunu Öne sürmüştür249. Söz konusu sürecin aşamalan aşağıda yer 
almaktadır;

Saldırgan davranışlar: Bu aşamada hedef kişiye dolaylı saldırılar 
ve gizli, sinsi, anlaşılması ve karşı gelmesi zor olan olumsuz davra
nışlar yöneltilir.

İşyerinde p siko lo jik  taciz: Hedef kişiye yöneltilen davramşlarm 
belirginleştiği ve sıklaştığı bu aşama, 'işyerinde psikolojik taciz' aşa-

2*̂  Hoel, Cooper ve Faragher, s.451.
Pınar Tınaz, 'İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)', Çalışma ve Toplum 

Dergisi, No.11, 2006, s.16.
246 Keashly ve Nowell, s.347.
247 Einarsen ve diğerleri, Bullying and Emotional Abuse in the 

Workplacerintemational Perspectives in Research and Practice, s.l5.
24S Leymann, European Journal of Psychology, s.172; Einarsen ve diğerleri. 

Bullying and Emotional Abuse in the Workplace:Intemational Perspectives in 
Research and Practice, s.l4. Dicier Zapf ve Claudia Gross, 'Conflict Escalation and 
Coping with Workplace Bullying; A Replication and Extension', European Journal 
of Work and Organizational Psychology, Vol:10, No;4,2001, s.515.

249 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 
International Perspectives in Research and Practice, s.l4.
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ması olarak adlandırılır. 'Aşağılama', 'dışlama' ve 'dalga geçme' gibi 
davramşlarm yöneltildiğ;! aşamada mağdur, kendini savunamayacak 
bir duruma düşer.

M im le n m e k : Sürecin bu aşamasmda, çalışma ortammda mağdu
run kişiliği hakkında önyargılar oluşmaya başlar ve mağdur mimle
nerek, tacize karşı koymakta dalıa da zorlanacağı bir aşamaya gelir.

Ş id d e tli  tra v m a : Bu son aşamada mağdur, yaşadığı strese bağlı 
olarak ciddi sağlık sorunları ile karşılaşır. Söz konusu sağlık sorunla
rı, mağdurun endişeli tavırlar takınmasma ve dengesiz davranmasına 
neden olabilir. Bu durumda mağdur, çahşma ortammda destek gör
mez ve yalnız kalabilir. Bu aşama, bireyin yardıma ımüıtaç olduğu, 
psikolojik tacizle mücadele edemez hale geldiği ve hastalık izni al
maya başladığı aşama olarak da kabul edilir. Tacizin bu son aşama- 
smda, mağdurun genellikle iş ile ilişkisi kesilir veya mağdura daha 
anlamsız ve kapasitesinin altmda görevler verilir.

Leymaım ise işyerinde psikolojik taciz sürecinin beş aşamalı bir 
süreç olduğuıru belirtnüştir^so:

K ritik  o la y la r: İşyerinde kritik bir olaym yaşanması ile birlikte 
taraflar arasmda anlaşmazlık veya çatışma ortaya çıkar. Söz konusu 
çatışma durumu, işyerinde psikolojik taciz sürecini başlatan tetikleyi- 
ci roJündedir.

S a ld ırg a n  d a v ra n ışla r : Sürecin ikinci aşamasmda çatışma ilerler 
ve saldırgan davranışlar belirginleşerek, hemen hemen her gün ve 
sürekli yöneltilir.

K u ru m u n  tu tu m u : Bu aşamada kurum, psikolojik tacize müdaha
le etmeyerek, tacizi görmezden gelerek, mağduru suçlu olarak kabul 
etmek ya da onu işten çıkarmak yolunu seçmek suretiyle psikolojik 
taciz sürecine katılabilir. Kurumun sürece katılmasıyla birlikte mağ
dur, kendini savuıunasız bir pozisyonda bulur.

Y a n lış y a k ıştırm a la r : Kendini çaresiz hisseden mağdur, bu aşa
mada kurumdan yardım talep edebilir ve kurumdaki eğitimli uzmaıv 
larm eksikliğine veya yetersizliğine bağlı olarak yanlış anlaşılıp/ akıl 
hastası olarak mimlenebilir.

İşe  so n  v erilm esi: İşyerinde psikolojik taciz sürecinin son aşama
sında mağdur suçlanarak, işten çıkarılır ya da istifa etmeye zorlanır. 
Mağdur, emeklüiği gelmeden gönüllü olarak çalışma hayatından çe-

250 Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology,
s.171-172.
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kilebilir ve bir daha geri dönmeyebilir. Bu aşamada mağdur, psikolo
jik ve fiziksel yardıma ihtiyaç duyar. Birçok çalışma, işyerinde psiko
lojik taciz sürecinin, Leymann'm modelinde olduğu gibi mağdurun 
işten ayrılması ile sonlandığmı göstermiştir. Örneğin Almanya'da 
yapılan bir çalışmada, bir grup psikolojik taciz mağdurunun sürecin 
şiddetlenmesi sonucunda işten ayrıldığı ve bu mağdurlarm, diğer 
psikolojik taciz mağdurlarma en sık olarak 'işyeriiü terk etme' (%22) 
tavsiyesinde bulundukları saptaıımışür25i. ABD'deki bir çalışma, iş
yerinde psikolojik taciz vakalarımn %77'sinin mağdurun işten ayrıl
ması üe sonlandığmı göstermiştir252. Bir diğer çalışmada, işyerinde 
psikolojik taciz süreci, süreç içerisinde değişen davranış türleri çerçe
vesinde değerlendirmiştir253. üç aşamalı olduğu öne sürülen sürecin 
birinci aşamasmı, karşı koyulması zor olan ve açıkça algılanmayan 
olumsuz davranışlarm yöneltildiği aşama oluşturur. Bu aşamada 
mağdur, küçümseyici, aşağılayıcı yorumlarm, dedikodularm ve iftira
ların hedefi olur ve yalnız bırakılır. Söz konusu davranışlarm belirli 
bir süre yöneltilmesi sonucımda süreç, bir sonraki aşamaya ulaşır. 
İkinci aşamada psikolojik taciz davranışları daha da şiddetlenir ve 
daha açık olarak gözlenebilir. Mağdur, dışlanır ya da herkesin alay 
konusu haline gelir. Mağdurun çalışma arkadaşları, yaşanan anlaş
mazlıkların kaynağmm mağdurım kişilik özellikleri olduğunu dü
şünmeye başlar. Mağdur arbk eskisi gibi saygı görmez ve bu duru
mun kendi hatası olduğumu, maruz kaldığı olumsuz davranışları hak 
ettiğini düşünür hale gelir. Sürecin son aşamasmda ise mağdur doğ
rudan tehditlerin, fiziksel ve psikolojik şiddet içeren davramşlarm 
hedefi olur. Mağdurum özel hayatma ilişkin saldınlar sıklaşır ve 
mağduir akıl hastası veya zor bir kişi olarak damgalanarak, istifa et
meye zorlanır.

İşyerinde psikolojik taciz sürecinin aşamalarım anlatan modelle
rin tümü, sürecin, şiddeti giderek yükselen bir süreç olduğumu ve ge
nellikle mağduruu'i kendini çaresiz hissederek işten ayrılması ile son- 
landığmı ortaya koymaktadır. Ancak işyerinde psikolojik taciz süre
cinin ilerleyişi mağdurum, çevresinin ve kurumum verdiği tepkilere 
bağlı olarak değişebilir. Kimi zaman siüeç, başlamadaiı sona erebilir; 
kimi zaman da tacizciniıı kurumu tarafmdan cezalaıudunlması ile son- 
laıuabilLr.

251 Zapf ve Gross, s.513.
252 Nannie, US Workplace Bullying Survey, http://www.bullyinginstitute.org.
253 Varhama ve Bjorkqvisl, s.1116-1117.
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B. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNİ 
HAZIRLAYICI FAKTÖRLER

Literatürde işyerinde psikolojik taciz sürecine neden olan faktör
ler konusunda ortak bir görüş bıalunmamaktadır. Leymann kurumsal 
ve yönetsel faktörlerin psikolojik tacize neden olduğunu, mağdurtm 
kişilik özellikleri Üe psikolojik tacize maruz kalması arasmda bir iliş- 
kirûn olmadığım savumnaktadır^s^. Diğer taraftan, işyerinde psikolo
jik tacizi kurumsal faktörlere dayanarak açıklamamn yetersiz olacağı, 
tacizcinin ve mağdurun kişilik özelliklerinin de işyerinde psikolojik 
taciz sürecme katkıda bulunabileceği de kabul edilmektedir^ss.

Bir diğer görüş, işyerinde psikolojik tacize kurun^sal faktörlerin, 
tacizcinin, çabşma grubunun ve mağduruıı birlikte neden olabileceği 
yÖnündedir256. Benzer olarak, bir psikolojik taciz vakasımn meydana 
gelmesinde kurumsal, yönetsel ve sosyal faktörlerin olduğu kadar, 
mağdura ve tacizciye ilişkin özellikleri kapsayan bireysel faktörlerin 
de katkısı olduğu öne sürülmüştür^^ .̂

Bu bölümde, işyerinde psikolojik taciz sürecini hazırlayıcı faktör
ler 'çevresel faktörler' ve 'bireysel faktörler' başlıkları altında ele 
alınmıştır.

1. ÇEVRESEL FAKTÖRLER

işyerinde psikolojik taciz sürecine sebebiyet veren veya bu süreci 
destekleyen çevresel faktörler arasında kurumsal - yönetsel ve sosyal 
faktörler yer abr. Kurumsal faktörler kapsamında, kurum kültürü, 
kurumdaki çalışma koşulları, çabşma ortamı, kurumun işyerinde 
psikolojik tacize karşı sürdürdüğü politika; yönetsel faktörler kapsa- 
mmda kurumdaki yönetim anlayışı, yöneticilerin bderlik özellikleri, 
yöneticilerin işyerinde psikolojik tacize karşı sergilediği tutumlar; 
sosyal faktörler arasmda ise bireylerin karşılık verme ihtiyacı, adalet
siz koşuUar, kurallarm İhlali gibi faktörler değerlendirilebüir.

254 Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, 
s.165-184.

255 Janice Langan Fox ve Micheál Sankey, Tyrants and Workplace Bullying', 
Janice Langan Fox, Cary L. Cooper, Richard J. Klimoski (Ed.)/ Research Companion 
to the Dysfunctional Workplace: Management Challenges and Symptoms, içinde 
(58-74), Cheltenham, Northampton: Edward Elgar Publishing, 2007, s.59; Zapf ve 
Einarsen, s.165-184; Zapf, International Journal of Manpower, s.70-85; Einarsen, 
s.16-27.

256 Zapf, International Journal of Manpower, s.70-85; Zapf, Bullying From 
Backyard to Boardroom, s.16-17.

257 Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.l2.
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Leymann, işyerinde psikolojik taciz sürecine neden olan faktörler 
arasmda kurumsal ve yönetsel faktörlerin büyük önemi olduğuna 
dikkat çekmiş ve kurumdaki kötü çalışma koşııllarınm, başarısız, or
ganize olamamış ve ilgisiz bir yönetim anlayışınm işyerinde psikolo
jik taciz sürecini tetikleyen en temel faktörler olduğunu öne sürmüş- 
tür̂ ss. Kurumdaki moral seviyesi, sosyal ilişkiler, çalışma grubunda
ki iletişim sorunları, insan kayııaklan masraflarmm en düşük seviye
ye çekilmesi ve rekabetçi çalışma ortamı gibi faktörler de işyerinde 
psikolojik taciz sürecinin başlamasma neden olabiiir259. Psikolojik ta
cizin gözlemlendiği işyerlerinde genellikle baskıcı, rekabetçi ve her
kesin kendi menfaatini gözettiği bir atmosferin hakim olduğu Ueri
sürülmüş tür260.

Stresli çalışma ortamı veya strese neden olabilecek olaylar da iş
yerinde psikolojik taciz sürecini tetikleyebilir. Örneğin, stresli çahşma 
koşullarından rahatsız olan biri, davramşlanyla diğer çahşanlarm ca
mın sıkabilir ve psikolojik tacizi kışkırtabilir^öi.

Kurum yöneticileriınn gerekli liderlik vasıflarmdan yoksun ol
ması, işyerinde psikolojik taciz sürecini başlatabilen faktörlerden bir 
diğeridir. Öyle İd, lider özellikleri taşımayan bir yönetici, işyerindeki 
olası çatışmaları önleyemez ya da başlayan bir psikolojik taciz süreci
ni en kısa sürede sonlandıramaz. Psikolojik taciz mağduruna gerekli 
desteği sağlayamayan yönetici, mağdura önyargı ile yaklaşıp psikolo
jik taciz sürecine dolayh olarak katılabilir ve bu sorunun daha da bü
yümesine yardımcı olabilir.

İşyerinde psikolojik tacize neden olabilecek iki çeşit yönetim tarzı 
belirlemniştir: 1) otoriter yönetim 2) umursamaz yönetim262. Otoriter 
yönetim, işyeriııdekilerin baskı altmda çahşmasma ve daha fazla stres 
yaşamasuıa neden olur. Yöneticilerin çatışmaları görmezden gelen 
umursamaz tavırları ise, eşdeğer pozisyonda çabşanlar arasmda ya
şanabilecek psikolojik taciz için elverişli ortamın liazırlamnasma se
bebiyet verir2ö3.

Norveç'te 2.539 çalışanm katıldığı bir çalışmada, yöneticilerin li
derlik anlayışları ile işyerinde psikolojik taciz ilişkisi değerlendirilmiş

258 Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology,
S.177.

259 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s 145.
260 Vartia, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.207.
261 Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.13, Leymann, 

European Journal of Work and Organizational Psychology, s 178.
262 Di Martino, Hoel ve Cooper, s.l9.
263 Di Martino, Hoel ve Cooper, s.19.
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ve umursamaz veya zorba liderlik aırlayışı ile işyerinde psikolojik ta
ciz olgusu arasmda kuvvetli bir ilişki olduğu saptaırmıştır264.

İşyerinde psikolojik taciz sürecinin başlamasına, bizzat kurum da 
neden olabilir. İşyerinde psikolojik taciz sürecinin başlamasma destek 
olan kurumlarda, aşağıda yer alan durumlarla karşılaşılabilir^*^:

^  İşyerinde performansa dayalı ücret sistemi kullanılıyorsa, çalı
şanlar bu sistem vasıtasıyla taciz edilir. Örneğin daha az kay
nakla, uzun saatler çalıştırılan personele performanslarının kö
tüye gittiği yolunda geribildirim verilir.

^  Çabşanlar her yaptıkları izlenerek, değerlendirilerek taciz edilir. 
Bu durumla karşılaşanlar, kendilerini yetersiz İnssedebilirler.

^  Çalışanlara performanslarını yükseltmeleri balianesiyle aşırı iş 
yükü verilir; ancak bu anlayış, çahşanlarm performansını olum
suz etkileyebilir.

Şirket evliliği olması durumunda işyerinde psikolojik taciz ya
şanabilir. Yeni şirket, değerlerini ve kültürünü çalışanlara em
poze etmeye çalışabilir.

Daha genç ve dinamik bir personel ihtiyacı veya yeni mezım, 
tecrübesiz bir çalışana ödenecek düşük ücret gibi faktörlere bağ
lı olarak işyerinde ya da işin yapısmda değişiklikler yapılır^̂ e.

^  İşyerinde kullanılan dil, bazı çalışanların dışlanmasına neden 
olabilir.

İşyerindeki gerçek dışı çalışma saatleri uygulanır. Çalışma saat
lerinin çok uzun olduğu işyerlerinde haftanm dört günü, sabalı 
yediden akşam dokuza kadar çalıştırılan biri, haftanm son günü 
altıda çıktığı gerekçesiyle eleştirilir.

^  Çalışanlara yetiştirilmesi imkansız işler verilerek, baskı yaratı
lır.

işyerindeki geleneksel lüyerarşik düzen, çalışanların psikolojik 
tacize maruz kalmasına neden olabilir.

264 Johan Hauge, Anders Skogstad ve Stale Einarsen, 'Relationships 
Between Stressfull Work Environments and Bullying: Results of a Large 
Representative Study', Work & Stress, Vol.21, No.3, 2007, s. 220.

265 Peyton, S.21-25.
266 Helge Hoel ve Denise Salin, 'Organizational Antecedents of 

Bullying', Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed.),
and Emotional Abuse in the Workplacedntemational Perspectives in 
Practice içinde (203-218), London; Taylor & Francis, 2003, s.204
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Çalışanlara bir sene içinde personelin %10'ui'iun işten çıkarıla
cağı gibi açıklamalar yapılarak, çalışanlarm korku ve güvensiz
lik yaşamasına neden olunur. Böyle bir durumda, çalışanlar en
dişe duyar, tatillerini erteler, finansal durumlarım dert etmeye 
başlarlar.

işyerinde psikolojik tacize yönelik şikayetler, hat yönetimi ve 
insan kaynakları yönetimi bölümlerinde dikkate almmaz.

Üst düzey yöneticilerin yakmı olan tacizciler lıiçbir zaman sor
gulanmazlar, yaptıkları ödüllendirilir.

Yukarıda ele alman yönetsel ve kurumsal faktörlerin işyeriııde 
psikolojik taciz sürecinin başlamasmda etkili olduğunu, Finlandi
ya'da 949 belediye çalışanm katıldığı ve işyerinde psikolojik tacizin 
nedenlerinin araştırıldığı bir çabşmanm bulguları desteklemekte- 
dir267. Çalışmada, işyerinde psikolojik tacize neden olan faktörler ara- 
smda zayıf yöneticilik, kurumdaki rekabet ortamı, yöneticinin favori
si olmak veya onaymı almak adma sürdürülen rekabet, işi kaybetme 
korkusu, tatmin etmeyen, monoton işler gibi kurumsal ve yönetsel 
faktörler yer almıştır. Çalışmada kurumlarm sorunları çözme konu- 
suııdaki başarısızlığı da, psikolojik taciz sürecini başlatan nedenler
den biri olarak belirlenmiştir. Aynı çabşmada mağdur ve mağdur 
olmayaıüann çalışma ortamları değerlendirilmiş ve mağdurlarm di
ğer katıbmcılara göre bilgi akışının olmadığı, görevler ve hedefler 
konusunda çalışanları da kapsayan görüşmelerm yapılmadığı, çab- 
şanlarm hiçbir konuda söz sahibi olmadığı bir ortamda çabşüklan be- 
lirlenmiştir^ûs.

Birleşik Kralbk'ta yapılan bir çabşmada da, kurumsal ve yönetsel 
faktörlerin işyerinde psikolojik tacize neden olabileceği saptanmış- 
tır269 Bı̂ uıa göre, iş güvencesizüği, kısa si'ıreli iş sözleşmeleri, kurum
daki norm ve değerler, kurumda yemden yapılanma sonrasmda söz
leşmelerde yapılan değişiklikler, yöneticiler ve çalışanlar arasmdaki 
güç dengesizliği ve profesyonel eğitimli yöneticilerin eksikliği gibi 
faktörlerm, işyerinde psikolojik tacize neden olabileceği öne sürül
müştür. Yine Birleşik Kralbk'ta yapılan bir araştırmada, işyermde 
psikolojik tacizi tetikleyen faktörler arasmda stres, yetersiz eğitim, 
kurum içmdeki yapısal değişiklikler, belirsizlikler, yöneticilerm bas-

267 Vartia, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.207-210. 
26S Vartia, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.207-210. 
269 Duncan Lewis, 'Workplace Bullying; Interim Findings of a Study in Further 

and Higher Education in Wales', International Journal of Manpower, Vol:20, 
Issue:l/2,1999,3.106-118.
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kıçı yapısı ve çalışanlara mantıksız hedefler verilmesi gibi faktörlerin 
yer aldığı belirlenmiştir^^o. İşyerinde psikolojik taciz, cinsel taciz ve 
şiddetin nedenlerini sorgulayan ve 126 çabşanla görüşülen bir çalış
mada ise iş kötü çabşma koşulları, olumsuz örgüt iklim ve katı lıiye- 
rarşi gibi faktörlerin, işyeri saldırılarına neden olduğu saptanmışbr^^ı.

Tüm bu bilgüer ışığmda, işyermde rol belirsizliği, yanlış iş dene
timi, ağır iş yükü, stresli çabşma ortamı/ kurumun yeniden yapılan
ması, yönetimin değişmesi, kötü yönetim anlayışı, olumsuz örgüt ik
limi, zayıf sosyal ibşkiler, çabşma birimlerindeki çatışmalar, çabşma 
grubundaki İletişim sorunları, monoton işler, çabşma ortamının kötü 
fiziksel özellikleri ve kötü liderlik anlayışının neden olduğu iş tat- 
minsizbği gibi faktörler, işyerinde psikolojik taciz sürecine neden 
olabüecek veya süreci şiddetlendirebilecek kurumsal ve yönetsel fak
törler arasmda sayüabüir.

Birleşik Kralbk'ta Ulusal Sağlık Hizmetleri'nde (NHS) çalışan or
ta düzey bir yöneticinin yaşadıkları, kurumsal ve yönetsel faktörlerin 
sebep olduğu tipik bir psikolojik taciz vakasma örnek oluşturmakta- 
dır272.

NHS'in büyük bir şubesinin, bilgisayar departmanında or
ta düzey bir müdür pozisyonu için iş görüşmesine çağrılan 35 
yaşındaki Graham'e ilk iş görüşmesinde başvurduğu pozisyon 
için asıl olarak başka biri ile görüşüldüğü ancak o kişinin, iş 
teklifini kabul etmediği ve kendisinin ikinci tercihleri olduğu 
açıkça belirtilmiştir. Graham işe başladıktan kısa bir süre sonra, 
ona bağlı olarak çalışan personel dahil tüm çalışanlar, 
Graham'in işe ikinci tercih olarak alındığını kendisine tekrar 
tekrar ifade etmişlerdir. Graham'in departman yöneticisi de şu
bede kısa bir süredir çalışmasına rağmen, Graham'in yerine da
ha tecrübeli birinin işe alınmasının daha uygun olabileceği yo
rumunda bulunmuştur. Graham, iş arkadaşlarından yeni gö
revleri konusunda tavsiye ve yardım talebinde bulunduğunda, 
aynı yorum iş arkadaşları tarafından da yinelenmiştir. Daha 
önceden Graham'le yakınlaşan iş arkadaşları, özellikle öğle tatil-

270 Randle, Stevenson ve Grayling, s.52-53.
271 Elfi Baillien, Inge Neyens ve Hans De Witte, 'Organizational, Team Related, 

fob Related Risk Factors for Bullying, Violence and Sexual Harassment in e 
Workplace: A Qualitative Study', International Journal of Organisation
Behaviour, Volume 13(2), 2008,132.  ̂ k 1 e

272 David Bullivent ve Terry West, 'A Case Study Approach Wor P * 
Bull3dng in the NHS, Edt. Jacqueline Randle, UK: Radcliffe Publishing  ̂
s.50-51.

62



îerme kendisini çagırmamaya ve Graham'in insan ilişkilerinin 
zayıf, performansının düşük olduğu konusunda gayrı resmi şi
kayetlerde bulunmaya başlamışlardır. Tüm bu olumsuzluklar 
devam ederken, Graham'e bağlı olarak çalışan biri işten ayrılmış 
ve yerine yeni birinin alınması gündeme gelmemiştir. Graham 
bu konuda departman yöneticisi ve insan kaynaklan birimi ile 
görüşmüş ancak bir sonuç elde edememiştir. Yaşadığı baskılar 
Graham'in sağlığını olumsuz etkilemiş ve kısa süreli hastalan
masına neden olmuştur. Hastalığı sonrasında işyerinde bir de
ğişiklik yapılmadığını gören Graham, işe geri dönmektense, isti
fa  etmenin daha uygun olacağını düşünmüştür.

Yukarıdaki psikolojik taciz vakasında, öncelikle Graham'in ikinci 
tercih edilen kişi olduğunun tüm çalışanlar, özellikle de astlan tara- 
fmdan bilinmesi, onun açık olarak aşağ;ılayıcı davramşlara ve tavırla
ra maruz kalmasma neden olmuştur. İş arkadaşlarının yavaş yavaş 
kendisini dışlamaları, dikkate almamalan, performansı hakkmda 
gayri resmi şikayetlerde bulunmaları da söz konusu aşağılayıcı tavır
lara eklenmiştir. İşten ayrılan asü yerine başka birinin alınmaması ise 
Graham'in iş yükünün artmasma ve daha önemsiz görevler üstlen
mek zorunda kalmasma neden olmuştur. Bu koşullar Graham'in he
deflerine ulaşmasmı zorlaştırmış ve başarısız olmasma neden olmuş
tur. Gralıam'in yöneticilerinden ve insan kaynakları biriminden des
tek görmemesi ise durumu daha da şiddetlendirmiş ve Graham en iyi 
çözüınün işten ayrümak olduğunu düşünmeye başlamıştır. Bu örnek 
olay yönetsel ve kurumsal faktörlerin işyerinde psikolojik taciz süre
cini nasıl etkileyebildiğini ortaya koymaktadır.

Ajacak kurumsal ve yönetsel faktörlerin yanı sıra bireylerin karşı
lık verme ihtiyacı, adaletsiz koşullar, kurallarm ihlali gibi sosyal fak
törler de, psikolojik taciz sürecine neden olabilir. Nitekim, işyerinde 
yaşanan eşitsizlik, adaletsiz koşullar, haksızlıklar, kışkırtma ve çevre
sel koşullarm getirdiği stres, hayal kırıklığı gibi duygular, işyerinde 
psikolojik taciz sürecine neden olan veya bu süreci destekleyen sosyal 
faktörler arasmda sayılmaktadır273. örneğin, işyerinde ücret eşitsizliği 
gibi kurum kültüründen kaynaklanan haksızlıklar, çalışanlarm hayal 
kırıklığı yaşamasma, gururlannm kırılmasma, öz güvenlerinin azal- 
masma ve stresli çahşma ortamına neden olarak, işyerinde psikolojik

273 Joel H.Neuman ve Robert A. Baron, "Social Antecedents of Bullying', Stale 
Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed.). Bullying and Emotional 
Abuse in the Workplace:International Perspectives in Research and Practice içinde
(185-202), London: Taylor & Francis, 2003, s. 193,
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taciz sürecini tetikleyebilir274. Utanma veya küçük düşme gibi du
rumlar da, işyerinde psikolojik taciz sürecinin başlamasma neden 
olabilir. Örneğin, herkesin önünde yöneticisi tarafmdan eleştirilen bir 
çalışan, gururunun kırılmasına bağb olarak diğerlerine öfkeli ve sal
dırgan davramşlar yöneltebilir. Bu durum 'küçük düşmenin neden 
olduğu öfke' olarak da isimlendirilir^^s. Nitekim İstanbuKda yapılan 
bir çalışnrada adil muamele yapılmayan ve ahlaka aykırı davranışla
rın daha sık gözlendiği kurumlarda çalışanlarm saldırganlık eğilimle- 
rinin, adil muamele yapılan ve nadiren ahlak dışı davranışların göz
lendiği kurumlara kıyasla daha yüksek olduğu saptanmışbr^^fi.

X b ir e y s e l  f a k t ö r l e r

işyerinde psikolojik taciz sürecine dalıil olan bireylerin kişilik 
özelliklerinin bu sürecin ilerlemesine katkıda bulunmasına ilişkin 
farklı görüşler mevcuttur. Örneğin Leymann, psikolojik taciz mağdu
runun kişiliği ile tacize uğraması arasmda bir ilişki olmadığını Öne 
sûm>ekte, mağdurlann belirli kişilik özellikleri olmadığmı savun
makta ve psikolojik tacizin şiddetlenmesinde mağdurım kişisel özel- 
Ükierinnr herhangi bir p^yı olduğunu reddetmektedir^^. Leymann, 
çahşnvıLınn her zaman varolabileceğin! ve bu çaüşmalann ancak ku
rumsal da\Tanış kurallarının koyulması ile çözüleceğiıü belirtmekte 
ve bir çatışma\T psikolojik taciz sürecine sürfıkleven nedeırin yönetim 
okluğunu ileri sürmektedir^^s. Ancak işyerinde psikolojik taciz süre
cine dahil oLm bireylerin kişilik özelliklerinin, bu sürecin ilerlemesine 
katkıda bulunabileceği görüşünde olan araştırmacılar^^ da bulun- 
nıaktadu.

Her ne kadar tacizci ve mağdurun kişilik özelliklerine ilişkin sap- 
tmıalar yapan çalışmalar olsa da, tacizci veya mağdurun kişisel, zi
llinse! özellikleri ile ilgili basmakalıp düşüncelere kapılıp, genel bir 
kanıya varmak telılikelidir. Bu durumda tadzci^d tacizci, mağduru da

27* Neunwi \"e Baron, s. 186.
Z75 Neunıan ve Baıtm s 195-1%.
2̂ 6 Tülay Turgut, ‘Kurumlarda Ahlaka Aykırı Davranışlar vo Saldırganlık', Suna 

Tcvtüz (Ed ), tş Hayatında Elik içinde (223-255), İstanbul; Ikla, 2007, s 247
:t7 Le^mıann, European Journal of Work and Organizational Psychology, 

SÎ78-179.
27« Lcyn'iann, European Journal of Work and Organizational Psychology, 

S.Î78-179.
279 Zapİ vo Einarscn, s.165; Slig Borge MatÜıioscn vo Stale Einarson, ‘MMPI-2 

configurations among victims of bullying at work', European Journal of Work 
andOiganizational Psychology, Vol.lO, Number;4, 2001, s.467-484
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mağdur olarak görmekten öteye gidilemez^so. Öyle ki, zaman zaman 
mağdur tacizci pozisyonuıra, tacizci de mağdur pozisyonuna 
geçebilirmektedir. Örneğüı psikolojik taciz mağduru, maruz kaldığı 
davranışlara bağlı olarak ciddi sağlık sorunları yaşayabilir, duygula- 
rmı kontrol etmekte zorlanabilir ve işyerindekilere karşı saldırgan 
davranışlarda bulunarak, psikolojik tacize neden olabilirimi.

Bu bölümde psikolojik taciz sürecine neden olan ve bu süreci 
destekleyen bireysel faktörler, 'tacizcinin kişilik özellikleri ve tutum
ları' ile 'mağdurun kişilik özelikleri ve tutumları' kapsammda ele 
alınmışhr.

Tacizcinin K işilik  Ö zellikleri ve Tutumları: Özellikle Birleşik 
Krallık'ta yapılan çalışmalarims  ̂işyerinde psikolojik tacizin en önemli 
nedeni olarak tacizciyi gösteren ve tacizcinin kişilik özelliklerinin bu 
süreci başlattığım ortaya koyan veriler sunmaktadır. Tacizciyi bu psi
kolojiye iten nedenler arasmda ise, çocukluk döneminde yaşanan kö
tü deneyimler, sevilmeme korkusu, kıskaiıçlık, kalpsizlik, düşmanlık
tan zevk almak, bencillik, etrafmdakileri kontrol altma alma isteği, 
narsisistlik, sadistlik ve can sıkuıtısı gibi nedenler sıralanmaktadır2S3. 
Örneğin, evrenin merkezinde olduğuna inanan, yanbş bir şey yap- 
mayacağuu düşüııen ve kendini altmdan yaraübruş gibi hisseden 
narsisist kişiler, diğerlerini kontrol etmek ve onlarm kendilerine lıiz- 
met etmelerini sağlamak gibi amaçlara bilinçsizce salıip olan ve bu 
özellikleri ile işyerinde psikolojik taciz sürecinin başlamasına neden 
olabilen kişilerdir̂ m̂ . Bu tip tacizcilerin, sadece ilıtiyacı olan bilgileri 
ve fikirleri dinlediği, bildiklerini öğretmeyi sevmediği ve eleştirilme 
konusunda çok hassas oldukları bilinmektedir285.

Kıskançhk, işyerinde psikolojik taciz sürecim başlatan bir diğer 
nedendir286. Kıskanç tacizci, kendisinden daha başarıh ya da eğitimh 
meslektaşmı bir tehdit olarak görür ve rakip olarak gördüğü meslek
taşım yok etme arzusu içme girebilir287. Kıskançlık en açık şekilde, ta-

280 Raymond T, Lee ve Celeste M. Brotheridge, 'When Prey Turns Predatory: 
Workplace Bullying as a Predictor of Counteraggression/Bullying, Coping and Well- 
Being' European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol.15, No 3,
2006,8.355.

281 Lee ve Brotheridge, s.355.
282 Adams ve Crawford, s.67-96; Field, s.51-79.
283 Adams ve Crawford, s.73.
284 Adams ve Crawford, s.73.
285 Micheál Maccoby, 'Narcissistic Leaders, The Incredible Pros., The Inevitable 

Cons', Harvard Business Review, Vol. 78, No.l, 2000, s.69.
286 Vartia, European Journal of Work and Organizational Psychology, s.207.
287 Adams ve Crawford, s.76.
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cizcinin bir kişiyi işini iyi yaptığı ve/veya popüler, başarılı olduğu 
için taciz ettiği durumlarda gözlenmektedir288.

Bazı tacizciler ise, iş arkadaşlarından destek alarak güçlenirler^^ .̂ 
Tacizicinin etki altma aldığı çalışanlar, tacizcinin her dediğine 'evet' 
demeli ve onu desteklemelidirler. Aksi taktirde mağdıu olabilirler. 
Çünkü bu tip kişiler, hayır cevabım kabul etmeyen, eleştirilmeyi 
sevmeyen kişilerdir.

TacizcUer aym zamanda saldırgan ve asosyal olmaya eğilimli ki
şiler olabilirler. Amaçlanıra göre hedefledikleri kişileri özenle seçerek, 
seri psikolojik tacize sebebiyet verebilirler. Tacizcinin kişilik özellikle
rinin yam sıra iş ile ilgili hedeflerine ulaşmak üzere takındığı tavırlar 
veya sergilediği davranışlar da, işyerinde psikolojik taciz sürecini te- 
tikleyebilir. örneğin, zamana karşı yarış içiırde olan, az sürede çok iş 
yapmaya çalışan, devamh bir acelecilik ve rekabet halinde olan A tipi 
kişilik grubundaki bir kişî ô̂  bir işi bitirmek üzere diğer çalışanlara 
aşırı iş yükü vererek, acele ederek, sinirli tavırlar takınarak çalışma 
ortamında baskı yaratabilirimi. Bu tavır ve davranışlar işin teslim tari
hine kadar hoş karşılanabilir, ancak kişinin bu tutumunun devam 
etmesi, işyerinde psikolojik taciz sürecine neden olabilir.

Çocukça davramşlar sergileyen bir kişi de psikolojik tacize neden 
olabilir2m2 . Öyle ki, bu kişi bir işi yetiştiremediğinde ya da bir isteği 
gerçekleşmediğinde veya başarısız olduğunda, asistamna ya da diğer 
çalışanlara hoş olmayan yorumlarda bulunarak psikolojik taciz süre
cinin başlamasına sebebiyet verebilir.

Mizah anlayışı farklı olan, rahatsız edici şakaları komik bulan bir 
kişi de yaptığı şakalarla işyerinde psikolojik tacize neden olabilir. Ni
tekim, Yeni Zelenda'da yapılan bir çalışmada, katılımcılarm işyerinde 
psikolojik taciz davramşlarmı sergileme sıklığı ve mizah anlayışları 
arasmdaki ilişki araştınlmış ve psikolojik taciz davranışlarını sergile
yenlerde rahatsız edici, kötü şakalar yapma eğiliminin daha yüksek
olduğu saptanmışbr2m3.

288 Field, S.58.
289 Field, s.84-86.
290 Pınar Tınaz, Çalışma Yaşamından Örnek Olaylar, İstanbul: Beta, 2005, s.38
291 Neuman ve Baron, s.193.
292 Peyton, s.45.
293 Christopher D. B. Burt, 'Humour as a predictor of workplace bullying'. 

Abstracts of the Fourth International Congress of Bullying and Harassment in the 
Workplace, Bergen, Norway, 28-29 Haziran 2004, s.40.
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Tacizcinin kişilik özellikleri ve/veya hedefleri nedeniyle uygula
dığı psikolojik taciz üç grupta değerlendirilmiştir^^^:

1- İtibarı, özgüveni korumak amacıyla uygulanan psikolojik taciz: 
Özgüven, insan davramşlarmı etkileyen ve kontrol altına alan temel 
bir insani güdüdür. Aşırı özgüven ya da özgüvensizlik psikolojik ta
ciz için güçlü bir neden olabilir. İtibarm sarsılması korkusu ise kişiyi 
saldırgan davranışlara yöneltebilir.

2. Sosyal ilişkilerdeki başarısızlığm nedeniyle uygulanan psikolo
jik taciz: Sosyal ilişkilerinde başarısız olan kişiler, duygularını kontrol 
edemeyen, kendini ifade edemeyen, öngörü kabiliyeti olmayan kişi
lerdir. Örneğin/ duygularmı kontrol edemeyen ve her sinirlendiğinde 
hırsmı bir çalışanından çıkartan yönetici, o işyerinde psikolojik tacize 
neden olabilir. Bu gruptaki tacizciler, davramşlannm mağdurları na
sıl etkilediğmin hiç farkmda olmayabilirler.

3. Hedeflere ulaşma arzusu ile uygulanan psikolojik taciz: Çalı
şanlar, kurumdaki pozisyonlarını korumak veya yükselmek amacıyla 
psikolojik taciz davramşları sergileyebilirler. Bu tip davramşlar genel
likle orta ve üst düzey yönetim kadrolarmda çahşanlar tarafmdan 
sergilenir. Bu tür tacizde, yöneticiler yetkilerini kötüye kullanarak 
psikolojik tacize neden olabilirler.

Çalışmalar, işyerinde psikolojik taciz sürecinin genellikle tacizci
nin kişilik özellikleri nedeniyle başladığını ortaya koymaktadır. Ör
neğin ABD'de yapılan bir çalışmada, katılımcılarm %56'sı işyerinde 
psikolojik tacizin nedeni olarak tacizcinin kişilik özelliklerini göster- 
nüştir295. İrlanda'da yapılan bir çalışmada ise katüımcılarm %70'ınin, 
'tacizcinin iletişim kurma becerisinden yoksun olmasını' işyerinde 
psikolojik tacizin nedeni olarak algıladığı belirlenmiştir^^ö.

Mağdurun K işilik  Özellikleri ve Tutumları: İşyerinde psikolojik 
taciz mağdurlarmm kişilik özellikleri ve taciz sürecinde verdikleri 
tepkiler, sürecin ilerleyişini etkileyebilir^^?. Örneğin, Norveç'te 2.200 
çahşam kapsayan bir çabşma, işyerinde psikolojik tacize maruz ka- 
lanlarm, kalmayanlara göre özgüvensiz, sosyal ilişkilerde daha başa
rısız ve daha kaygılı olduklarım ortaya koymuştur^^  ̂ bîj- diğer araş-

2*̂  Zapf ve Einarsen, s.168-173.
295 Namie, US Workplace Biilli/irtg Survey, http://www.bullyinginstihJte.org.
296 O'Coiinoll, Calvert ve Watson, s.46.
297 Zapf ve Einarsen, s.178; Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006,

s 97-98
298 Zapf ve Einarsen, s. 175.
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Diğer taraftan, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma riskinin, 
farklı ve dikkati çeken, savunmasız, üstün başardı ve grup norndan 
ile çatışan kişiler için daha fazla olduğu kabul edilmektedir^oo.

Kişilerin işyerinde yaşanan anlaşmazlıklara karşı verdikleri dav
ranışsal tepkiler, bir başka deyişle anlaşmazlıkla mücadele yöntemle
ri de, olası bir psikolojik taciz sürecinin başlamasma neden olabilir. 
Örneğin, yapbğı işten tatmin olmayan veya kurumda yaşanan deği
şiklikler nedeniyle mutsuz olan bir çalışanın, işyerinde hayal kırıklığı 
yaşaması ya da çalışmakta zorlanması olasıdır. Bu tür durumların 
neden olabüeceği problemlerle etkin bir biçimde baş edebilen kişiler 
(sorunları baştan konuşarak çözmeye çalışan, iyimser, uzun dönemde 
yapılması gerekenlere odaklanan) için olası bir psikolojik taciz süre
cinin başlama şansı daha az olurken; problender karşısında etkisiz 
kalan (düşünüp duran, durum hakkmda sürekli söylenen, bir başka- 
sınm durumu düzeltemeyecegi konusunda inat eden) kişiler için bu 
sürecin başlaması kaçınılmaz olabilmektedir^^ İşyerinde vaşanan so
runlar karşısmda pasif tutum sergileyen kişi, diğer çalışanlann tepki
sini çekerek, olası bir psikolojik taciz sürecinin mağduru olabilir.

Mağdunm kişilik özelliklerinin \e davranışlannm işyerinde psi
kolojik taciz sürecirü desteklediğini orta\a kovan bu görüşlerin aksi
ne, rnağdura ilişkin özelliklerle psikolojik tacizi iiişkilendirmenm 
yanlış olduğunu saNiman görüş de me\ cuttur. Bu görüş, mağdurda 
iozlerren. pasif tutumun \-eva bazı olımısuz kişilik özelUklerinin, işye
rinde prikolof ik tıciz sürecinin bir sonucu olarak ortaya çıkabileceği- 
vi. cTiizdurun y~aşaviığı bu travmatik dene\im sonucunda fiziksel ve 
pskolıriik tepkiler göstererek davranış bozukiukLın sergileyebiiece- 
•cru sav’unn'o.kt.ıdır'' -- A\Tica, çatışmadan kıvruıkLınan % e şkidetie- 
nun bir prik'ok^ik tıciz sürecinde, mağdur çatışmacı teükieyecek tür- 

kişilik özelliklerine i^ıhip ol>.ı bile, onu bu özelliklere Kığlı oLınık 
sucünizmn aîiLımsız oLiv'ağı öne sürülmekteviir'^Buna göre, belirli 
diVTJunş kuraîb.n ile \*öıvtilen bir işN-eriıivie ç^alışaruar arasında osı- 
kSdçk tüKrir sürecini tetiklevtvek bir çatışnv. başlıdrğu^io, bu çaüş-

turnada^ işyerinde psikolojik tacize maruz kalma ile özgüven eksikli
ği arasında anlandı b i r  ilişki olduğu b elirlen m iştir^ ^ ^ .
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Zapf, işyerinde psikolojik taciz sürecinin nedeni ve sorumlusu
nun birbirinden ayırt edilmesi gerektiğini belirtmiştir- *̂ .̂ Buna göre, 
mağdurun kişilik özellikleri ve/veya tavırları, işyerinde psikolojik ta
ciz sürecinin gelişmesine neden olabilir. Ancak bu kişilik Özelliklerine 
ve tavırlara salıip kişiyi, bu süreçten sorumlu tutmak mümkün değil
dir.

Mağdurun kişilik özelliklerinin işyerinde psikolojik taciz süreci
ne neden olduğu konusunda kesin bir kanıya varılamamasmm ne
denlerinden biri, her mağdurrm birbirinden farklı kişilik özellikleri 
veya davranışlar sergilemesi ile açıklanabilir. Örneğin, Norveç'te çe
şitli sektörlerde istüıdam edilen 85 psikolojik taciz mağdurunu kap
sayan çalışma sonucunda, kişisel özellikler ile psikolojik taciz mağdu
ru olma arasmdaki anlamlı ilişkiyi test eden hipotez kısmen doğru
lanmış; psikolojik taciz mağdurlarmın aşın aimgan, kuşkucu, 
depresif ve sıkıntıları psikosomatik sorunlara dönüştürmeye eğilimli 
kişiler oldukları belirlenmiştir^*^. Çalışmada psikolojik taciz mağdur
ları, 'ciddi şekilde etkilenenler', 'hayal kırıklığına uğramış depresifler' 
ve 'genel mağdurlar' olmak üzere üç gruba aynirmştır. Buna göre, 
ciddi şekilde etkilenenler grubımdakileri depresif, kaygılı, kuşkucu, 
kendinden emin olmayan ve kafası karışık olan mağdurlar; ikinci 
gruptakileri, hayal kırıldığma uğramış ve çevrelerinden kuşku duyan 
mağdurlar ve üçüncü gruptakiler! diğer gruptaki mağdurlara göre 
normal kişilikteki mağdurlar oluşturmuştur. Çalışmada, üçiincü 
gruptakilerin oldukça normal kişilik Özelliklerine salıip oldukları; di
ğer grup mensuplanmn ise, duygusal ve psikolojik açıdan sorunlu 
olmaya dalıa yatkm oldukları ve inişli-çıkışh kişilik profili sergiledik
leri saptaımuştır. Bu çabşmamn sonuçlan, mağdurlarm kişilik özellik
leri ile onlarm psikolojik tacize uğramalan arasmdaki ilişkinin çok 
basit olmadığmı, her mağdurun birbirinden farklı kişilik Özellikleri 
sergileyebileceği gibi herhangi bir tartışmada da farkh tepkiler vere
bileceklerini ortaya koymuştur.

İşyerinde psikolojik taciz sürecinde mağdunm kişilik özellikleri
nin ne ölçüde etkili olduğu konusunda kesin bir yargı olmantasına 
karşm, bazı çalışmalarda işyerinde psikolojik tacizin nedeni olarak 
mağdurun gösterildiği belirlennüştir. Örneğin, İrlanda'da 108 çalışa-

map Önleme sorumluluğunun birincil olarak yönetimde olması bek
lenmektedir.

Zapf, Bullying From 6ack\'ard to Boardroom. s.lS 
305 Matthiescn ve Einars«2n, European Joimial of Work andOiganizational 

Psychology, s 482.
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Diğer taraftan, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma riskiııin, 
farklı ve dikkati çeken, savunmasız, üstün başarılı ve grup nornılan 
ile çabşan kişiler için daha fazla olduğu kabul edilmektedir^“̂ .

Kişilerin işyerinde yaşanan anlaşmazlıklara karşı verdikleri dav
ranışsal tepkiler, bir başka deyişle anlaşmazlıkla mücadele yöntemle
ri de, olası bir psikolojik taciz sürecinin başlamasına neden olabilir. 
Örneğin, yaptığı işten tatmin olmayan veya kurumda yaşanan deği
şiklikler nedeniyle mutsuz olan bir çalışanın, işyerinde hayal kırıklığı 
yaşaması ya da çalışmakta zorlanması olasıdır. Bu tür durumlarm 
neden olabUeceği problemlerle etkin bir biçimde baş edebilen kişiler 
(sorunları baştan konuşarak çözmeye çabşan, iyimser, uzun dönemde 
yapılması gerekenlere odaklanan) için olası bir psikolojik taciz süre
cinin başlama şansı daha az olurken; problemler karşısmda etkisiz 
kalan (düşünüp duran, durum hakkmda sürekli söylenen, bir başka
sının durumu düzeltemeyeceği konusunda mat eden) kişiler için bu 
sürecin başlaması kaçınılmaz olabilmektedir^^b İşyerinde yaşanan so
runlar karşısmda pasif tutum sergileyen kişi, diğer çalışanların tepki
sini çekerek, olası bir psikolojik taciz sürecinin mağduru olabilir.

Mağdurun kişilik özelÜklerinin ve davraruşlarmm işyerinde psi
kolojik taciz sürecini desteklediğini ortaya koyan bu görüşlerin aksi
ne, mağdura ilişkin Özelliklerle psikolojik tacizi ilişkilendirmenin 
yanbş olduğunu savunan görüş de mevcuttur. Bu görüş, mağdurda 
gözlenen pasif tutumım veya bazı olumsuz kişilik özelliklermm, işye
rinde psikolojik taciz sürecinin bir sonucu olarak ortaya çıkabileceği
ni, mağdurun yaşadığı bu travmatik deneyim sonucunda fiziksel ve 
psikolojik tepkiler göstererek davramş bozuklukları sergileyebilece
ğim savunmaktadır302. Ayrıca, çatışmadan kaynaklanan ve şiddetle
nen bir psikolojik taciz sürecinde, mağdur çatışmayı tetikleyecek tür
de kişilik özelliklerine sahip olsa bUe, onu bu özelliklere bağlı olarak 
suçlamanın anlamsız olacağı öne sürülmektedir^o .̂ Buna göre, belirli 
davramş kurallan ile yönetilen bir işyerinde çalışanlar arasmda psi
kolojik taciz sürecini tetikleyecek bir çatışma başladığmda, bu çabş-

tırmada, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma ile özgüven eksikli
ği arasmda anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir^^ .̂

299 Vartia, European Journal of Pscychology, s.209.
300 Zapf ve Einarsen, s.178.
301 Elfi Baillien ve diğerleri, 'A Qualitative Study on the Development of 

Workplace Bullying: Towards a Three Way Model', Journal of Community and 
Applied Social Psychology, 19,2009, s.1-16.

302 Leymann, European Journal of Pscychology, s.178-179.
303 Leymann, European Journal of Pscychology, s.178-179.
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Zapf, işyerinde psikolojik taciz sfırecinin nedeni ve sorunılusu- 
nım birbirmden ayırt edilmesi gerektiğini belirtmiştir^o .̂ Buna göre, 
mağdurun kişilik özellikleri ve/veya tavırları, işyerinde psikolojik ta
ciz sürecinin gelişmesiııe neden olabilir. Ancak bu kişilik özelliklerine 
ve tavırlara salüp kişiyi, bu süreçten sorumlu tutmak mümkün değil
dir.

Mağdurun kişilik özelliklerinin işyerinde psikolojik taciz süreci
ne neden olduğu konusunda kesin bir kamya vanlamamasmın ne
denlerinden biri, her mağdurun birbirmden farklı kişilik Özellikleri 
veya davranışlar sergilemesi ile açıklanabilir. Örneğin, Norveç'te çe
şitli sektörlerde istihdam edilen 85 psikolojik taciz mağdurunu kap- 
sayan çalışma sonucrmda, kişisel özellikler ile psikolojik taciz mağdu
ru olma arasındaki anlamlı ilişkiyi test eden hipotez kısmen doğru
lanmış; psikolojik taciz mağdurlarının aşırı aimgan, kuşkucu, 
depresif ve sıkıntıları psikosomatik sorunlara dönüştürmeye eğilimli 
kişiler oldukları belirlenmiştir^os, Çahşmada psikolojik taciz mağdur
ları, 'ciddi şekilde etkilenenler', 'hayal kırıklığma uğramış depresifler' 
ve 'genel mağdurlar' olmak üzere üç gruba ayrılmıştır. Buna göre, 
ciddi şekilde etkilenenler grubundakileri depresif, kaygılı, kuşkucu, 
kendinden emin olmayan ve kafası karışık olan mağdurlar; ikinci 
gruptakiler!, hayal kınklığuıa uğramış ve çevrelerinden kuşku duyan 
mağdurlar ve üçüncü gruptakileri diğer gruptaki mağdurlara göre 
normal kişilikteki mağdurlar oluşturmuştur. Çahşmada, üçüıtcü 
gruptakilerin oldukça normal kişilik özeUiklerine salüp oldukları; di
ğer grup mensuplanmi'i ise, duygusal ve psikolojik açıdan sorunlu 
olmaya daha yatkın oldukları ve hrişli-çıkışlı kişilik profili sergiledik
leri saptanmıştır. Bu çalışmanuı sonuçları, mağdurlarm kişilik özellik
leri ile onlarm psikolojik tacize uğramaları arasmdaki ilişkiniıı çok 
basit olmadığmı, her mağdurıuı birbirinden farklı kişilik özellikleri 
sergileyebileceği gibi herhangi bir tartışmada da farklı tepkiler vere
bileceklerini ortaya koymuştur.

İşyerinde psikolojik taciz sürecinde mağdurun kişilik özellikleri
nin ne ölçüde etkili olduğu konusuııda kesiiı bir yargı oln'iamasına 
karşın, bazı çalışmalarda işyerinde psikolojik tacizin nedeni olarak 
mağdurun gösterildiği belirlenmiştir. Örneğin, İrlanda'da 108 çalışa-

mayı önleme sorumluluğımtm birincil olarak yönetimde olması bek
lenmektedir.

3« Zapf, Bullying From Backyard to Boardroom, s.l8.
.'105 Matthiesen ve Einarsen, European Journal of Work andOrganizalional 
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nın katılımıyla gerçekleştirilen bir araştırmada, işyerinde psikolojik 
taciz sürecine maruz kalan kişilerin, tacize neden oldukları gerekçe
siyle suçlandıkları görülmüştür^'^. Çalışmaya katüanlarm yarısı, işye
rinde psikolojik taciz için mağduru suçlamış ve mağdur için 'çok 
alıngan', 'çok hırslı' veya 'var olan düzeni değiştirmek için çok çaba
layan' kişi yakıştırmalarmda bulunmuştur. ABD'deki bir çalışmada 
ise katılımcılarm %20'sinin, psikolojik taciz için mağduru suçladıkları
saptanmıştır307.

Mağdurlann işyerinde psikolojik taciz süreci için kendilerini suç
ladıklarım ortaya koyan çalışmalar da bulunmaktadır. Örneğin, 
ABD'de işyerinde psikolojik taciz mağdurlarurın ve tanıklarm katıldığı 
bir çalışmada, mağdurlann "tacizcinin hedefi olmak ve bu tacize ma
ruz kalmak için ben ne yapüm?" gibi söylemlerde bulunarak, işyerinde 
psikolojik taciz süreci için keııdilerini suçladıkları belirlenmiş tir

C. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNİN ETKİLERİ

İşyerinde psikolojik taciz, stresli çahşma ortammm önemli bir 
kaynağı ve çalışanlar için ağır sonuçlar doğuran bir işyeri sorunudur. 
Süreçten en fazla etkilenen, tacize maruz kalan taraftır. Ancak sürecin 
ilerlemesi ve şiddetlenmesi ile birlikte mağdurun çalışma arkadaşları 
ve çalıştığı kurum da tacizden etküenebilmektedir. İşyerinde psikolo
jik taciz, mağdur açısmdan olduğu kadar diğer çalışanlar ve kunun 
açısmdan da olumsuz sonuçlar doğurarak, toplumlarm ve ülke eko
nomilerinin zarar görmesine neden olabilir.

1. BİREYE ETKİLERİ

a. İşyerinde P sikolojik  Taciz Sürecinin Mağdurun Sağltğma Et
kisi: Psikolojik taciz süreciıün yaşandığı bir işyerinde, çalışarüar bu 
süreçten doğrudan veya dolaylı olarak etkilenebilirler. Çalışanlarm 
sağhğmı tehdit eden, onlann ekonomik ve sosyal açıdan zarar görme
lerine neden olan bu süreçte en fazla zarar gören ve doğrudan etkile
nen kişi ise, mağdurdur309. Öyle ki, özellikle uzun süren bir psikolojik

^A lison Healy, ^Workplace Bullying Victims Often Blamed', Irish Times, 21 
Kasim 2008.
http://www.irishtimes.com/newspaper/ircland/2008/1121/12271375257Q2.html,
(11.03.2009).

307 Nannie, US Workplace Bullying Survey, http: / /www.bullyinginstitute.org
308 Sarah J. Tracy, Pamela Lutgen-Sandvik ve Jess K. Alberts, 'Nightmares, 

Demons and Slaves, Exploring the Painful Metaphors of Workplace Bullying', 
Management Communication Quarterly, Vol.20, No.2, November 2006, s.l70.

309 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (mobbing), 2006, s.l53.
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taciz sürecinin, mağdurun ciddi sağlık sorunları yaşamasına veya in- 
tilıara teşebbüs etmesine neden olabildiği iddia edilmektedir. Örne
ğin, İsveç'te kayıt altma alman resmi intihar vakaları arasmda (yılda 
yaklaşık 1.800 vaka) işyerinde psikolojik taciz gibi işyeri sorunlarına 
bağlı olabilecek intiharlarm sayısmın yılda 6 üe 15 arasmda olduğu 
belirti İmiştir ı̂o.

işyerinde psikolojik taciz sürecinin mağdur üzerindeki etkilerini 
belirlemek üzere yapılan çalışmalar, mağdurun bu süreçte ciddi sağ
lık sorunları yaşadığım ortaya koymaktadır. Örneğin, Finlandiya'da 
yapılan görüşmeye dayalı bir çalışma, uzun süreli psikolojik taciz sü
recine maruz kalanlarm, uykusuzluk, çeşitli gerginlik belirtileri, me
lankoli, apati, konsantrasyon eksikliği ve sosyal fobi gibi sağlık so- 
rımlan yaşadığını göstermiştir^ıı. Birleşik Krallık'ta yapılan bir çalış
mada mağdmlarm, terleme, titreme, kilo kaybı, mide rahatsızlığı, baş 
ağrısı, migren gibi fizyolojik; değersiz hissetme, hayal kmklığı yaşa
ma, Öfke, yedi gün yirmi dört saat baskı altmda lıissetme ve öz güven 
eksikliği gibi psikolojik sorunlar yaşadı saptannuşür^ıs. Ispanya'da 
ise, işyerinde psikolojik tacize maruz kalanlarm migren, baş ağrısı, 
sabahları yataktan kalkmama isteği, aşın yorgunluk gibi stresin ne
den olduğu belirtiler gösterdikleri belirlenmiştir^ı^.

İşyerinde psikolojik taciz mağdurlarmm, mağdur olmayanlara 
kıyasla genellikle kendilerini daha kötü Iıissettikleri^ı ,̂ kendilerine 
daha az saygı duyduklan^^ ,̂ uyku problemi ve konsantrasyon bozuk
luğu yaşadıkları3i6  ̂ endişeli oldukları ve depresyon belirtileri göster
diklerinin üe Öne sürülmektedir. Danimarka'da 224 kişinin katılımıyla 
yapılan bir çahşmada, işyerinde psikolojik tacize maruz kalanlarm

310
S.176.

Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology,

311 Björkvist, Österman ve Hjet-Back, s.181,
312 Adams ve Crawford, s.38-58,
313 Mariano Meseguer De Pedro ve diğerleri, 'Workplace Mobbing and Effects 

on Worker's Health' The Spanish Journal of Psychology, V ol.ll, No.l, 2008, s.222.
3n Niedl, s.244-245; Stale Einarsen ve Eva Gemzoe Mikkelsen, 'Individual 

Effects of Exposure to Bullying at Work', Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, 
Cary. L. Cooper (Ed), Bullying and Emotional Abxise in the 
Workplace:Intemational Perspectives in Research and Practice içinde (127-144), 
London: Taylor & Frcincis, 2003, s.l29.

315 Einarsen ve Mikkelsen, s,133,
316 Björkvist, Österman ve Hjet-Back, s.181, Leymann ve Gusiafsson, s.263.
317 Quine, British Medical Journal, 1999, s.230, Isabelle Niedhammer, Simone 

David ve Stephanie Degioanni, 'Assosiation Between Workplace Bullying and 
Depressive Symptoms in the French Working Population', Journal of Psychosomatic 
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sağlık sorunlarına ilişkin şikayetierinin, mağdur olmayanlara kıyasla 
daha fazla olduğu ve psikolojik sorunlara ilişkin şikayetleriıı 
%27'siııin işyerinde psikolojik taciz davranışları ile ilişkili olduğu
saptaıunıştır^ıs.

Özellikle sosyal liizmetler ve sağlık alanında sıklıkla gözlenen ve 
insanlarm aşın veya sürekli stres altmda çalışmaları sonucu işleri ye
rine getiremez bir duruma gelmeleri anlamını taşıyan duygusal tü- 
kerune ı̂  ̂ durumu da, işyerinde psikolojik tacizin bir sonucu olarak 
ortaya çıkabilmektedir. Örneğin, hemşirelerin yer aldığı bir çalışma
da, işyerinde psikolojik tacize maruz kaldığmı algılayan katılımcıla
rın, algüamayanlara göre daha fazla tükemş sendromu belirtisi gös
terdikleri ve kendilerini dal'va kötü liissettikleri belirlenmiştir^^o. Tü
kenmişlik belirtileri arasında iş performansınuı düşmesi, yorguııluk, 
uykusuzluk, depresyon, fiziksel hastalıklara yatkmiık, geçici rahat
lama için alkol ve benzeri maddelere (uyuşturucu vb.) yönelme sayı
labilirimi.

Almanya'da işyerinde psikolojik tacize maruz kalan hastalarla 
yapılan klinik bir çalışmada hastaların, depresyon, obsesiflik, heye
can, doğru algılayamama, istenmeyen tekrarlanan düşünceler, hu
zursuzluk, iç huzursuzluk, aşırı kontrolsüz uyku hali ve intihara eği
lim belirtileri gösterdikleri belirlenmiştirimm. Aynı çalışmada, hastala
rın boğazda düğümlenme veya daralma hissi, mide ağrısı, doygunluk 
hissi, kabızlık gibi mide ve bağırsak; kas gerginliğinin eşHk ettiği sırt 
ve omuz ağrısı gibi kas iskelet sistemi rahatsızlıkları; aşın terleme, 
göğüs ağrısı, bacaklarda ağırhk, zayıflık ve huzursuzluk hissi, ser
semlik, titreme, soğuğa aşırı duyarlılık, zayıflık ve mide bulantısı gibi 
sağlık sorunlan yaşadığı da ifade edilmiştir. Fizyolojik belirtilerin 
araştırıldığı bir diğer çahşma, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma

318 Eva Gemzoe Mikkelsen ve Stale Einarsen, 'Relationships Between Exposure 
to Bullying at Work and Psychological and Psychosomatic Health Complaints: The 
Role of Negative Affectivitiy and Generalized Self Efficacy' Scandinavian Journal of 
Psychology, Vol.43, No.5, 2002, s.402.

319 Herbert J. Freudenberger, 'Burnout: Past, Present and Future Concerns', 
Thomas Vessels, Austin Kutscher, Irene Seeland, Florence Selder, Daniel J. Cherico, 
Elizabeth J. Clark. (Ed.), Professional Burnout in Medicine and the Helping 
Professions içinde (1-JO), New York: The Haworth Press, 1989, s.4.

320 Einarsen, Matthiesen ve Skogstad, s.563-566.
321 Selçuk Budak, Psikoloji Sözlüğü, Ankara: Bilim ve Scinat Yayınlan, 2005,

S.774.
322 Groeblinghoff ve Becker, s.289.
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ile kalp hastalığı belirtileri arasında pozitif bir ilişki olduğunu gös-
termiştir323.

İşyerinde psikolojik taciz sürecinden olumsuz etkilenen, bir baş
ka deyişle rulısal işkenceye maruz kalan mağdurlarm gösterdikleri 
belirtilerin travma sonrası stres bozukluğu belirtilerine benzediği id
dia edilmektedir324 Travma sonrası stres bozukluğu, saldın, tecavüz, 
bombardıman, sel, deprem, esir kampı, aüe içi şiddet, kaza gibi aşın 
stres yükleyici travmatik bir olaym yol açbğı kaygı bozukluğudur325. 
Ani olarak kendini belli eden nedensiz korkular, çok şiddetli panik 
atak nöbetleri, ölüm duygusu ve aynı zamanda öz kontrolünü yitir
me ile birlikte kendini gösteren bir sendromdur^^e. Travma sonrası 
stres bozukluğu, travmatik yaşanb sonrası olayı tekrar tekrar yaşama, 
anımsatan uyaranlardan kaçınma, artmış uyarılmışlık hali ile karak- 
terize edilen ruhsal bir bozukluktur^^ .̂ İsveç'te 2.428 kablımcırun kab- 
lınuyla gerçekleşbrUen bir çalışmada, 350 kişinin psikolojik taciz 
mağduru olduğu saptanmış ve mağdurlarla yapılan görüşmeler so
nucunda, mağdurlarm travma sonrası stres bozukluğu belirtileri gös
terdikleri belirlenmiştir328. Bu bulguyu destekleyen bir diğer çahşma, 
işyerinde psikolojik taciz mağduru olan ve İsveç Rehabilitasyon Mer- 
kezi'nde tedavi gören 64 hasta ile gerçekleştirilmiştir. Buna göre, 64 
hastanın 59'una travma sonrası stres bozukluğu teşhisi konmuş ve 
hastalarm %60'ırun uyku problenü yaşadığı, %74'ünün gün içinde 
kendisüü yorgun hissettiği, %70'inin zihinlerirıin yorgun olduğu, 
%33'ünün çok şiddetli olmayan depresyon geçirdiği, %39'unun şid
detli depresyon geçirdiği ve hbbi müdahaleye ihtiyacı olduğu sap- 
tanmışbr329. Aynı çalışmada, hastalarm %81'üün travmatik yaşanb 
sonrası olayı tekrar tekrar yaşama belirtisini, %67'sinin ise anımsatan

323 Malinauskiene, Obelenis ve Dopagiene, s.23.
324 Leymann ve Gustaffson, s.252; Stig Berge Matthiesen ve Stale Einarsen, 

'Psychiatric Distress and Symptoms of PTSD Among Victims of Bullying at Work' 
British Journal of Guidance & Counselling, Vol.32, No.3, 2004, s.343; Noreen 
Tehrani, 'Bullying: A Source of Cronic Post Traumatic Stress?', British Journal of 
Guidance and Councelling, Vol.32, No.3, 2004, s.357-366; Peyton, s.64, Hazlett 
Lynch, Psychological Terrorisation, 2009, http://e2inearticles.com/?PsychologıcaI- 
Tcrrorisation&id=2111044. (03.04.2009).

325 Budak, s 766
326 Tmaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.156.
327 Kamil Nahit Özmenler, Travma Sonrası Stres Bozukluğu ve Akut Stres 

Bozukluğu' Ertuğrul Köroğlu, Cengiz Güleç (Ed.), Psikiyatri Temel Kitabı içinde 
(353-359), Ankara: HYB Basım Yayın, 2007, s.353.

328 Leymann ve Gustaffson, s.252
329 Leymann ve Gustaffson, s.261-264.
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tırmada, işyermde psikolojik tacize maruz kalma ile özgüven eksikli
ği arasmda anlamlı bir ilişİd olduğu belirlenmiştir^^ .̂

Diğer taraftan, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma riskinin, 
farklı ve dikkati çeken, savunnıasız, üstün başarılı ve grup normları 
ile çatışan kişiler için daha fazla olduğu kabul edilmektedir^oo.

Kişilerin işyerinde yaşanan anlaşmazlıklara karşı verdikleri dav
ranışsal tepkiler, bir başka deyişle anlaşmazlıkla mücadele yöntemle
ri de, olası bir psikolojik taciz sürecinin başlamasma neden olabilir. 
Örneğin, yaptığı işten tatmin olmayaıı veya kurumda yaşanan deği
şiklikler nedeniyle mutsuz olan bir çalışanm, işyerinde hayal kırıklığı 
yaşaması ya da çahşmakta zorlanması olasıdır. Bu tür durumlarm 
neden olabileceği problemlerle etkin bir biçimde baş edebilen kişiler 
(sorunları baştan konuşarak çözmeye çalışan, iyimser, uzmı dönemde 
yapılması gerekenlere odaklanan) içiıı olası bir psikolojik taciz süre
cinin başlama şansı dal'ia az olurken; problemler karşısmda etkisiz 
kalan (düşünüp duran, durum lıaklonda sürekli söylenen, bir başka- 
sıruıı durumu düzeltemeyeceği konusunda inat eden) kişiler için bu 
sürecin başlaması kaçuulmaz olabilmektedir^oı. İşyerinde yaşanan so
runlar karşısmda pasif tutum sergileyen kişi, diğer çalışanlarm tepki
sini çekerek, olası bir psikolojik taciz sürecinin mağduru olabilir.

Mağdurun kişilik özelliklerinin ve davranışlarmuı işyerinde psi
kolojik taciz sürecini desteklediğini ortaya koyan bu görüşlerin aksi
ne, mağdura ilişkin özelliklerle psikolojik tacizi ilişkilendirmenin 
yanlış olduğunu savunan görüş de mevcuttur. Bu görüş, mağdurda 
gözlenen pasif tutumun veya bazı olumsuz kişilik özelliklerinin, işye
rinde psikolojik taciz sürecinin bir sonucu olarak ortaya çıkabileceği
ni, mağdurun yaşadığı bu travmatik deneyim sonucunda fiziksel ve 
psikolojik tepkiler göstererek davranış bozuklukları sergileyebilece
ğini savunmaktadır302. Ayrıca, çaüşmadan kaynaklanan ve şiddetle
nen bir psikolojik taciz sürecinde, mağdur çatışmayı tetikleyecek tür
de kişilik özelliklerine sahip olsa bile, onu bu Özelliklere bağlı olarak 
suçlamaıun anlamsız olacağı öne sürülmektedir^os. Buna göre, belirli 
davranış kurallan ile yönetilen bir işyerinde çalışanlar arasında psi
kolojik taciz sürecini tetikleyecek bir çatışma başladığmda, bu çaüş-

299 Varda, European Journal of Pscychology, s.209,
300 Zapf ve Einarsen, s. 178.
301 Elfi Baillien ve diğerleri, "A Qualitative Study on the Development of 

Workplace Bullying; Towards a Three Way Model', Journal of Community and 
Applied Social Psychology, 19, 2009, s.1-16.

302 Leymann, European Journal of Pscychology, s.178-179.
303 Leymann, European Journal of Pscychology, s.178-179.
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mayı önleme sorumluluğunun birincil olarak yönetimde olması bek
lenmektedir.

Zapf, işyerinde psikolojik taciz sürecinin nedeni ve sorumlusu
nun birbirinden ayırt edilmesi gerektiğini belirtmiştir^o .̂ Buna göre, 
mağdurun kişilik özellikleri ve/veya tavırları, işyerinde psikolojik ta
ciz sürecinin gelişmesine neden olabilir. Ancak bu kişilik özelliklerine 
ve tavırlara sahip kişiyi, bu süreçten sorumlu tutmak mümkün değil
dir.

Mağdurun kişilik özelliklerinin işyerinde psikolojik taciz süreci
ne neden olduğu konusunda kesin bir kanıya vanlamamasmm ne
denlerinden biri, her mağdurun birbirinden farklı kişilik özellikleri 
veya davranışlar sergilemesi ile açıklanabilir. Örneğin, Norveç'te çe
şitli sektörlerde istihdam edilen 85 psikolojik taciz mağdurunu kap
sayan çalışma sonucunda, kişisel özellikler ile psikolojik taciz mağdu
ru olma arasmdaki anlamlı ilişkiyi test eden hipotez kısmen doğru
lanmış; psikolojik taciz mağdurlarmm aşın aimgan, kuşkucu, 
depresif ve sıkıntıları psikosomatik soruiılara dönüştürmeye eğilimli 
kişiler oldukları belirlenmiştir^os. Çalışmada psikolojik taciz mağdur
ları, 'ciddi şekilde etkilenenler', 'hayal kırıklığına uğramış depresifler' 
ve 'genel mağdurlar' olmak üzere üç gruba ayrılmıştır. Buna göre, 
ciddi şekilde etkilenenler grubımdakileri depresif, kaygılı, kuşkucu, 
kendinden emin olmayan ve kafası karışık olan mağdurlar; ikinci 
gruptakileri, hayal kırıklığına uğramış ve çevrelerinden kuşku duyan 
mağdurlar ve üçüncü gruptakileri diğer gruptaki mağdurlara göre 
normal kişilikteki mağdurlar oluşturmuştur. Çalışmada, üçüi'icü 
gruptakilerin oldukça normal kişilik özelliklerine sahip oldukları; di
ğer grup mensuplaruun ise, duygusal ve psikolojik açıdan sorunlu 
olmaya dalıa yatku'i oldukları ve inişli-çıkışlı kişilik profili sergUedik- 
leri saptanmıştır. Bu çalışmalım sonuçları, mağdurlarm kişilik özellik
leri ile onlarm psikolojik tacize uğramaları arasmdaki ilişkinin çok 
basit olmadığını, her mağdurun birbirinden farklı kişilik özellikleri 
sergileyebileceği gibi herhangi bir tartışmada da farklı tepkiler vere
bileceklerini ortaya koymuştur.

İşyerinde psikolojik taciz sürecinde mağdurun kişilik özellikleri
nin ne ölçüde etkili olduğu konusımda kesin bir yargı olmamasına 
karşın, bazı çalışmalarda işyerinde psikolojik tacizin nedeni olarak 
mağduTrm gösterildiği belirlemmştir. Örneğin, İrlanda'da 108 çalışa-

^  Zapf, Bullying From Backyard to Boardroom, s.l8.
305 Matthieson ve Einarsen, European Journal of Work andOrganizational 

Psychology, s.482.

69



nın katılııruyla gerçekleştirilen bir araştırmada, işyerinde psikolojik 
taciz sürecine maruz kalan kişilerin, tacize neden oldukları gerekçe
siyle suçlandıkları görülmüştür^oe. Çalışmaya katılanlarm yarısı, işye
rinde psikolojik taciz için mağduru suçlamış ve mağdur için 'çok 
alıngan', 'çok huslı' veya 'var olan düzeni değişürmek için çok çaba
layan' kişi yakışürmalarmda bulunmuştur. ABD'deki bir çalışmada 
ise kaülımcılarm %20'sinin, psikolojik taciz için mağduru suçladıkları 
saptanmışür^o .̂

Mağdurlarm işyerinde psikolojik taciz süreci içiıı kendilerini suç- 
ladıklanm ortaya koyan çabşmalar da bulunmaktadır. Örneğin, 
ABD'de işyerinde psikolojik taciz mağdurlarmm ve tamklarm katıldığı 
bir çabşmada, mağdurlarm "tacizcbıin hedefi olmak ve bu tacize ma
ruz kalmak için ben ne yaptım?" gibi söylemlerde bulunarak, işyerinde 
psikolojik taciz süreci içm kendilerini suçladıkları belirlenmiştir^os

C. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNİN ETKİLERİ
İşyerinde psikolojik taciz, stresb çalışma ortamının önemli bir 

kaynağı ve çalışanlar için ağır sonuçlar doğuran bir işyeri sorımudur. 
Süreçten en fazla etkilenen, tacize maruz kalan taraftır. Ancak sürecm 
ilerlemesi ve şiddetlenmesi ile birlikte mağdurun çalışma arkadaşları 
ve çabşhğı kurum da tacizden etkilenebilmektedir. İşyerinde psikolo
jik taciz, mağdur açısmdan olduğu kadar diğer çalışanlar ve kurum 
açısmdan da olumsuz sonuçlar doğurarak, toplumlarm ve ülke eko
nomilerinin zarar görmesine neden olabilir.

1. BİREYE ETKİLERİ
a. İşyerinde P siko lo jik  Taciz Sürecinin Mağdurun Sağlığına Et

kisi: Psikolojik taciz sürecinin yaşandığı bir işyerinde, çalışanlar bu 
süreçten doğrudan veya dolaylı olarak etkilenebilirler. Çabşanlarm 
sağbğmı tehdit eden, onlarm ekonomik ve sosyal açıdan zarar görme
lerine neden olan bu süreçte en fazla zamr gören ve doğrudan etkile
nen kişi ise, mağdurdur309 öyle ki, özeUikle uzun süren bir psikolojik

306Alison Healy, 'Workplace Bullying Victims Often Blamed', Irish Times, 21 
Kasim 2008.
http://www.irishtimes.com/newspaper/ireland/20Q8/1121 /12271375257Q2.html, 
(11.03.2009).

307 Mamie, US Workplace Bullying Survey, http://www.bullyinginstitutc org.
308 Sarah J. Tracy, Pamela Lutgen-Sandvik ve Jess K. Alberts, 'Nightmares, 

Demons and Slaves, Exploring the Painful Metaphors of Workplace Bullying', 
Management Communication Quarterly, Vol.20, No.2, November 2006, s.170.

309 Tmaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (mobbing), 2(X)6, s.l53.
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taciz sürecinin, mağdurun ciddi sağlık sorunları yaşamasına veya in- 
tilıara teşebbüs etmesine neden olabildiği iddia edilmektedir. Örne
ğin, İsveç'te kayıt altma alman resmi intihar vakaları arasmda (yılda 
yaklaşık 1.800 vaka) işyerinde psikolojik taciz gibi işyeri sorunlanna 
bağlı olabilecek intilıarlarm sayışırım yılda 6 ile 15 arasmda olduğu 
belirtilmiştir^io.

işyerinde psikolojik taciz sürecinin mağdur üzerindeki etkilerini 
belirlemek üzere yapılan çalışmalar, mağdurun bu süreçte ciddi sağ
lık sormılan yaşadığım ortaya koymaktadır. Örneğin, Finlandiya'da 
yapılan görüşmeye dayalı bir çalışma, uzun süreli psikolojik taciz sü
recine maruz kalanların, uykusuzluk, çeşitli gerginlik belirtileri, me
lankoli, apati, konsantrasyon eksikliği ve sosyal fobi gibi sağlık so- 
rımlan yaşadığını göstermiştir^ıı. Birleşik Krallık'ta yapılan bir çalış
mada mağdurların, terleme, titreme, kilo kaybı, mide rahatsızbğı, baş 
ağrısı, migren gibi fizyolojik; değersiz hissetme, lıayal kırıklığı yaşa
ma, öfke, yedi gün yirmi dört saat baskı altmda hissetme ve Öz güven 
eksikliği gibi psikolojik sorunlar yaşadı saptanmıştır3i2, Ispanya'da 
ise, işyerinde psikolojik tacize maruz kalanlarm migren, baş ağrısı, 
sabahları yataktan kalkmama isteği, aşırı yorgunluk gibi stresin ne
den olduğu belirtiler gösterdikleri belirlenmiştir^ı^,

İşyerinde psikolojik taciz mağdurlarmm, mağdur olmayanlara 
kıyasla genellikle kendilerini daha kötü hissettiklerinin  ̂ kendilerine 
daha az saygı duyduklarıma  ̂uyku problemi ve konsantrasyon bozuk
luğu yaşadıldanm^  ̂endişeli oldukları ve depresyon belirtileri göster
diklerime üe öne sürülmektedir. Danimarka'da 224 kişinin katıhmıyla 
yapılan bir çalışmada, işyerinde psikolojik tacize maruz kalanlarm

310 Leymann, European Journal of Work and Organizational Psychology,
s.176.

311 Björkvist, Österman ve Hjet-Back, s.181
312 Adams ve Crawford, s.38-58.
313 Mariano Meseguer De Pedro ve diğerleri, 'Workplace Mobbing and Effects 

on Worker's Health' The Spanish Journal of Psychology, V ol.ll, No.l, 2iX)8, s.222.
314 Niedl, s.244-245; Stale Einarsen ve Eva Gemzoe Mikkelsen, 'Individual 

Effects of Exposure to Bullying at Work', Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter 2^pf, 
Cary. L Cooper (Ed). Bullying and Emotional Abuse in the 
Workplacedntemational Perspectives in Research and Practice içinde (127-144), 
London: Taylor & Francis, 2003, s.l29.

315 Einarsen ve Mikkelsen, s.l33.
316 Björkvist, Österman ve Hjet-Back, s.l81; Leymann ve Gustafsson, s.263.
317 Quine, British Medical Journal, 1999, s.230, Isabelle Niedhammer, Simone 
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Research. Vol.61, No.2, 2006, ss.251.
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sağlık sorunlarına ilişkin şikayetierinin, mağdur olmayanlara kıyasla 
daha fazla olduğu ve psikolojik sorunlara ilişkin şikayetlerin 
%27'sınin işyerinde psikolojik taciz davramşlan ile ilişkili olduğu 
sap tanmıştır^  ̂®.

Özellikle sosyal hizmetler ve sağlık alamnda sıklıkla gözlenen ve 
insanların aşırı veya sürekli stres altmda çalışmaları sonucu işleri ye
rine getiremez bir duruma gelmeleri anlamım taşıyan duygusal tü- 
kenme ı̂  ̂ durumu da, işyerinde psikolojik tacizin bir sonucu olarak 
ortaya çıkabilmektedir. Örneğiıi/ hemşirelerin yer aldığı bir çalışma
da, işyerinde psikolojik tacize maruz kaldığurı algılayan katılımcıla
rın, algılamayanlara göre daha fazla tükeniş sendromu belirtisi gös
terdikleri ve kendilerini dalra kötü lıissettikleri belirlenmiştir^^o. Tü
kenmişlik belirtileri arasmda iş performansının düşmesi, yorgunluk, 
uykusuzluk, depresyon, fiziksel hastalıklara yatkuılık, geçici ralrat- 
lama için alkol ve benzeri maddelere (uyuşturucu vb.) yönelme sayı
labilirimi,

Almanya'da işyerinde psikolojik tacize maruz kalan hastalarla 
yapılan klinik bir çahşmada hastalarm, depresyon, obsesiflik, heye
can, doğru algılayamama, istemneyen tekrarlanan düşimceler, hu
zursuzluk, iç huzursuzluk, aşın kontrolsüz uyku hali ve intiliara eği
lim belirtileri gösterdikleri belirlenmiştirim2. Aynı çalışmada, hastala- 
nn boğazda düğümlenme veya daralma hissi, mide ağrısı, doygui'iluk 
hissi, kabızlık gibi mide ve bağırsak; kas gerginliğinin eşlik ettiği sırt 
ve omuz ağrısı gibi kas iskelet sistemi ralratsızlıklan; aşırı terleme, 
göğüs ağrısı, bacaklarda ağırhk, 2^yıflık ve huzursuzluk hissi, ser
semlik, titreme, soğuğa aşırı duyarlılık, zayıflık ve mide bulantısı gibi 
sağlık sorunlan yaşadığı da ifade edilmiştir. Fizyolojik belirtilerin 
araştmidığı bir diğer çalışma, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma

31® Eva Gemzoe Mikkelsen ve Stale Einarsen, 'Relationships Between Exposure 
to Bullying at Work and Psychological and Psychosomatic Health Complaints. The 
Role of Negative Affectivitiy and Generalized Self Efficacy' Scandinavian Journal of 
Psychology, Vol.43, N o.5,2002, s.402.

319 Herbert J. Freudenberger, 'Burnout: Past, Present and Future Concerns', 
Thomas Vessels, Austin Kutscher, Irene Seeland, Florence Selder, Daniel J. Cherico, 
Elizabeth J. Clark. (Ed.), Professional Burnout in Medicine and the Helping 
Professions içinde (1-10), New York: The Haworth Press, 1989, s.4.

320 Einarsen, Matthiesen ve Skogstad, s.563-566.
321 Selçuk Budak, Psikoloji Sözlüğü, Ankara: Bilim ve Sanat Yayınlan, 2005,

S.774.
322 Groeblinghoff ve Becker, s.289.
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ile kalp hastalığı belirtileri arasında pozitif bir ilişki olduğunu gös-
terıniştir^23

İşyermde psikolojik taciz sürecinden olumsuz etkilenen, bir baş
ka deyişle rulısal işkenceye maruz kalan mağdurlann gösterdikleri 
belirtilerm travma sonrası stres bozukluğu belirtilerine benzediği id
dia edilmektedir324. Travma sonrası stres bozukluğu, saldın, tecavüz, 
bombardıman, sel, deprem, esir kampı, aÜe içi şiddet, kaza gibi aşın 
stres yükleyici travmatik bir olayın yol açtığı kaygı bozukluğudur^^s. 
Ani olarak kendini belli eden nedensiz korkular, çok şiddetli panik 
atak nöbetleri, ölüm duygusu ve aynı zamanda öz kontrolünü yitir
me ile birlikte kendini gösteren bir sendromdur326. Travma sonrası 
stres bozukluğu, travmatik yaşantı sonrası olayı tekrar tekrar yaşama, 
anımsatan uyaranlardan kaçmma, artmış uyarılmışlık hali ile karak- 
terize edilen ruhsal bir bozukluktur327. İsveç'te 2.428 kahlımcınm kaü- 
lınuyla gerçekleştirilen bir çalışmada, 350 kişinin psikolojik taciz 
mağduru olduğu saptanmış ve mağdurlarla yapılan görüşmeler so
nucunda, mağdurlarm travma sonrası stres bozukluğu belirtileri gös
terdikleri belirlemniştir528 Bu bulguyu destekleyen bir diğer çahşma, 
işyerinde psikolojik taciz mağduru olan ve İsveç Rehabilitasyon Mer- 
kezi'nde tedavi gören 64 hasta ile gerçekleştirilmiştir. Buna göre, 64 
hastanın 59'ui'ia travma sonrası stres bozukluğu teşlıisi konmuş ve 
hastalarm %60'ımn uyku problemi yaşadığı, %74'ünün gün içinde 
kendisini yorgun hissettiği, %70'inin zilıinlerinin yorgun olduğu, 
%33'ünün çok şiddetli olmayan depresyon geçirdiği, %39'unun şid
detli depresyon geçirdiği ve bbbi müdahaleye ihtiyacı olduğu sap- 
tanmışür329. Aym çahşmada, hastalarm %81'inin travmatik yaşantı 
sonrası olayı tekrar tekrar yaşama belirtisini, %67'sınin ise anımsatan

323 Malinauskiene, Obelenis ve Dopagiene, s.23.
324 Leymann ve Gustaffson, s.252; Stig Berge Matthiesen ve Stale Einarsen, 

'Psychiatric Distress and Symptoms of PTSD Among Victims of Bullying at Work' 
British Journal of Guidance & Counselling, Vol.32, No.3, 2004, s.343; Noreen 
Tehran!, 'Bullying: A Source of Cronic Post Traumatic Stress?', British Journal of 
Guidance and Councelling, Vol.32, No.3, 2004, s.357-366; Peyton, s.64; Hazlett 
Lynch, Psychological Tcrrorisation, 2009, http: / /ezinearticlesrom/?PsychologicaI-: 
Terrorisation&:id=2111044, (03.04.2009).

325 Budak, s 766
326 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.156.
327 Kamil Nalıit özmenler, 'Travma Sonrası Stres Bozukluğu ve Akut Stres 

Bozukluğu' Ertuğrul Köroğlu, Cengiz Güleç (Ed ), Psikiyatri Temel Kitabı içinde 
(353-359), Ankara: HYB Basım Yayın, 2007, s.353.

328 Leymann ve Gustaffson, s 252
329 Leymann ve Gustaffson, s.261-264.
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uyaranlardan kaçınma belirtisini her gün ya da en az haftada bir gös
terdikleri belirlenmiştir33o.

Bir diğer klinik çahşma, uzun süreli psikolojik tacize maruz kalan 
ve bu nedenle Almanya'da psikolojik stres ve işyermde psikolojik ta
ciz mağdurlan için kurulan merkezde tedavi gören iki kişinin ciddi 
sağlık sorunları yaşadığuu ortaya koynıuştur^^^ Çalışma, işyerine ye
ni gelen bir müdürün baskılarma maruz kalan ve sağlık durumları 
kötüleşen biri erkek diğeri kadm iki kişiyi kapsamıştır. Çalışma sonu
cunda kadm hastaya travma sonrası stres bozukluğu teşhisi konulur
ken, erkek hastaya kalıcı kişilik değişikliği {persistent persouality 
alteration) teşhisi konulmuştur. Aırcak, çalışmada erkek hastanın 
travma sonrası stres bozukluğu belirtileri gösterdiği de saptanmıştır. 
Mağdurlarm akü ve beden sağhğma en fazla zarar veren saldırgan 
davranışlar arasmda ise 'mağdura istifa etmesinin önerilmesi' veya 
'bu yönde imalarda bulunulması', 'n'iağdurun dikkate alınmaması', 
'mağdurun dışlanması' ve 'mağdurun sürekli eleştirilmesi' ilk sıra
larda yer almıştır^ â.

Birleşik Krallık'ta 165 sağlık çahşanının kahidığı bir çalışmada 
ise, kahlımcüarm %40'mm işyerinde psikolojik tacize maruz kaldığı 
ve mağdurların %44'ünün şiddetli travma sonrası stres bozukluğu 
belirtileri gösterdiği belirlenmiştir^s^. İşyerinde psikolojik taciz mağ- 
durlanrun en sık olarak travmatik yaşantı sonrası olayı tekrar tekrar 
yaşama ve artmış uyarılmışlık hali belirtileri gösterdikleri saptanmış
tır. Norveç'te yapılan bir çalışmada^^, işyermde psikolojik taciz mağ
duru 102 kişide görülen travma sonrası stres bozukluğu belirtileri, ük 
kez otopsi yapan bir grup tıp öğrencisi, Bosna'da bir yıl savaşbktan 
sonra geri dönen 213 asker, çocukları Ue birlikte büyük bir otobüs ka
zası geçiren 36 ebeveynde (12 çocuğun ve üç ebeveynin öldüğü bir 
kaza) gözlemlenen travma sonrası stres bozukluğu belirtileri ile kı- 
yaslanmıştır. Buna göre, işyerinde psikolojik taciz mağdurlarırun 
travma sonrası stres ölçeği değerlerinin, diğer gruplara kıyasla daha 
yüksek olduğu belirlenmiştir. En yüksek değerlerin saptandığı belirti
ler ise depresif düşünceler, yalnızlaşma eğUimi, dalgalanan duygular, 
yaşadıkları olaylan hatırlatacak durumlardan korku ve genel fiziksel

330 Leymann ve Gustaffson, s.263.
331 Groeblinghoff ve Becker, s.284-288.
332 Helge Hoel, Brian Faragher ve Cary L. Cooper, 'Bullying is Detrimenlal to 

Health but All Bullying Behaviours are not Necessarily Equally Damaging' British 
Journal of Guidance&Counselling, Vol.32, No.3, 2004, s.382.

333 Noreen Tehran!, Workplace Trauma: Concepts, Assessment and 
Interventions, Hove, UK; Psychology Press, 2004, s.l95

334 Matthiesen ve Einarsen, British Journal of Guidance & Counselling, s.343.
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gerilim olduğu saptanımşür^^s. İşyerinde psikolojik tacize maruz ka- 
\an kişilerin, farklı travmatik durumlarla karşılaşan kişilere göre olayı 
tekrar tekrar yaşama ve artmış uyarılmışlık hali gibi belirtileri daha 
sık göstermeleri, öncelikle psikolojik tacizin yangm, otobüs kazası, 
askeri baskm gibi travmatik olaylarm aksine doğrudan kişiye yönelik 
bir saldırı olması ile açıklanmaktadır^^e. Ayrıca, işyerinde psikolojik 
tacize maruz kalan kişilerin çoğunluğunun yaşadıklarım gizli tutma
ya, duygularım gizlemeye çalışması ve işyerinde psikolojik tacizin 
diğer travmatik olaylara göre uzun süreli bir olgu olması da, psikolo
jik taciz mağdurlarmın sıkhkla gösterdiği travma sonrası stres bozuk
luğu belirtilerini açıklamaktadır337. Nitekim, Kanada'da yapılan bir 
çalışmada, işyerinde psikolojik taciz sürecinin uzamasına ve bu süreç 
içerisinde yöneltilen davramşlarm tekrar etme sıküğımn artmasına 
bağlı olarak mağdurlarda görülen travma sonrası stres bozukluğu be
lirtilerinin arttığı kaydedilmiştir338.

b. İşyerinde P sikolojik  Taciz Sürecinin Mağdurun Davrantşlart- 
na ve K işilik  Özelliklerine Etkisi: İşyerinde psikolojik taciz süreci, 
mağdurun kişilik özelliklerini ve tavırlarım da etkileyebilen bir süreç
tir. Sistematik saldırgan davramşlarm uygulandığı süreçte mağdur, 
işyerinde psikolojik taciz sürecinin bir sonucu olarak davramşsal de
ğişiklikler gösterebilir veya farklı kişilik özellikleri sergileyebilir. Ör
neğin, süreç başlamadan önce veya sürecin başlangıcmda işini seven, 
çalışkan bir kişinin, sürecin ilerleyen safhalarmda yaşadıklaruun etki
siyle işinden soğuması, çahşma şevkinin kırılması ve perfornwısırun 
düşmesi olasıdır. Benzer olarak, işyerinde psikolojik tacize maruz ka
lan mağduruiı süreç içerisinde dalıa endişeli bir kişi profili çizmesi, 
sürecin şiddetlemnesine bağlı olarak tacize karşı dalıa etkisiz müca
dele vermesi ve genel olarak çahşma ortarmruiı düşmanca olduğunu 
düşünmeye başlaması da mümkündür^^ .̂

İşyerinde psikolojik taciz süreci, mağdurun özgüvenini, özsaygı
sını kaybetmesine; sosyal ilişkilerinde başarısız olmasma; Uetişim so- 
rmıları yaşaınasma; imajmın zedelemnesine; kendini dalıa az sevme
sine; saldırgan tavırlar sergilemesine; suçluluk ve utanç duygularına

Matthiesen ve Einarsen, British Journal of Guidance & Counselling, s.344.
336 Tehrani, Workplace Trauma: Concepts, Assessment and Interventions,

s.195-196.
337 Tehrani, Workplace Traiuna: Concepts, Assessment and Interventions,

s.195-196,
338 Angelo Soares, 'Bullying, post-traumatic stress disorders, and social 

support'. Abstracts of the Fourth International Congress of Bullying and
Harassment in the Workplace, Bergen, Norway, 28-29 Haziran 2004, s.113.

339 Einarsen ve Mikkelsen, s.l34.
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kapılmasına; mizah anlayışını kaybetmesine; aimganlaşmasına 
ve/veya kendini değersiz hissetmesine sebebiyet verebilir^* .̂ Uzun 
süreli psikolojik tacize maruz kalan birey, sinirli ve sorunla mücadele 
etmekten aciz bir birey haline dönüşebilir^^b Nitekim, işyerinde psi
kolojik tacize veya diğer travmatik vakalara maruz kalmaya bağlı 
olarak ortaya çıkan tipik rulısal belirtiler arasmda bireyin (mağdu
run) kendine olan saygısmm azalması ve artan sinirlilik durumuııun 
yer aldığı beürlenmiştir342.

işyerinde psikolojik taciz sürecinde mağdurun kişilik Özellikleri
nin yanı sıra tutumlarmda da farklılıklar gözlenebilir. Birleşik Kral- 
lık'ta yapılan bir çalışmada, işyermde psikolojik tacize maruz kalan 
bir bireyin, yaşadığı strese ve baskıya bağlı olarak sigara tiryakisi ol
duğu belirlenmiştir^. Bir diğer çalışmada, son bir senedir psikolojik 
tacize maruz kalan katılımcılarm sigara tüketimlerinde, bir Önceki se
neye göre %44'lük; alkol kullananların alkol tüketiminde ise %20'lik 
bir artış olduğu saptanmıştır^. Birleşik Krallık'ta yaklaşık 1.400 kişi
nin katılımıyla gerçekleştirilen bir çalışmada ise, katılımcıların 
%7,4'ünün işyerinde maruz kaldıkları tacize bağlı olarak alkol ve si
gara tüketimlerini arttırdıkları belirlenmiştir^.

İşyerinde psikolojik tacize maruz kalanlarm sergiledikleri tipik 
tavır ve davranışlar arasmda sabit fikir geliştirmek, kararsızlık, doğru 
kararlar verememe, aşırı kahve, sigara ve/veya alkol tüketimi, ilaç 
kullanma, diğerleri Ue iletişimden kaçınma, değişken ruh hali, dar 
bakış açısı, tek bir şeye odaklanma (tacizciye, tacize), intikam duygu
su, artan destek arayışı, özgüven eksikliği, saldırgan çıkışlar yapma, 
edilgenlik (pasiflik), kimseye güvenmeme, kendini soyutlama, intihar 
girişimleri, herşeyi eleştirmek, her yaptığını iki, üç defa kontrol etme 
vb. davramşİar yer almaktadır^.

İşyerinde psikolojik taciz süreci, mağdurun işe yönelik tutum ve 
davranışlarını da olumsuz etkiler. İşyerinde psikolojik taciz sürecine 
maruz kalan kişiler, süreç içerisinde düşen motivasyonlarma bağlı 
olarak 'iş ve görevlerini özensiz yapma', 'düşük verimle çalışma', 'iş

Field, S.138.
Adams ve Crawford, s.40, Mikkelsen ve Einarsen, Scandinavian Journal of 

Psychology, s.403.
^  Einarsen ve Mikkelsen, s.134.
^  Adams ve Crawford, s.40.
^  Quine, British Medical Journal, 1999, s.231.
3*5 Survey Research by The A ndrea A dam s Trust, 

http://www.banbullyingalwork.com/docs/BBDStats pd {, (11.03.2009).
346 Field, s.133-134.
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ve işyeri ile ilgili bir şey görmek istememe', 'işteki zamanını kötü kul
lanma', 'açıklama yapmadan işe gelmeme', 'devamsızlık yapma', 
'düşük performansla çalışma' ve 'yaptığı işi sürekli kontrol etme' gibi 
davranışlar da sergileyebilirler^^. Örneğin, ABD'de 1.182 üniversite 
çalışanını kapsayan bir araştırmada, işyerinde psikolojik taciz mağ
duru olduğu belirlenen çalışanlarm, mağdur olmayanlara göre ku
ruma daha az bağlı ve başka bir bölüme transfer olmaya ya da işten 
ayrılmaya daha istekli oldukları saptanmıştır^.

Yukarıda belirtilen araştırmalarm bulguları, özellikle uzun dö
nemli psikolojik taciz mağdurlannm, sürecin etkisiyle birlikte farklı 
ve olumsuz davranışlar veya tutumlar sergileyebileceklerini ve farklı 
kişilik özellikleri gösterebileceklerini ortaya koymaktadır. Bu süreçte 
mağdur, kontrolden çıkabilir, istemediği davranışlar sergileyebilir ve 
savımmasız kalabilir. Dolayısıyla mağdurun kişilik özellikleri, sadece 
işyerinde psikolojik taciz sürecini destekleyen özellikler olarak değil, 
aynı zamanda sürecin bizzat neden olduğu özellikler olarak da de
ğerlendirilmelidir.

c. İşyerinde P sikolojik  Taciz Sürecinin Mağdurun Ekonom ik ve 
Sosual Pozisyonuna Etkisi: İşyerinde psikolojik taciz sürecinde akü 
ve beden sağhğı zarar gören, tutum ve davramşlarmda değişiklik 
gözlenen mağdurun, aym zamanda ekonomik durumu ve sosyal po
zisyonu da olumsuz etkilenir. İşyermde psikolojik tacize maruz kalan 
kişiniıı masraflarmm artmasma neden olabilecek bazı durunüar ara- 
smda, iş kaybı, sonlanan kariyer, yeni bir işe başlayamama, kötü refe
rans nedeniyle başka bir iş fırsatım kaçırma, eğitim fırsatlarım kaçır
ma, tıbbi tedavi ve ilaç masrafları, sigortamn kesilmesi, borçlarm 
artması, boşanma veya ayrüma gibi durumlar yer alır^ .̂

İşyerinde psikolojik taciz süreciiıe maruz kalan kişinin, süreç içe- 
rismde finansal açıdan ne kadar etkilendiğine Üişkin rakamsal bir ve
ri bulumnamaktadır. Ancak sürecin olası sonuçlan düşünüldüğünde, 
mağdurun fiziksel ve psikolojik açıdan olduğu kadar finansal açıdan 
da olunısuz etkileneceğini söylemek yanlış olmayacakbr. Ömeğüı, 
işyerinde psikolojik taciz süreci sonunda işten çücanlan veya istifa 
eden bir mağdur, düzenli gelirini kaybeder, sigortası kesilir, hatta ka
riyeri tehlike altma girebilir. İşyerinde psikolojik taciz süreciırin ge-

347 Field, s.133-134.
3« Keashly ve Neuman, s.3. 
349 Field, S.164.
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nellikle mağdurun işten ayrılması ile sonlandığı^^o göz önüne alındı
ğında, mağdurun bu tür finansal sorunlar yaşaması kaçınılmaz ol
maktadır. Diğer taraftan, işyerinde psikolojik tacize maruz kalan ve 
işten ayrılan kişilerin uzun bir süre başka bir işe başlayamamaları ve
ya aym sektörde çalışmak istememeleri, hem kariyerlerini zedeler 
hem de maddi açıdan sıkıntılar yaşamalarma neden olur^^^

Mağdurun psikolojik taciz sürecinde verdiği mücadele esnasmda 
da, çeşitli masraflar ortaya çıkabilir. Örneğin, Birleişk Krallık'ta 1.400 
insan kaynakları departmanı çalışanının katıldığı bir araştırmada^^^ 
katılımcıların %17'sinin işyerinde karşılaşılan psikolojik veya fiziksel 
taciz davranışları nedeniyle doktora gittikleri saptannuştır. Doktor ve 
ilaç masraflarıruıı, mağduru finansal açıdan etkileyeceği açıktır. Aynı 
çalışma sonuçları, katıhmcılarm %26'su'im psikolojik tacizle mücade
lede hukuksal damşmcuüık hizmeti aldığım ortaya koymuştur. İşye
rinde psikolojik taciz sürecinde, gerek süreci anlamak gerek önlemek 
adma alınan damşmanlık hizmetleri de, mağduru finansal açıdan 
olumsuz etkUeyebilir.

Diğer taraftaıı, işyerinde psikolojik taciz sürecinde tacizcinin ve
ya kurumun dava edilmesi de olasıdır. Davaya konu olan bir taciz 
olgusu ise hukuki masrafları da beraberinde getirir.

işyerinde psikolojik taciz süreci içerisinde mağdurun sosyal say- 
gınlığımn zedelenmesi de olasıdır. Çevresindekiler mağduru dışlaya
bilir ve liaşansız, elindekileri kaçırmış bir birey' olarak değerlendire- 
bilirler ŝ ,̂ durumda mağdur, itibarım ve özgüvenini kaybedebilir, 
işyerinde dışlanan ve özgüvenini yitiren mağdurun zedelenen sosyal 
saygınlığı, kötü referanslar almasına, dolayısıyla başka bir iş bulma 
şansım yitirmesine de neden olabilir354.

d. işyerinde P siko lo jik  Taciz Sürecinin Mağdurun Çevresine Et
k is i: işyerinde psikolojik taciz süreci, mağdurun çalışma arkadaşlan- 
m, ailesini ve/veya yakınlarım da olumsuz etkileyebilir. Finlandi
ya'da belediye çahşanlarmı kapsayan bir çahşma, her üç çalışandan 
birinin işyerinde psikolojik tacize tanık olduğunu ve sadece mağdur- 
larm değil, bu olguya tanık olanlarm da tacizden etkilendiğiıü ortaya

^  Leymann, European Journal of Psychology, s.172; Einarscn ve diğerieri. 
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace:Intemational Perspectives in 
Research and Practice, s.l4; Zapf ve Gross, s.515.

Field, S.164.
Survey Research by The A ndrea A dam s Trust. 
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354 Field, s.164.
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koymuştur355. Birleşik Krallık'ta yapılan bir çalışmada ise olası bir 
psikolojik taciz vakasına en az iki kişinin tanık olduğu ve tanıklarm 
%20'sinin de işten ayrıldığı beÜrlenmiştir^se. Öyle ki, işyerlerinde psi
kolojik taciz sürecine tanık olan çalışanlar, stresli çalışma ortamına, 
kuruma olan güvenin azalmasma, bir sonraki mağdur olma korkusu
na veya mağduru desteklememenin verdiği suçluluk duygusuna bağ
lı olarak, işyerinde psikolojik tacizden olumsuz etkilenebilirler.

işyerinde psikolojik tacize tanık olanların çabşma ortamınm, ile- 
bşim sorunlarmm yaşandığı, bilgi akışının zayıf olduğu ve yeniliklere 
karşı duran bir çalışma ortamı olduğu belirlenmiştir^^ Bu tür bir ça
lışma ortamında çalışanlarm stres yaşaması, akıl ve beden sağlıkları
nın bozulması, işe olan bağlılıklarınm azalması veya işte memnuni
yetsizliğinin artması olasıdır^ss. Örneğin Birleşik Krallık'ta yapılan bir 
çabşmada, işyeriııde psikolojik tacize tanık olanlarm akıl ve beden 
sağlığımn, tacizle hiç karşılaşmamış olanlara göre daha kötü olduğu
belirleıımiştir359.

İşyerinde psikolojik taciz sürecine maruz kalan kişiye karşı takı- 
mlan tavır veya bu süreçte tacize karşı verilen tepkiler de tamkları et
kileyebilir. Ömeğiıı, işyerinde psikolojik taciz sürecine tanık olan bir 
çalışan, bir sonraki mağdur olma korkusu ile mağduru destekleme
yebilir. Bu durum, kendisini suçlu lıissetmesine ve stres yaşamasma 
neden olabilir. Tanık, bu tutumu nedeniyle yıllar sonra bile suçluluk 
duyabilir^^. Diğer taraftan, mağduru destekleyen bir tutum içine gir
diğinde de, tacizcinin hedefi olabilir ve kendini süreçten doğrudan 
etkilenen taraf pozisyonunda bulabilir.

İşyerindeki stresli ve korku dolu ortam, diğer çalışanlarm yaratı- 
cıhklarını da olumsuz etkileyebilir. Öyle ki, işyerinde tacizci bir yöne- 
ticiıün olması, çalışanlarm kolaylıkla yerine getirebilecekleri görevleri 
bile yapamaınalarma, çalışına grubu içerisinde üetişim bozuklukları 
yaşanmasma neden olabilir. Birleşik Krallık'ta yapılan bir çalışmada, 
işyerinde psikolojik taciz sürecine tanık olan çalışanlarm %22'smin 
işten ayrıldığı ve %70'nin de sürece bağlı olarak stres yaşadıkları sap
tanmış tır̂ b̂

355 VarhaiTia ve Bjorkqvist, s.1123.
356 Rayner ve Mdvor, s .20.
357 Rayner ve Mdvor, s.20.
358 Vartia-Vaanen, People and Work Research Reports, s.51.
359 Hoet ve Cooper, s.15-16-
360 Peyton, s.61.
361 Rayner, Hoel ve Cooper, s.58.
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işyerinde psikolojik taciz sürecinin dolaylı olarak etkilediği bir 
diğer kesim, mağdurun ailesi veya yakmlandır. İşyerinde yaşadıkla- 
rmdcin dolayı acı çeken psikolojik taciz mağduru, yaşadığı sıkıntıları 
eşine, çocuklarma, anne-babasma yansıtabilir362. Mağdurun, işyerinde 
psikolojik taciz nedeniyle asabi ve olumsuz bir rulı hali sergilemesi, 
eve her geldiğinde kendini yorgun liissetmesi ve sadece işyerinde ya- 
şadıklarmdan bahsetme isteği duyması, kaçmılmaz olarak en yakın 
ilişkilerini bile olumsuz etkiler363. Zilini tek bir konuya odaklanan 
mağdur, ailesi veya yakınları ile iletişim sonulları yaşayabilir, hatta 
yakınlan tarafmdan suçlanabilir. Bu durumda, mağdur hem evde 
hem işyerinde dışlanmışlık ve çaresizlik yaşamaya başlar ve çift taraf
lı bir psikolojik taciz sürecine maruz kalır3<̂ .

İşyerinde psikolojik taciz uygulanarak işten ayrılmaya zorlanan 
bir kişinin işinden istifa etmesi sonucunda, aile ilişkileri okunsuz et
kilenebilir. Bireyüı işten ayrılması ile yaşadığı gelir kaybı, itibar kay
bı, para ka2sanmamamn getirdiği utanç ve küçük düşme duygusu aile 
bireyleri arasmda soruıüar yaşanmasma neden olabilir^^ .̂ İşyerinde 
psikolojik taciz sürecinin aile ilişkileri üzerindeki olumsuz etkileri, 
mağdunm ailesindeki bireylerin gört'mmeyen mağdurlar olmasına 
neden olur. Bu durum eşleri boşanma noktasma bile götürebilir-'* .̂

2. KURUMA ETKİLERİ

işyerinde psikolojik taciz süreciııden, taciziıı yaşandığı kurum da 
olumsuz etkilenir. İşyerinde olası bir psikolojik taciz vakasımn ku
ruma getirdiği masraflar arasmda; şikayetlerin incelemeye almması, 
soruşturmalarm ilgili personelce yürütülmesi, evrak ve rapor işlemle
rinin gerçekleştirilmesi ve mahkeme masrafları gibi doğrudan hesap- 
lanabilen masraflar yer alır. Bu görülebilen masraflar için harcanan 
zaman, çalışan kişi sayısı, çabşanlarm harcadığı mesai ve tüketilen 
kaynaklar, psikolojik taciz süreci ilerledikçe dalra da artar, tacizi dur
durmak üzere çalışan personelin maliyeti ve yasal maliyetler katla- 
nır367. Birleşik Krallık'ta psikolojik tacizin sadece yasal maliyetinin bi
le lOO.OOOE olabUeceği öne sürülmüştür^ös. Mağdurrm fiziksel zarar

362 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s 174
^  Maureen Duffy ve Len Sperry, ^Individual and Family Health Consequences', 

The Family Journal, Vol. 15, No.4,2007, s.401; Adams ve Crawford, s.47.
364 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.36.
363 Duffy ve Sprerry, s.401.
366 Field, s.164.
367 Field, s.160-172.
368 Ruth Hadikin ve Muriel (Ddriscoll, The Bullying Culture: Cause, Effect, 

Harm Reduction, 2B, UK: Elsevier Health Services, 2000, s.79
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gördüğü davalarda ise kurumun karşılaması gereken yasal maliyetin 
1 milyon £ e  kadar artabileceği öngörülmüştür^^^.

Diğer taraftan işyerinde psikolojik taciz süreci, açıkça görünme
yen, hesaplaııması güç maliyetleri de beraberinde getirir. Kurumun 
karşılaması gereken bu görünmeyen masraflar, psikolojik tacize ma
ruz kalan birey ve tanıklarm düşük verimle çalışmalarından, artan 
devamsızlıklardan ve hatalardan, çalışma ortammdaki düşük moral 
düzeyinden ve zayıf iletişimden, düşük iş doyumundan, yönetime ve 
kuruma azalan güvenden kaynaklanabilir^^®. Tüm bu faktörler, ku
rumda verimliliğin azalmasına ve hizmetlerin kötüleşmesine ve ku- 
rıun içi maliyetlerin artmasına neden olur.

Çalışmalar işyerinde psikolojik taciz sürecine maruz kalan birey
lerin, stresli ve düşük iş doyumu ile çalıştıklarmı göstermektedir. Ör
neğin Birleşik KralIıkÜa yapılan bir çalışma, işyerinde psikolojik taciz 
mağdurlarınm, mağdur olmayan çalışanlara kıyasla daha düşük iş 
memnuniyeti ile çalıştıklarını ortaya koymuştur^^ı. Benzer olarak Fhv 
landiya'da, işyerinde psikolojik taciz mağdurlarınm dalıa fazla stres 
yaşadıkları ve daha düşük iş doytunu ile çalıştıkları saptanmıştır^^^  ̂
Norveç'te 207 çalışanm katıldığı bir araşbrmada ise, işyerinde psiko
lojik taciz ile iş doyumu arasında negatif bir ilişkinin varhğına dikkat
çekilmiştir^^3

İşyerinde psikolojik taciz süreci, çabşanlarm hastalık izni alarak, 
devamsızlık yapmalarına neden olaraK̂ ^̂  da, kurımıu olumsuz etki
leyebilir. Ancak çalışanlarm devamsızlığmm, işyerinde psikolojik ta
cizle ilişkilendirilmesi zordur. Öncelikle, kurmnda hastalık izni ala
rak işe devamsızlık yapanlarm kaydı net olarak tutulamayabilir. Öte 
yandan, mağdur maruz kaldığı süreç nedeniyle izin aldığını söyle
meye çekinebilir veya kurumda devamsızlığm nedenine ilişkin bilgi

Sabir I Giga, Helge Hoel ve Duncan Lewi«, 'The Costs of Workplace 
Bullying', Research Commissioned by the Dignity at Work Partnership A 
Partnersliip Project Ftmded Jointly by Unite the Union and the Department for 
Business, Enterprise and Regulatory Reform, 2008, s.l9

Giga, Iloel ve Lewis, s.l9.
Quine, British Medical Journal, 1999, s.231.

3̂ 2 Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.50.
373 Gro Ellen Mathisen, Stale Einarsen ve Reidar Mykletun, The Ocvurences and 

Correlates of Bullying and Harassment in the Restaurant Sector, Scandinavian 
Journal of Psychology, 49,2008, s. 59.

M. Angeles Lopez Cabarcoz, Paula, Vazquez Rodriguez ve Carlos Montes 
Pineiro, 'Work Environment Characteristics, Mobbing Satisfaction and Absentcesim , 
Abstracts of the XXIX International Congress of Psychology, Berlin, 20-25 llaziran 
2008, SS.39L
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toplanamayabılir. Bu bilgi eksikliğiııe rağmen Birleşik Krallık'ta stres 
nedeniyle yapılan devamsızlıklarm %40'uun, işyerinde psikolojik ta
cizin neden olduğ;u stresten kaynaklaırdığ;ı belirlenmiştir^^s. Diğer ça
lışmalar da bu bulguyu desteklemektedir. Örneğin, Finlandiya'da 
hastane çalışanları ile yapılan bir çalışmada, işyerinde psikolojik taciz 
mağdurlanrun, diğer çalışanlara kıyasla daha sık hastalık izni aldıkla
rı ve bunun yanında mağdur olmayaıdara göre %26 oranında daha 
fazla doktor raporu kullandıkları saptanmıştır^ f̂i. Aynı çalışmada işe 
devamsızlıklarm %2'sinin, işyerinde psikolojik tacize bağlı olduğu ve 
diğer maliyetler sabit tutulduğunda, işyerinde psikolojik tacizin ne
den olduğu devamsızlıklarm kuruma yıllık maliyetinin 125.000E ol
duğu hesaplanmıştır377. Avrupa Çabşma Koşullan Anketi sonuçlan 
da, işyerinde psikolojik tacize maruz kalanların daha uzun süreli has
talık izni aldıklarmı ve bir yıl içinde sağlık problemi nedeniyle 60 gün 
izin alanlar kategorisinde en fazla temsil edilen grup olduklarını gös- 
termiştir^ '̂s.

İşyerinde psikolojik taciz süreci, mağdurlarnr performansını, ve
rimliliğini, işe bağhlığmı olumsuz etkilediği gibi tamklan da rahatsız 
edebihr. Tanıklar, işyerinde yaşanan anlaşmazlıklar, stresli çalışma 
ortamı, mağdur olma korkusu, vb. faktörlere bağlı olarak devamsızlık 
yapabilir, düşük performansla çalışabilir veya hastalık izni kullan
maya ve işten ayrılmaya daha eğilimli olabilirler^^ .̂

Psikolojik tacizin yaşandığı kurum, piyasadaki saygınlığını kay
betme riski ile de karşı karşıyadır. Kurumun sahip olduğu kötü imaj, 
vasıflı çahşanlarm ve yahrımcılarm, bu kurumdan uzak durmalarına 
sebebiyet vererek psikolojik tacizin kurumsal maliyetini daha da art
tırabilir.

işyerinde psikolojik tacizin kuruma getirdiği maliyetler psikolo
jik ve ekonomik maliyetler başhkları altmda ele alınabilir. Buna göre, 
işyerinde psikolojik tacizin psikolojik maliyetleri arasmda bireyler 
arası anlaşmazlık ve çatışmalar, olumsuz örgüt iklimi, kurum kültürü 
değerlerinde çöküş, güvensizlik ortamı, genel saygı duygularında 
azalma, çahşanlarda isteksizlik nedeniyle yaratıcılığın lasıtlanması 
yer alırken; ekonomik maliyetleri arasmda, hastalık izinlerinin artma-

375 Rayner ve Mdover, s. 21.
376 Mika Kivimaki, Marko Eİovainio ve Jussi Vahtera, 'Workplace Bullying aııd 

Sickness Absence in Hospital Staff, Occupational and Environmental Medicine,
Vol. 57, 2000, S.658.

377 Kivimaki, Elovainio ve Vahtera, s.659.
378 Thirion ve diğerleri, s.40.
379 Hoel, Sparks ve Cooper, s.33.
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sı, yetişmiş uzman çalışanlarm işten ayrılmalan, işten ayrılmaların 
artmasıyla yeni çalışan alımınm ve eğitim etkinliklerinin getirdiği 
maliyet, genel performans düşüklüğü, iş kalitesinde düşüklük, çalı
şanlara Ödenen tazminatlar, işsizlik maliyetleri, yasal işlem ve /veya 
mahkeme masrafları, erken emeklilik ödemeleri yer alır̂ so.

Söz konusu ekonomik ve psikolojik maliyetler öngörülmekle be
raber, sürecin kuruma maliyetinin net olarak hesaplanması mümkün 
değildir. İşyerinde psikolojik tacız sürecinin kuruma olan maliyeti, 
ancak hesaplanabilen maliyetler çerçevesinde belirlenebilir. Örneğin, 
İskandinav ülkelerinde işyerinde psikolojik tacizi önleyebilmek adma 
insan kaynaklan uzmanlanna, damşmanlara, çeşitli kademelerdeki 
yöneticilere, sağlık çahşanlarına ve kurum dışmdan sağlanan damş- 
manlık hizmetlerine harcanan masraflarm kuruma maliyeti, 30.000$ 
ile 100.000$ arasında değişmektedir^eı.

Birleşik Krallık'ta ise dava konusu olan bir psikolojik taciz vaka- 
smın kurunla finansal maliyeti, hesaplanabilen maliyetler çerçevesin
de belirlenmiştir382. 20 çalışanlı bir grafik tasarım işletmesinde ya
şanmış ve davacuım, davahya göre daha üst düzey bir pozisyonda 
çalıştığı vakada davacı, davalıdan, verilen talimatları yerine getirme
diği, ayağım kaydırmaya çalıştığı ve şiddet tehdidinde bulunduğu 
gerekçeleri ile şikayetçi olmuştur. Davacımn şikayeti üzerine kurum
da gerekli işlemler başlatılmış ve şikayet, iki uzman tarafmdan ince
lenmiştir. Vaka, tehdit unsuru içerdiği için üst düzey yönetici, resmi 
bir soruşturmanm başlatılmasını talep etmiştir. Resmi soruşturmada 
dört tanıkla görüşülmüş, bu aşamada davalının tam gün çalışması 
askıya almmışür. Davacı yaşadığı stres ve kaygı nedeniyle raporlu 
hastalık iznine ayrılmıştır. Sekiz haftalık soruşturma süresince hem 
davacı hem davalı kurumun sağladığı damşmanlık hizmetinden fay
dalanmışlardır. Soruşturma sonucunda, davacının psikolojik tacize 
maruz bırakıldığı sonucuna ulaşılmış ve davab işten çıkarılmıştır. Bu 
vakanm kuruma getirdiği hesaplanabilen maliyeti Tablo 4'te göste
rilmiştir.

^  Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s.160. 
Leymann, Violence and Victims, s. 119-126.
Hoel, Einarsen ve Cooper, s.155-156.

83



Tablo 4
Dava Konusu Olan Bir Psikolojik Taciz Vakasmın Kurumsal Maliyeti
Devamsızlık

Davalı ve davaa yerine başkasını çalıştırma maliyeti 

Düşen verimlilik

Soruşturmayı yürütenlerin harcadıkları zamai’iın nvıliyeti

Yöneticilerin harcadıkları zamanın maliyeti

Genel müdürlük ofisi personelinin harcadığı zamanın maliyeti

Kurum çalışanlarının harcadığı zamanın maliyeti

Gerekli prosedürlerin maliyeti (duruşma, avukat, danışmanlık)

Tanıklarla görüşmelerin maliyeti

Davanın getirdiği yasal maliyet

Psikolojik tacizden dolaylı olarak etkilenen çalışanların neden olduğu maliyet 

Diğer maliyetler (firmanın olumsuz imajının getirdiği maliyet vb )

Toplam maliyet

?: Bilinmeyen ya da hesaplanamayan maliyet
Kaynak; Hoel, Cooper, Einarsen, "Organizational Effects of Bullying' Bullying and 
Emotional Abuse in the Workplace, London Taylor & Francis, 2003, s.l56

işyerinde psikolojik taciz süreci sonunda işten ayrılanlarm veya 
çıkarılanların yerine yeni birinin alınması ve eğitilmesi masrafı da, 
kurumlarm mali yükünü arttırır. İşyerinde psikolojik tacize bağlı ola
rak gerçekleşen işten ayrılmalann, 1.000 çalışanlı bir kuruma getirdiği 
maliyetin ortalama 1 milyon £ olabileceği hesaplanmıştır (Bkz. Tablo 
5).
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Tablo 5
İşyerinde Psikolojik Taciz Nedeniyle İşten Ayrılmanın Kuruma 

Maliyetinin Hesaplanması

liften ayrtlan lar

Birleşik Kralhk'la yapılan bir çalışmanın* * verileri kaynak alınarak, işyerinde 
psikolojik tacize maruz kalanların %25'inin ve tacize tanık olanların %20'sinin işten 
ayrıldığı kabul edilmiştir. Aynı çalışma sonuçlan doğrultusunda her bir psikolojik 
taciz olgusuna en az iki kişinin tanık olduğu varsayılmıştır.

işten ayrılan kişinin yerine birinin alınmasının ortalama maliyeti, insan kay
nakları departmanı ve bölüm yöneticilerinin görüşme öncesinde, görüşme süresince 
ve görüşme sonrasında ve ayrıca işe alınan kişinin eğitilmesi sürecinde geçen za
manların maliyetlerini kapsamaktadır.

işyerinde psikolojik tacizle karşılaşma oranına ilişkin verinin olmaması halinde 
bu oranın, %10-%15 olabileceği varsayılmaktadır

îştcu ayrılan  m ağdurların yerine yeni çalışan lartn  alım nastm n m aliyeti

Toplam çalışan sayısı x işyerinde psikolojik tacizle karşılaşma oranı x 0,25 (ayn- 
lanların oranı) x yenileme maliyeti

1 000 çalışanlı, personel yenileme masrafının ortalama 10.000£ ve işyerinde psi
kolojik tacizle karşılaşma oranının %15 olduğu bir kurum örneğinde bu maliyet:

1.000 X 0,15 (psikolojik tacizle karşılaşma oranı) x 0,25 (ayrılanlann oranı) x 
10.000£ (kişi başına ortalama maliyet) = 375.000£

İşten nttnian tam klartft yeriue uetti çalışanlartn  altfimasttuft m aliijeti:

Aynı kurumda işten ayrılan tanıkların yerine yeni çalışanların alınmasının ma
liyeti ise her bir psikolojik taciz olgusuna iki kişinin tanık olduğu ve tanık olanların 
%20'sinin işten ayrıldığı varsayılarak hesaplanmaktadır

1.000 X 0,15 (psikolojik tacize maruz kalan sayısı) x 2 (bir vaka için tanık sayısı)
X 0,20 (tanıkların işten ayrılma oranı) X 10.000£ ( kişi başına ortalama maliyet) =

600.000£

1.000 çalışaıüı bir kurum için işlen ayrılan mağdur ve tanıkların yenilenme
sinin maliyeti

~1 milyon £

Kaynak: Rachel Rayner ve Karen Mclvor, Research Report on the Dignity at 
W ork Project, University of Portsmouth, 2008, s.20.
*Helge Hoel ve Cary L. Cooper, UNISON M em ber's Experience of 

Bullying at W ork, London: UNISON, 1997
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3. ÜLKE EKONOMİSİNE VE TOPLUMA ETKİLERİ

işyerinde düşmanca bir ortam yaratan psikolojik tacizin, ülke 
ekonomisine ve topluma net maliyetini hesaplamak neredeyse im
kansızdır, çüııkü bu maliyet görünmeyen masrafları da kapsar, sade
ce bireysel ve kurumsal maliyetlerin toplanmasıyla elde edilemez-̂ ®̂ . 
Ancak bu konuda yapüan bir takım hesaplamalar da mevcuttur. Ör
neğin, Birleşik KraUık'ta 2007'de devamsızlık, işgücü devri ve verim
lilik faktörleri temel almarak yapılan hesaplamada, işyerinde psikolo
jik tacizin kurumlar için toplam maliyetinin yaklaşık 13.75 milyar £ 
olabileceğ;! öngörülmüştür^. Buna göre, işyerinde psikolojik tacize 
bağh olarak yapılan devamsızlığm 3.06 milyar £, işgücü devrinin 1.55 
milyar £ ve düşen verimliliğin 9.14 milyar £ maliyet getirdiği belir
lenmiştir. Yine Birleşik KraUık'ta Sağlık ve Güvenlik Bakanlığı'nın 
raporunda, işyerinde psikolojik taciz vb. işyeri sorunlarmın neden 
olduğu iş stresinin ülke ekonomisine yıllık maliyetinin 4 milyar £ ol
duğu ifade edilmiştir^ss. Avustralya'da, işyerinde psikolojik tacizin 
ülke ekonomisine maliyetinin, dolaylı ve görünmeyen maliyetler he
saba katıldığmda, 6-36 milyar Avustralya Dolan arasmda değişebile
ceği öngörülmüştür^® .̂

Birleşik Krallık'ta işyeri stresinin neden olduğu hastalık izinleri
nin %40'ınm işyerinde tacizle ilişkili olduğu belirlenmiştir^® .̂ Hastalık 
izinlerinin kurum açısmdan üretim kaybı, geçici personel çalıştırma 
ve hastalık ödemeleri gibi hesaplanabilir maliyetlerinin yanı sıra; ça
lışma ortammdaki düşük moral seviyesi ve düşük müşteri memnuni
yeti gibi hesaplanması mümkün olmayan maliyetleri de bulunmak
tadır. 2007-2008'de Birleşik Krallık'ta işyerinde psikolojik taciz, uzun 
çahşma saatleri, vardiyalı çalışma, güvensiz çalışma gibi faktörlerin 
neden olduğu depresyon, stres ve anksiyeteye bağh hastalık izinleri
nin 13.5 milyon kayıp işgününe; kas iskelet sistemi hastalıklarma bağ
lı hastahk izinlerinin ise 8.8 milyon kayıp işgününe denk düştüğü 
saptanmıştır^®®. Söz konusu kayıp işgünlerinin hesaplanabilir maliye
tinin ülke ekonomisine 13.2 milyar £, çalışan başma ise ortalama 517£

Oi Martino, Hoel ve Cooper, s.68.
3®* Giga, Hoel ve Lewis, s. 30.
385 Field, S.163.
386 Paul Mc Carthy ve diğerleri, "Ethical Investment and Workplace Bullying 

Consonances and Dissonances" International Journal of Management and Decision 
Making, Vol.4, No.l, 2003, s.l4.

387 Rayner ve Mdover, s. 21.
388 Health and Safety Executive, Self-reported work-related illness and 

workplace injuries in 2007/08: Results from the Labour Force Survey, National 
Statistics Publication, 2008, s. 8-11.
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olduğu belirlenmiştir^® .̂ Bu rakamlara hesaplanamayan dolaylı mas
raflar da eklendiğinde, hastalık izinlerine bağlı kayıp işgünlerinin, 
ülkeye maliyetinin 19.9 milyar £'e kadar yükselebileceği öngörülmüş-
tür39o.

9.000 çalışanın yer aldığı bir çalışmada, işyerinde psikolojik taci
zin neden olduğu işgünü kaybı ve verimsizliğiıı ABD ekonomisine 
toplam 180 milyon $'lık bir maliyet getirdiği hesaplanmıştır^^ı. Al
manya'da yapılan bir çalışmada ise çalışan nüfusun mevcut çalışma 
sürelerinin %3,1'inin psikolojik tacize bağlı olarak boşa harcandığı be- 
lirlenmiştir392. Birleşik Krallık'ta 2007'de, işyerinde psikolojik taciz 
nedeniyle işinden ayrılan çalışan sayısmm yaklaşık 200.000 kişi oldu
ğu ve işyerinde psikolojik tacize bağlı olarak düşen verimliliğin 100 
milyon işgünü kaybına denk olduğu belirlenmiştir^^ .̂ Almanya'da 
yapılan bir çalışmada ise çalışan nüfusun mevcut çalışma sürelerinin 
%3,1'inin psikolojik tacize bağlı olarak boşa liarcandığı belirleıımiş- 
tir394 Birleşik Krallık'ta 2007'de, işyerinde psikolojik tacize bağlı ola
rak düşen verimliliğin 100 milyon işgünü kaybuaa denk olduğu belir- 
lenmiştir^̂ '"*.

İşyerinde psikolojik taciz mağdurunun sağlık masrafları, ülke 
ekonomisine ek yük getiren ve toplumun katlanmak zorunda olduğu 
bir diğer maliyet kaynağıdır. İşyerinde psikolojik tacize maruz kalan 
ve sağlığı bozulan mağdura, tedavi süresince düzenli olarak doktor 
kontrolü, ilaç tedavisi tedarik edilmelidir. Tüm bu masraflar ve özel
likle gelişmiş ülkelerde mağdura verilen lıastalık ve işsizlik ödeneği, 
işyerinde psikolojik taciz sebebiyle evinden ayrılmak zorunda kalan
lara sağlanan barınma evleri vb.masraflar, işyerinde psikolojik tacizin 
ülke ekonomilerini de olumsuz etkileyen bir olgu olduğunu ortaya 
koymaktadır^^.

3*9 Debra Leaker, 'Sickness absence from work in the UK', Economic and 
Labour Market Review, Vol.2, No l l ,  2008, s 18.

390 Leaker, s.l8
391 Liz Urbanski Farrell, 'Workplace Bullying High Cost: $180M in Lost Time 

and Productivity', Orlando Business journal, 2002,
http://orlando bizjoumals com/orlando/stones/2002/03/18/focusl.html^
(10.03.2009).

392 Verena Di Pasqualc, 'Study examines mobbing at workplace', European 
Industrial Relations Observatory On-line. (19.08.2002).
hup: / /www.curofound europa.cu, (25.09,2006).

393 Giga, Hoel ve Lewis, s.3.
394 Di Pasquale, European Industrial Relations Observatory On-line. 

http:/ /www curofound.europa eu.
395 Giga, lioel ve Lewis, s.3.
396 Field, s.163-164.
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işyerinde psikolojik taciz süreci, ülke ekonomisine zarar vermek
le kalmamakta; toplunru da okunsuz etkileyebilmektedir. Örneğin, 
işyerinde psikolojik taciz süreci sonucuııda gerçekleşen işten çıkar
malar, ülkede geçici veya uzun süreli işsizliğe neden olarak toplum
sal soruıüar yaşanmasma sebebiyet verebilir. Sürecin, erken emekli
lik, işsizliğe bağh artan bağımlı nüfus, işten ayrılan/çıkarılan üretken 
çakşanlarm yeteneklerinden ve tecrübelerinden faydalanamama, aza
lan ulusal verimlUik gibi sonuçlan da bulunmaktadır397.

D. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNİN  
ÖNLENMESİ VE DURDURULM ASI

İşyerinde psikolojik taciz süreci, şiddeti giderek yükselen bir sü
reçtir. Süreç içinde verilen bireysel ve/veya kolektif mücadele, ku
rum kültürü ve yasal düzenlemeler, sürecin ilerleyişini etkileyebilir.

1. BİREYSEL MÜCADELE

İşyerinde psikolojik taciz sürecine maruz kalan kişilerin, sürece 
karşı mücadelelerinde üç farklı seçenekleri olduğu öne sürülmüş- 
tür3̂ 8_ Bu seçeneklerden üki, istifa ederek süreçten kaçmaktır. İkinci 
seçenek, finansal veya benzer nedenlere bağlı olarak süreci kabul
lenmek; üçüncüsü ise, işyerinde kalıp sürece karşı mücadele etmektir. 
İşyerinde psikolojik tacize maruz kalan kişinin istifa ederek işten ay
rılması, taciz sürecini sonlandıran aktif bir tepki olmasma karşm, kişi 
üzerinde olumsuz etkiler bırakabilen bir teplddir. Öyle ki bu strateji, 
kişinin kendini 'kaybeden kişi' olarak algılamasma neden olabilir ve 
sonraki iş görüşmeleri için olumsuz referans oluşturabilir. İşyerinde 
katip, olup biteni sindirmeyi deneyen ve pasif bir tutum sergileyen 
mağdur için ise, psikolojik taciz süreci daha da şiddetlenebilir; mağ
dur özgüvenini, işyerindeki pozisyonunu ve/veya itibarım kaybede
bilir. İşyerinde psikolojik taciz sürecine karşı gelerek aktif mücadele 
etmenin ise, süreci durdurmak adma benimsenmesi gereken en iyi 
strateji olacağı belirtilmiştir^i^. Dolayısıyla, işyerinde psikolojik taciz 
sürecinin İlerleyişini, tacize maruz kalan kişinin tacizle mücadele 
yöntemi, bir başka deyişle tacize karşı verdiği tepkiler etkileyebilir.

İşyerinde psikolojik taciz sürecine maruz kalan bireyin verdiği 
aktif tepkiler arasmda 'tacizciye karşı durmak', 'çalışma arkadaşla
rından, yöneticiden, üst yönetimden, insan kaynakları yönetiminden.

397 Martino, Hoel ve Cooper, s.68.
398 Adams ve Crawford, s.ll3.
399 Adams ve Crawford, s.ll3.
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sendika temsilcilerinden, işyermdeki sağlık birimi personelinden 
yardım istemek' ve 'yasal yola başvurmak' gibi tepkiler yer alır^. 
Pasif tutum ise 'saldırıları önemsememe', 'sessiz kalma', lıerhangi bir 
şey yapmama' gibi tutumlar ile açıklanır. Diğer bir deyişle pasif tu
tum, mağdurun tacize karşı tepkisiz kalması anlamına gelir. Bu tür 
bir tutum içindeki mağdur, neler olduğunu anlayamayabilir, çoğu 
zaman yaşadıklarını konuşmaya cesaret edemez ve saldırılarm za
man içinde sonlana cağım umar*oı_

Bireylerin işyerinde psikolojik taciz sürecmde verdikleri pasif ve 
aktif mücadele yöntemleri resmi veya resmi olmayan yollarla sürdü
rülebilir. Süreç, bireyin 'doğrudan tacizci ile konuşması' veya 'üçün
cü bir kişinin devreye girmesi' ile resmi olmayan yoldan durdurul
maya çahşılabildiği gibi 'şikayette bulunma' veya 'malıkemeye baş
vurma' gibi resmi yollarla da engellenmeye çabşılabilir*^^

İşyerinde psikolojik tacize karşı verilen bireysel tepkiler, taciz sü
recinin hangi aşamada olduğuna, tacizin şiddetine, mağdurun nite
liklerine, tacizcinin pozisyonuna ve diğer çevresel faktörlere bağb 
olarak değişebilir- ô .̂ Örneğü'i 1-400 çabşanm kabldığı bir çabşma, iş
yerinde psikolojik tacize maruz kalanlarm %77'sinin yaşadıklarının 
üstesmden gelebilmek içm aile ve yakm arkadaşları ile konuşma yo
lunu seçtiğini; %60'mm iş arkadaşları ile konuştuğunu; %35'inin res
mi şikayette bulunduğunu; %53'ünün yeni bir iş aramaya başladığım; 
%26'smm ise hukuksal danışmanlık lıizmeti aldığını göstermiştir^. 
Aynı çalışmada, kahbmcılarm %37'si işyerinde psikolojik taciz süre
cini durdurmak adma verdikleri mücadelenin ses getirmediğini, bir 
kısmı da verdikleri tepkilerin durumu dalıa da kötüleştirdiğini be
lirtmiştir. Mağdurlarm sadece %4'üıûm süreci durdurduğu belirlen
miştir.

400 Gwenaelle Poilpol Rocaboy, 'Bullying in the workplace: A proposed model 
for understanding the psychological harrassment process'. Research and Practice in 
Human Resource Management, Voi.l4, No 12, 2006, s.8

0̂̂  Rocaboy, s.8.
Adrienne B. Hubert, 'To Prevent and Overcome Undesirable Interaction: A 

Systematic Approach Model', Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. 
Cooper (Ed.), Bullying and Emotional Abuse in the WorkpIace.Tntemational 
Perspectives in Research and Practice it;inde (219-311 ), London: Taylor & Francis, 
2003,5.308-310.

■»03 Rocaboy, s.8, Zapf ve Gross, s.497-522 , Ragnar Olaffson ve Hanna 
Johannsdottir, 'Coping with Bullying in the Workplace', British Journal of Guidance 
and Councelling, Vol.32, No.3, 2004, s.319-333

Survey Research by Hw. Andrea Adams Trust, 
http://WWW banbullyingatwork.com/docs/BBDStats.pdf

89

http://WWW_banbullyingatwork.com/docs/BBDStats.pdf


İrlanda'da yapılan bir araştırmada da, işyerinde psikolojik taciz 
sürecine maruz kalanlann genellikle sıkıntılarını aile (%63,7) veya 
yakınları (%76,4) ile paylaşhğı; %56'sınm yönetici, %17,2'sinin sendi
ka temsilcisi ile konuştuğu; %20,5'inin şikayette bulunduğu; 
7ol4,2'sinin tıbbi yardım aldığı ve %7,4'ünün ise hukuksal danışman
lık hizmetine başvurduğu belirlenmiştir^^^. Aynı çalışmada katılımcı- 
larm %57,7'sinin işten, %20,2'sinin ise çalışma hayatından ayrılmayı 
düşündüğü saptanmıştır. Birleşik Krallık'taki bir araştırma sonuçları 
da işyerinde psikolojik taciz sürecine maruz kalanların %13'ünün ta
cizi durdurmak adma hiçbir şey yapmadığını; 7o8'inin şikayetçi oldu
ğunu; %38'inin aile ve arkadaşı ile konuştuğunu; %10'ıuıun doktora 
göründüğünü; %3'ü mesleki sağlık birimine başvurduğunu; 
%47'sinin iş arkadaşları ile konuştuğunu; %11'inin personel birimine 
başvurduğunu; %17'sinin sendikaya başvurduğunu ve %34'ünün ta
cizci ile yüzleştiğini ortaya koymuştur^o .̂

Danimarka'da yapılan bir çalışmada ise işyerinde psikolojik taci
ze maruz kalanlarm iftira ve/veya uygunsuz şakalar gibi olumsuz 
davramşlan genellikle şakaya vurarak, sürecin üstesinden gelmeye 
çalıştıkları belirlenmiştir^. Danimarka'daki bir diğer çalışmada, işye
rinde psikolojik taciz mağduru olduğunu algılayan 28 kişi ile derin
lemesine görüşmeler yapılmış ve mağdurlarm psikolojik taciz süreci
ni genellikle tacizcinin taleplerine cevap vererek, tacizin sona erece- 
ğiııi umarak, destek arayarak, tacizciyi görmezden gelmeye çalışarak, 
üstlere şikayet ederek ve hastalık izni alarak durdurmaya çalıştıkları
kaydedilmiş tir̂ os.

İşyerinde psikolojik tacizin şiddeti giderek artan bir süreç olması, 
sürecin çeşitli aşamalarmda verilen bireysel tepkilerin farklılaşmasma 
neden olur. Öyle ki, sürecin başlangıcmda saldırıları Önemsemeyerek 
pasif bir tavır takınan mağdurun, sürecin ilerlemesi ile birlikte daha 
aktif tepkiler verebilmesi mümkündür. Diğer taraftan, sürecin baş- 
langıcmda genellikle çatışmayı çözmeye yönelik stratejiler seçerek 
daha aktif tepkiler veren mağdurlarm, sürecin ilerlemesiyle birlikte *

*05 O'Connell, Calvert ve Watson, s.51-52.
*06 Rayner, Hoel ve Cooper, s.35.
*07 Annie Hogh ve Andrea Dofradottir, "Coping with bullying in the workplace', 

European Journal of Work and Organizational Psychology, VoMO, Number:4, 2001, 
S.490.

*os Eva Gemzoe Mikkelsen, 'Coping with exposure to bullying at work -  results 
from an interview study'. Abstracts of the Fourth International Congress of 
Bullying and Harassment in the Workplace, Bergen, Norway, 28-29 ilaziran 2004, 
s.90.
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bu stratejilerini değiştirmeleri de olasıdır^. Örneğin, taciz sürecinin 
başlangıcında "yardım isteme", "kendini savunma' gibi aktif mücadele 
stratejileri uygulayan mağdurun, sürecin ilerleyen aşamalarmda "sal
dırılardan kaçınması' ve "hiçbir şey yapmaması' mümkündür*^  ̂ Di
ğer taraftan, sürecin başlangıcmda saldırıları algılayamayan, saldırı
ların normal olduğunu düşünen, olanlar için kendini suçlayan ve ta
cizciye karşı pasif bir tutum sergileyen mağdurlarm, süreci algılama
ları ile birlikte yaşananlardan kendilerini sorumlu tutmaktan vazgeç
tikleri ve daha aktif tepkiler verdikleri de belirlenmiştir*!^ Bu bulgu
lar, işyerinde psikolojik tacize maruz kalan bireylerin tepkilerinin sü
recin şiddetine ve yönetimin tutumuna bağlı olarak farklılaşabildiğim 
göstermekte ve mağdurların basitçe mücadele veya kaçış yolunu 
seçmediklerini ortaya koymaktadır. Bireysel tepkilerin süreç içerisin
de farklılaşabildiğim, Almanya'da yapılan bir çahşma da'*!̂  doğrula
mıştır. Buna göre, iki buçuk yıldır işyerinde psikolojik tacize maruz 
kalan bir mağdurun mücadelesinde öncelikli olarak sesini duyurma 
yolunu izlediği, yöneticileri bu konuda uyardığı, ancak yöneticilerin 
konuyu dikkate almamaları sonucunda mağdurun, işe bağlıhğımn 
azaldığı, işini önemsemediği ve özensiz çalışmaya başladığı saptan
mıştır. Çalışmada işyerinde psikolojik tacize maruz kalan mağdurla
rın, taciz süreci içerisinde çeşitli aktif tepkiler vermelerine ve/veya 
pasif tutum sergilemelerine karşm, son olarak işten istifa ettikleri 
ve/veya işi önemsememeye başladıkları belirlenmiştir. Bir başka ça- 
bşmada !̂3  ̂ işyerinde psikolojik tacize maruz kalaıüarm ancak istifa 
ederek, yaşadıkları taciz sorunu çözümleyebileceklerine inandıkları 
ifade edümiştir.

Almanya'da yapılan bir diğer çalışma da, benzer bulgulara işaret 
etmektedir. Buna göre, işyerinde psikolojik taciz mağdurlarırun çeşitli 
mücadele yöntemleri denedikten sonra işleriııi terk etmek zorunda 
kaldıkları ve diğer psikolojik taciz mağdurlarma en sık olarak istifa 
etmeleri yönüııde tavsiyelerde buluııduklan saptanımşür^*' .̂ 
ABD'deki bir çalışma da, işyerinde psikolojik taciz olgularının

40̂  Zapi vo Gross, s.512.
Oiaffson ve Johannsdottir, s.319.
Sian E. Lewis, 'Recognition of Workplace Bullying: A Qualitative Study of 

Women Targets in the Public Sector', Journal of Conununity&AppUed Social 
Psychology, Vol.16, 2006, s. 129.

412 Nicdl,s.246-247.
413 Helge Hoel, Stale Einarsen ve Cary L. Cooper, 'Organisational Effects of 

Bullying', Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed.), Bullying 
and Emotional Abuse in the Workplace:Inlemational Perspectives in Research and 
Practice i(;inde (145-162), London: Taylor & Francis, 2(X)3, s.l49.

414 Zapf ve Gross, s.497.
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%77'smde sürecin, mağdurun işten ayrılması ile sonlandığmı göster-
miştir^ıs.

Tüm bu bulgular, sürecin başlangıcında pasif tutum sergileme
nin süreci şiddetlendirdiğine^^^; tacizciye karşı gelmenin ise, tacizi ön
lemek adma atılan olumlu bir adım olabileceğine"*!^ işaret etmektedir. 
İşyerinde psikolojik tacize maruz kalan kişilerin sürece karşı verdik
leri tepkiler bir çok faktöre göre değişebilse de, bu işyeri terörüne 
karşı bireysel mücadelede aşağıda belirtilen önlemlerin alınması, sü
recin durmasma veya bireyin süreçten daha az etkilenmesine katkıda
bulunabilir !̂®;

İşyerinde karşüaşılaıı her türlü olumsuzluk için yazılı kayıt tu- 
tulnrah; tehdit eden davramşlarm tarihleri ve detayları not 
edilmeli.

İşyerinde olup bitenlere dair yazılı kanıtlar hazırlanması sonra
sında tacizciye, yaşattığı sıkmb yazıh olarak bildirilmeli. Ancak 
bu durumda, tacizinin vereceği cevap kanıtlara eklenebilir. Ce
vap vermemesi de bir kanıt olarak kuİlamlabilir.

^  Tüm yazışmalarm, raporlarm ve işe ait belgelerin kopyası tu
tulmalı.

Resmi yoldan mücadele etmeye başlamadan önce resmi olma
yan yollar denenmeli.

Resmi olmayan yolla çözüme ulaşılamaması halinde kamtlar, 
birim yöneticisine, insan kaynaklan birimi sorumlusrma veya 
sendika temsilcisine sunulmalı.

Tacizcinin birim yöneticisi olması durumunda, bir üst düzey 
yöneticiye şikayette bulunulmalı, kanıtlar sunulmalı.

Sakin olmab, kontrolün kaybedilebileceği tartışmalara girilme- 
meli. Gerekli olması durumunda hastalık izni almmah. Bu izin 
bir zayıflık belirtisi olarak değil; bir sonra atüacak adımın belir
lendiği bir süre olarak düşünülmeli.

Tacizci ile yalnız kalmaktan kaçımlmah. Tacizci ile yaşanabile
cek her türlü olumsuzluğa, diğer çalışanlarm da tanık olması 
sağlanmalı.

<15 Namie, US Workplace Bullying Survey, http://www.bullyinginstitutc org. 
<1* Olaffson ve Johannsdottir, s.319.
<17 Rayner, Hoel ve Cooper, s.146; Mikkelsen, s.90,
<1« Adams ve Crawford, s.133.
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^ Yaşaiıanlara tamk olan çalışma arkadaşlarmdan destek istenmeli.

işyerinde psikolojik taciz süreciııde mağdurun çalışma arkadaş- 
larmın verdikleri tepkiler de, sürecin ilerleyişini etkileyebilir. Çalışma 
arkadaşlarının mağduru desteklemeyen tutumları veya aktif olarak 
mağduru suçlamaları, sürecin şiddetlenmesine neden olabilir.

İşyerinde psikolojik tacize tamk olan çalışanlarm grup baskısı, 
kendini koruma veya mağdur olma korkusu nedeniyle mağduru des
teklememesi, tacizi görmezden gelmesi ve tacizciye karşı durmaması 
da olasıdır. Çalışma arkadaşlarırun bu pasif tavırlanmn, psikolojik ta
ciz sürecinin ilerlemesine yardımcı olduğu kabul edilmektedir* •*̂ .̂ İş- 
yerindeki diğer çalışanlarm mağduru desteklemeyen ve hatta onu 
suçlayan tavırları, şüphesiz süreci olumsuz etkiler. Mağdurun maruz 
kaldığı psikolojik baskıyı, iş yaşammm bir parçası olarak gören ve 
mağdurun bu baskıya karşı daha güçlü durması gerektiğini düşüi'ien 
bu çalışanlar, mağdura 'sorm'i olan sensin', 'çok aimgansm' veya 'her 
şeyi kafanda yaratıyorsun' gibi söylemlerde bulunarak, mağduru 
mücadelesinde yalnız bırakabilir ve sürecin şiddetlenmesme neden 
olabilirler^2o gp gir duruınla karşılaşan mağdur, tekrar eleştirile
ceği korkusu ile diğerleri ile iletişim kurmaya çekinebilir, mücadele
sinde geri adım atabilir ve somurtkan, iletişim kurmayan, işbirliği 
yapmayan, takım rulıuna salüp olmayan kişi olmakla suçlaııabilir*^!

Diğer taraftan çalışma arkadaşlarmuı mağdura destek vermesi, 
sürecin kurvmı tarafmdan algılanmasına yardun ederek mağdurun 
mücadelesini güçlendirebilir. Mağdur, sürecm şiddetlemnesine bağlı 
olarak ciddi sağlık sorunları yaşayabilir, kişiliği ve performansı işye
rinde sorgulanır hale gelebilir. Mağdurrm bu pozisyonu, onun ku
rumdan gerekli desteği görmemesine ve şikayetleriniıı dikkate alm- 
mamasma neden olabilir. Ancak çahşma arkadaşlarmuı desteği, 
mağdurun inandıncılığuıı kaybetmesini engelleyerek, sesini duyur- 
masma destek olabilir*22.

ABD'de yapılan bir çalışmada, işyerinde psikolojik taciz sürecine 
maruz kalan ve/veya bu sürece tanık olan 30 katılımcıdan 12'smin 
sürece karşı kolektif mücadele verdiği belirlenmiştir^^. Çalışma so-

Varlia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.l8.
«0 Judith Macintosh, Tackling workplace bullying' Issues in Mental Health 

Nursing, 27, 2006, s. 670.
*121 Field, s.128.
•*22 Pamela Lulgen-Sandvik, 'Take This Job and.. Quitting and Otlier Forms of 

Resistance to Workplace Bullying' CommuiucaHon Monographs, Vol.37, No.4, 2006, 
S.425.

■*23 Lutgen-Sandvik, Communication Monographs, s.423.
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nucunda kolektif mücadele verenler için işyerinde psikolojik taciz sü
recinin, bireysel mücadele verenlere göre dalıa nadir işten ayrılma 
veya çıkarılma ile soıüandığı belirlenmiştir. Ayrıca kolektif mücadele 
verilen vakaların bazılarmda, tacizcinin davramşlarmın yönetim tara- 
fmdan cezalandırıldığı da belirlenmiştir. Söz konusu çalışmada birey
sel mücadele veren 15 kaülımcıdai'i alfası için sürecin istifa ederek, 
üçü için ise işten çıkarılarak sonlandığı belirlenmiştir.

2. KURUMSAL MÜCADELE

işyerinde psikolojik taciz sürecinde kurumun veya yönetimin tu
tumu, mağdurun mücadelesiiıi etkileyen önemli faktörlerden biridir. 
İşyerinde psikolojik tacizin önlenebilmesi ve durdurulabilmesi için 
bireysel mücadelede alınan önlemlerin yanı sıra, kurum düzeyinde 
de psikolojik taciz karşıtı politikaların benin"isenmesi gerekir. Öyle ki, 
işyerinde psikolojik tacize karşı bireysel mücadelesini sürdüren mağ
dur, çabştığı kurumdan destek alamadığı takdirde, mücadelesini son- 
landırabilir.

Bu noktada kurumun psikolojik tacize karşı bir politika benim
semesi önem taşır. İşyerinde psikolojik tacize maruz kalan kişinin şi
kayetlerini dikkate almayan, anlaşmazlığm bireyler arasında olduğu
nu varsayan ve çözümü taraflara bırakan bir kurum, işyerinde psiko
lojik taciz sürecinde pasif tutum sergileyen bir kurumdur. Kuruımm 
destek vermeyen bu pasif tutumu, mağdurtm verdiği mücadeleyi 
olumsuz etkileyerek, sürecin şiddetlenmesine veya olumsuz bir şe
kilde sonlanmasına neden olabilir424. Dolayısıyla, işyerinde psikolojik 
taciz sürecine izin veren kurum anlayışı ve bu anlayışı temsil eden in
san kaynakları birimi ve bölüm yöneticüerinin tutumları, psikolojik 
taciz sürecinin şiddetlenmesine sebebiyet verebilir. Tacizcinin gizli 
saldırılarına göz yuman, tacizin hedefi olan kişiyi suçlayan yönetim 
anlayışı, işyerinde psikolojik taciz sürecini destekleyebilir ve tacizci 
ile mağdur arasmdaki güç eşitsizliğini pekiştirebilir425.

Kurumun, insan kaynaklan yöneticilerine ve diğer yöneticilere 
işyerinde psikolojik taciz konusunda eğitim vermesi önem taşır. Ku
rumdaki insan kaynakları birimlerinin de, çalışanları bu süreç konu
sunda bilgilendirmesi ve sürece maruz kalanlara destek olması gere
kir. Bu gerekleri yerine getirmeyen bir insan kaynaklan yönetimi bi- *

Niedl, S.247.
*25 Linda Shallcross, Micheál Sheehan ve Sheryl Ramsay, 'Workplace Mobbing: 

ExfKjriences in the Public Sector', International Journal of Organisational 
Behaviour, Volume 13(2), 2(X)8, s. 62-63.
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rimi, süreci tetikleyen potansiyel bir kaynak olarak algılanabilir^^. 
Öte yandan kurum içinde psikolojik tacize yönelik farkındahğı art- 
brmak için çabalayan, çatışmalara ilk aşamada müdahale eden, çah- 
şanların sorumluluklarmı, işyeri kurallarını ve işyerinde uygun dav
ranış biçimlerini açıkça ortaya koyan insan kaynaklar biriminin ve 
kurumun, psikolojik taciz sürecini sonlandırmada etkili olduğu kabul 
edilmektediri27 kurumlarm, psikolojik taciz karşıtı politikalarım 
yazılı düzenlemeler aracılığıyla çalışanlarma sunması önem taşır. Bu 
düzenlemelerde, hem dolaylı hem açıkça algılanabilen psikolojik ta
ciz davranışlarmm listesi ve kurumun bu tür davramşlara müsamaha 
göstermeyeceği belirtilmeli; kurumdaki davramş normları sıralanma
lı; psikolojik tacize karşı neler yapılması gerektiği ve olası taciz vaka- 
larmm nasıl denetleneceği konusunda bügi verilmelidir^®.

İnsan kaynaklan yönetimi fonksiyonları gelişmiş kurumlarda, 
işyerinde psikolojik tacize yönelik farkmdahğm daha yüksek olduğu 
ve bu kurumlarm tacizi önlemek adma daha belirgin adımlar athğı, 
Finlandiya'da 205 insan kaynaklan birimi yöneticisini kapsayan bir 
çalışma sonucunda belirlemniştiı^^. Kurumun psikolojik tacize karşı 
önlem alması ile kurumda yapılan taciz şikayetleri arasmda olumlu 
bir ilişki saptanmış olup psikolojik tacize yönelik şikayetlerin fazla 
görüldüğü kurrunlarda, diğerlerine kıyasla daha fazla psikolojik taciz 
karşıta önlem almdığı belirlenmiştir.

Kurumlarm, olası bir psikolojik taciz vakasmda mağduru destek
lemesi, işyermde psikolojik taciz şikayetini soruşturması, tacize karşı 
cezai yaptırımlar getirmesi, mağdurun verdiği mücadeleyi arüamlı 
kılmakta ve sürecin mağdurım lehine sonlanmasma katkıda bulun
maktadır. Ancak, işyerinde psikolojik tacize ilişkin şikayetlerin soruş
turulması, soruşturmanm yanlış yönetilmesine bağlı olarak sürecin 
şiddetlenmesine de sebebiyet verebilir. Brma göre, işyerinde psikolo
jik tacize ilişkin bir soruşturmanm layıkıyla yapılabilmesi için kuru

426 Duncan Lewis ve Charlotle Rayner, 'Bullying and Human Resource 
Management', Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed.) 
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace:Intemational Perspectives in
Research and Practice içinde (370-382), London: Taylor & Francis, 2003, s.379; 
Keashly ve Neuman, s.3-4.

427 Denise Salin, 'Organizational Measures Taken Against Workplace Bullying: 
The Case of Finnish Municipalities', Working Paper 521, Helsinki: Swedish School of 
Economics and Business Administration, 2006, s.6.

42S Rayner, Hoel ve Cooper, s. 164-165.
Denise Salin, 'The Prevention of Workplace Bullying as a Question of 

Human Resource Management: Measures Adopted and Underlying Organizational 
Factors' Scandinavian Journal of Management, Vol.24, No.3, 20C)8, s.221.
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mun gerekli bazı koşulları yerine getirmesi gerekir. Söz konusu ko- 
şullar^ ô aşağıda belirtilmiştir.

Olası bir psikolojik taciz olgusunun soruşturması, kurum içi 
kaynaklarla gerçekleştirileceği gibi kurum dışı bir hizmetle de 
sağlaıiabilir. Kurumun işyerinde psikolojik taciz şikayetini so
ruşturma konusunda deneyiminin olmadığı durumlarda, ku
rum dışmdan bilgi saliibi, deneyimli ve uzman birinin soruş
turma yapması dalıa uygundur. Kürtün dışından bir uzmamn, 
objektif ve adil, deneyimli, özellikle hassas konularda daha az 
stresli davranabilen, yasal açıdan dalaa fazla bilgi sahibi olan, 
delillere ulaşmayı bilen, tızlaşma gibi yapıcı olasılıkları dikkate 
alan. Önyargılı düşünceleri olmayan ve kurıunla bir geçmişi ol
mayan bir kişi olmasma bağlı olarak, daha güvenilir olacağı ön- 
görülmektedir*3i.

^  Soruşturma sürecinde her iki tarafm (tacizci olduğu iddia edilen 
kişi ve şikayetçi kişi) gösterdiği tanıklarla görüşülmelidir. So
ruşturma, tanık sayısma veya tamklarm görüşmeyi kabul ettik
leri tarihlere bağb olarak uzayabilir. Btma göre, soruşturmanm 
bitiş tarihine ilişkin kesin bir tarih verilmemelidir.

^  Tamklarm veya taraflarm görüşmelerde söylemeyi tmuttukları 
bilgileri veya soruşturmaıım yönünü değiştirebilecek yeni bilgi
leri iletebilmeleri için soruşturmayı yapan kişinin ulaşılabilir 
olması önem taşır. Görüşülen kişilerin kendilerini rahat hisse
decekleri bir görüşme odası hazırlanmalıdır. Görüşme süresi iki 
saatten fazla sürmemelidir. Bu süre içerisinde bir ara verilmeli
dir.

İzin verildiği taktirde görüşmeler kaydedilmelidir. Kayıt, psiko
lojik taciz olgusunun dalıa iyi algılanmasma olanak tanır. Öyle 
ki, not alarak yapılan görüşmede hem görüşmeci ile göz teması 
kesUebilmekte hem de görüşmecilerin ses tonu, yapılan durak
samalar veya farklı tepkiler atlanabilmektedir. Görüşülen kişile
rin kendilerini daha raliat hissetmeleri için, görüşmelere temsil- 
cUer de katılabilmelidir. Soruşturmayı yapan kişi, mümkün ol
duğunca karşı tarafm konuşmasma olanak tanımalı; önyargıya 
sebebiyet vermemelidir.

*30 Vicki Merchant ve Ilelge Hoel, 'Investigating Complaints of Bullying', 
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International Perspectives in 
Research and Practice, Edt: S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, C. L. Cooper, London: 
Taylor & Francis, 2003, s.259-269.

431 Peyton, s.92.
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Soruşturmayı yapan kişinin, işyerinde psikolojik taciz olgusun
dan beklenmedik bir şekilde olumsuz etkilenmesi durumunda 
görüşme ertelenebilmelidir. Görüşmeler bittikten sonra görüşü
len kişilere veya yeni tanıklara tekrar görüşme seçeneği her za
man verilmelidir.

Bu görüşmeler sonucunda görüşmeci bir karara varmalıdır. Ka
rar aşamasında objektif, önyargısız ve adil davranmalıdır. Bu 
aşamada soruşturmacı, vardığı karara ilişkin raporunu hazırla
malıdır. Rapor, tüm bilgileri, kayıtları, tarilnli belgeleri ve gö
rüşmecinin notlarmı kapsamalıdır. Birden fazla kişi hakkmda 
şikayet varsa raporlar her bir kişi için ayrı tutulmalıdır.

Soruşturmayı yapan kişiden kimi zaman önerilerde bulunması 
istenebilir. Öneriler, sadece psikolojik taciz olgusuna dalıil olan 
kişiler için değil, kurum kültürüne ilişkin de olmalıdır. Örneğin, 
kurum politikalarmda yapılması gereken değişikliklere, uygu
lamalarda gerekli düzeltmelere veya yöneticüerm eğitilmesine 
ilişkin öneriler.

Hollanda'da işyerinde meydana gelebilecek psikolojik taciz gibi 
istenmeyen iletişim türlerinin engellemnesi ve ortadan kaldırılması 
amacıyla geliştirilen model, kurumlann psikolojik tacize karşı yerine 
getirmesi gereken görevlerini ortaya koyan ve tüm kurumlar için ör
nek teşkil eden bir modeldir^32 Model, işyerinde psikolojik tacizi Ön
leme; açığa çıkarma; sürece dalıil olanlara destek olma; müdahale 
etme ve kormna aşamaları olmak üzere beş aşamah bir modeldir. 
Bıma göre, kurumlarm öncelikle psikolojik tacize ilişkin iç hukuksal 
düzenlemelere, tacizin kuruma getireceği finansal maliyete ve ku
rumda yaşanan taciz vakalarma ilişkili bilgi saliibi olması gerekir. 
Kurum, bu bilgiler ışığında psikolojik taciz karşıh politikalaruu ve 
davramş kodlaruu oluşturmalıdır.

İkinci aşamada psikolojik tacizin ortaya çıkarılması söz konusu
dur. Açık bir şekilde gözlemlenen psikolojik taciz vakalarmm, yöneti
ciler tarafından açığa çıkarılması gerekir. Ancak belirgin bir şekilde 
hissedilmeyen vakalarda, mağdurun tarafsız bir danışmana başvur
ması daha uygundur.

Üçüncü aşama, sürece dalıil olanlara destek olma aşamasıdır. Bu 
aşamada kurıun, psikolojik taciz mağduru olan kişiyi tarafsız bir da
nışmana yönlendirmelidir. Mağduru destekleme işinin, danışmanuı 
işi olduğu kabul edilmelidir. Danışmanın tarafsız ve bu hususta eği

•̂32 Ilubcrt, s,299-311.
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timli olması Önem taşır. Aksi taktirde danışman mağduru suçlayabilir 
ve mağdurun depresyona girmesine, hatta intihara teşebbüs etmesine 
bile neden olabilir. Danışmanın vereceği uygunsuz tavsiyeler, birey
ler arasmdaki tartışmaları çözmek yerine, tartışmaların şiddetlenme
sine sebebiyet verir. Dolayısıyla danışmanın mağduru dinlemesi, 
mümkün olan müdahale stratejileri konusunda bilgilendirmesi ve 
mağdurun sağlık şikayetlerinde bulunması durumunda, onu kuru
mun sağlık görevlisine ya da psikoloğuna yönlendirmesi gerekir. Da- 
mşmaıahk ya da sağlık lıizmetinin yeterince etkin olmadığı kurumla- 
nn, bu hizmetleri kurum dışından temin etmesi, sorunun çözümü 
için önem arz eder.

Kurumda psikolojik tacize karşı önlemler almmasma karşın, psi
kolojik taciz vakaları ortaya çıkabilir. Ortaya çıkan bir psikolojik taciz 
vakasına kurumun müdahalesi şarttır. Modelde dördüncü aşama 
müdahale aşamasıdır. Bu aşamada kurumlar, psikolojik tacize neden 
olan kişi ya da kişilerin norm ve değerlerinin değiştirilmesi için çaba 
göstermelidir. Ancak bu değişim çoğu zaman zor gerçekleşebilir. Bu 
durumda, yöneticilerin bir grup toplantısı düzenlemesi, toplantıda 
grup normları ve kurumun davramş kodlan konusunda bilgiler ver
mesi önem taşır. Yöneticilerin tacizci ile konuşmaları ve onu uyarma- 
lan, psikolojik taciz vakasının tarafları arasmda uzlaşma sağlamaya 
çahşmalan, diğer müdahale önerileri arasındadır. Ancak, kimi zaman 
bu resmi olmayan müdahale stratejileri, psikolojik tacizi sonlandır- 
makta başarılı olamaz ve resmi müdahaleye ihtiyaç duyulur. Bu du
rumda mağdurun, öncelikle kuruma resmi şikayette bulunması gere
kir. Bu süreç, tacizcinin işten çıkarılması ya da başka bir bölüme 
transferi ile sonlanabilir. Bu da yeterli ohnadığmda mağdur, konuyu 
mahkemeye taşıyabilir. Sorunun resmi müdahaleye gerek kalmadan 
çözülmesi, hem mağdur hem mağdurun diğer çabşanlarla olan ilişki
si açısmdan daha etkilidir. Çünkü resmi bir prosedür başladığı tak
tirde olgu, bir 'kazanan-kaybeden' çatışmasma dönüşür ve kaybeden 
tarafm işten ayrılması üe sonuçlanır. Hatta kazanan taraf bile kurum
da yaşadıklarını büen çalışma arkadaşları ve yöneticilerle çahşmanm 
getirdiği zorluklara bağh olarak, işten aynimayı tercih edebilir.

Modelin son aşaması koruma aşamasıdır. Psikolojik taciz vakası
nın sonlanma biçimine bağh olarak kurum, sürece dalıil olanları ko
rumakla yükümlü olmahdır. Öyle ki, uzlaşma yoluyla çözülen bir 
vakada, her üd tarafm da bir daha aym sorunları yaşamamaları için 
kurumlann gerekli özeni göstermesi gerekir. Tacizcinin başka bir bö
lüme transferi ile sonuçlanan bir psikolojik taciz vakasmda ise trans-
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fer oltman departmanın yöneticisi de, konuyla ilgili bilgilendiriimeli 
ve olası benzer vakalar için gerekli önlemleri alması sağlanmalıdır.

Tüm bu bilgiler ışığuıda, kurumun işyerinde psikolojik tacizin 
önlenmesiııde veya durdurulmasında büyük bir rol oynadığı anla
şılmaktadır. Öncelikle kurum, olası bir psikolojik taciz vakasımn ya
şanması riskine karşı yapılması gereken görevlerini yerine getirmeli
dir. Bu risk azaltıcı görevler, işyeriııde psikolojik taciz süreci başla
madan, süreç başladığı anda veya sürecin ilerleyen aşamalarında ye
rine getirilebilir. Bu görevlerin başında, psikolojik tacizi önleme ve bu 
doğrultuda hazırlık yapma görevi gelir-*-'̂ .

Önleme ve hazırlık yapma görevleri, işyerinde psikolojik taciz 
süreci başlamadan Önce alınması gereken risk azaltıcı önlemlerdir. Bu 
önlemler kapsamında, kurumda psikolojik tacizin yaygınlığmı araştı
ran çalışmalar, değerlendirmeler veya anketler aracılığıyla risk altm- 
daki çalışma grupları veya psikolojik taciz sürecini tetikleyebilecek 
riskli dununlar takip edilebilir. Bu yöntemle, kurumda uygulanan 
yöntemlerin de etkili olup olmadığı belirlenir. Gerekirse iş dizaymn- 
da ve yönetim anlayışmda dıızenlemeler yapılır; çalışma ortanunda 
moral seviyesi arttınimaya çalışılır̂ -̂*. Diğer taraftan sağlık birimi ça
lışanları, bölüm yöneticileri, insan kaynaklan birimi yöneticilerinin 
psikolojik taciz riskiiıe karşı dikkatli olmaları sağlanır. Bu tür Önlem
lerle işyerinde psikolojik taciz süreci başlamadan önüne geçilerek, 
hem bireylerin hem kununun zarar görmesi engellenebilir.

Ancak kmum, gerekli önlemeleri alsa bile psikolojik taciz süreci 
başlayabilir. Bu durumda sürecin başlangıcmda, kurumun anında 
müdahalesi önem taşır. Taraflar arasuidaki potansiyel psikolojik taciz 
SLüeci, bölüm yöneticilerinin ve/veya insan kaynakları yöneticileri
nin desteğiyle, başladığı anda durdmulabilir.

Müdahale geciktikçe psikolojik taciz süreci dalıa da şiddetlenir 
ve ciddi olumsuz etkileri beraberiııde getirir. Ancak hangi aşamada 
olursa olsım psikolojik tacize müdahale edilmesi gerekir. Bu durımv 
da kurum, tacizin sonlanması için soruşturma yapmalı, yasal veya 
yasal olmayan soruşturma sürecmde mağdura destek olmalıdır. Ay
rıca, durdurulan bir slüecin sonrasuida mağdurun tedavisiııe, kay
bettiği özgüvemm ve özsaygını kazanmasma yardımcı olmalı; gerek-

■*5-̂ Diane Beale, 'Monitoring in the Workplace', Norecn Tehran! (Ed.), Building 
a Cultiixe of Respect: Managing Bullying at Work içinde (77-94), London-New
York: Taylor & Francis, 2ÎX)1, s.91.

Reseh ve Schubinski, s.295.
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tiği takdirde bu liizmet içm üçüncü bir tarafa başvurmahdır^^^ mü- 
dalıale etmekte gecikilen veya müdahale edilmeyen bir psikolojik ta
ciz sürecinden kurum, öğrennıesi gerekenleri öğrenmeli ve bir sonra
ki potansiyel psikolojik taciz süreci için Önlemlerini almalıdır.

Kurumlarm işyerinde psikolojik taciz sürecini önlemesi ve/veya 
durdurması adma yapması gerekenleri açıklayan şemanın4 '̂ (̂Şekil 1) 
en alt bölümünde yer alan olumsuz davranışların, problemin temelini 
oluşturduğu ve bu aşamada kurumun söz konusu davranışların or
taya çıkma ihtimalini en aza indirgeyen politikalar benimsemesi ge
rektiği öne sürülmüştür^^. îşyermde psikolojik tacizi önleme alanı 
olarak isimlendirüen bu alai'ida kurunum; kişiler arası ilişkilerin açık 
ve saygılı olduğu, farkhlığm hoş görüldüğü bir çalışma ortamı ya
ratması; tüm çalışanlara eşit ve saygılı davranmayı öngören liderlik 
tarzuun ve yöneticilik uygulamalarını benimsemesi; yöneticilerini ça
tışma yönetimi konusunda eğitmesi; iş etiğiııe önem vermesi; çalışan- 
larm hedeflerini, görevlerini ve sorumluluklaruu açıkça belirlemesi 
ve işyerinde psikolojik tacize ve her türlü kötü davranışa müsamaha 
göstermeyen bir kültüre sahip olması önem taşır* *̂ ®.

İşyerinde psikolojik taciz sürecine karşı gerekli önlemlerin alın
maması, sürecin başlamasma ve kurumun tacizi önleme alanmdan, 
tacize müdahale alanına geçmesine neden olur. Bu aşamada sürece 
maruz kalan kişi/kişiler kurum içinde resmi olmayan ya da resmi şi
kayetlerde bulunabilir. İşyerinde psikolojik tacize maruz kaldığmı 
düşünen bir çalışamn kurumdaki yetkililere taleplerini ve şikayetle
rini resmi olmayan yoldan ifade etmesi durumunda, kuruımuı tacizi 
önlemek adma müdahalesi, sürecin durdurulmasmda etkili olabilir. 
Diğer taraftan, resmi olmayan şikayetleri dikkate almayan ve müda
hale için resmi şikayeti bekleyen bir kurumun, tacizi önleme konu
sunda başarılı olma şansmm azaldığı da belirtilmiştir '̂^ .̂ Resmi olma-

*35 Noreen Tehrani, "Counselling and Rehabilitating Employees Involved witli 
Bullying", Stale Einarsen, Helge Hoel, Dieter Zapf, Cary. L. Cooper (Ed.), Bullying 
and Emotional Abuse in the Workplaceilntemational Perspectives in Research and 
Practice içinde (270-284) London: Taylor & Francis, 2003, s.276.

*36 Charlotte Rayner, 'Reforming Abusive Organizations", Vaughan Bowie, 
Bonnie Fisher, Cary L. Cooper (Ed ), Workplace Violence: Issues, Trends and 
Strategies içinde (60-74), London: Willian Publishing, 2005, s.62.

*37 Rayner, s.62.
*38 S t ie  Einarsen ve Helge Hoel, "Bullying and Mistreatment at Work: How 

Managers May Prevent and Manage Such Problems", Andrew Kinder, Rick Hughes, 
Cary Cooper, (Ed ), Employee Well-Being Support: A Workplace Resource içinde 
(161-174), Chichester: John Wiley and Sons, 2(X)8, s.166-167.

*39 Rayner, Workplace Violence: Issues, Trends and Strategies, s.62,
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yan ya da resmi şikayet üzerine kurum, istenmeyen davranışı son
landırma amacma odaklanmalıdır. Bu doğrultuda, kurumun 'mağdu
ru suçlayan' veya 'tacizciye şiddetle saldıran' bir tutum içine girme
den taraflarla ve tanıklarla gerekli görüşmeleri adü olarak gerçekleş
tirmesi önem taşır^^

Kurumun müdahalesinin etkisiz ve yetersiz olması durumunda 
mağdur, yasal yola başvurabilir ve bu durumda kurum, süreci son- 
landırmada başarısız olur.

Şekil 1 Durumsal Hiyerarşi Şeması (Event Hiérarchie Schema)
Kaynak; Charlotte Rayner, ' Reforming Abusive Organizations', Vaughan Bowie, 
Bonnie Fisher, Cary L. Cooper (Ed ), Workplace Violence: Issues, Trends and 
Strategies i(;inde (60-74), London: Willian Publishing, 2005, s.62

3. SENDİKAL MÜCADELE

İşyerinde psikolojik taciz sürecine maruz kalan bireyin, kimi za
man süreci soıüaııdırmak üzere sendikaya damşması da olasıdır. Ör
neğin, İrlanda'da yapılaıt bir araştırmada işyerinde psikolojik taciz 
sürecine maruz kalanlarm %17,2'siniıı, süreci durdurmak amacıyla 
sendika temsilcisi ile konuştuğu belirlenmiştir^^

Sendikaların işyerinde psikolojik taciz sürecine yönelik algıları, 
mağdura verdikleri destek veya sendikanın gücü gibi faktörler, süre- 
cm sonlanmasmda etkili olabilir. Üyelerini, işyerinde psikolojik taciz

S . 1 6 7 .

Einarscn ve Hoel, Employee Well-Being Support; A Workplace Resource,

“Wi O'Connell, Calvert ve Watson, s.51-52.
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süreci l'iakkmda bilgilendiren, eğitim veren, bu sürece maruz kalan 
çalışanlaruı yasal haklarım açıklayan, kurumun işyerinde psikolojik 
tacize karşı politikasım paylaşan ve sürece maruz kalanları destekle
yen sendikalar, sürecin önlemnesinde veya durdurulmasında önemli 
rol oynar. Örneğin Birleşik Krallık'ta yapılan bir çalışmada işyerinde 
psikolojik taciz sorunuııun kalıcı olarak çözümlenmesinde sendikala- 
rm önemli rol oynadığı saptamnıştır^^. Çalışmada 18 işyerinde psiko
lojik taciz vakası değerlendirilmiştir. Vakalardan birinde, psikolojik 
taciz mağduru sadece sendikaya; sekizinde hem sendikaya hem işve
rene; altısmda sadece işverene başvurmuş; üçünde ise kimseye psiko
lojik tacizden balısetmemiştir. Sendikanın müdahale ettiği dokuz va
karım sadece biriııde, işyerinde psikolojik taciz sorunu çözülememiş; 
birinde de, geçici olarak çözüm sağlanmıştır. İşverenin müdahale et
tiği altı vakamn ise sadece biri, çözümlenmiştir. Hiçbir yere başvur
mayan mağdurlar için ise psikolojik taciz sürecinin devam ettiği be
lirlenmiştir. Bu bulgular, sendikalarm, çalışanlar ve işveren arasında 
etkin bir bağ kurduğunu ve işyerinde psikolojik taciz sürecini dur
durmada Önemli bir rol oynadığmı göstermektedir.

Bugüi'v sendikacıhğm gelişmiş olduğu ve işyerinde psikolojik ta
ciz olgusuna yönelik farkmdalığm göreceli yüksek olduğu ülkelerde 
faaliyet gösteren birçok sendika, bu işyeri sorununu önlemek adma 
girişimlerde bulunmaktadır. Örneğin Birleşik KralhkÜa 58 sendikalını 
üye olduğu ve yaklaşık yedi milyon çalışanı temsil eden konfederas
yon, işyerinde psikolojik tacizi de kapsayan işyeri sorunla rma ilişkin 
bildiriler hazırlamakta, kitapçıklar bastırmaktadır^^. Söz konusu 
sendikalar, çalışanlarm bu işyeri terörüne karşı sessiz kalıp acı çek
melerini önlemek adına, işyerinde psikolojik tacizin ne olduğu, mağ
duru nasıl etkilediği, olası bir taciz durunumda neler yapılması ge
rektiği konusunda çahşanları bilgilendirmekte ve tacize karşı daha iyi 
bir mücadele için onları sendikaya çağırmaktadır.

Birleşik Krallık'ta bir kamu hizmetleri sendikası, işyerinde psiko- 
lojik/fiziksel tacizi önlemek amacma yönelik ülke genelinde anket 
araştırmalan yapmakta, çahşanları bilgilendirmek adma broşürler 
yayınlamaktadır^. Sendikalar, işyerinde psikolojik tacizin net bir şe- ***

442 Andy Ellis, "Bullying in the Workplace, An Acceptable Cost?', 
(Yaymlaıunanuş Doktora Tezi, Ruskin College, UK, 1997), 
http://www.workplacebulIying.co.uk/aethesis.html. (13.03.2009).

TUC, Bullied at Work, Don't Suffer in Silence, 2005, 
http://www.tuc.org.uk/tuc/righls bullyatwork cfm. (11.03.2009).

*** UNISON, 'Guldence for Young Workers on Bullying and Harassment at 
Work', (Broşür), 2006, s.1-6
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kilde ifade edildiği sözleşmelerin imzalanmasında da etkili olmakta
dırlar. Danimarka'da bir işçi konfederasyonu ve işveren konfederas
yonu arasında imzalanan toplu iş sözleşmesinde de, psikolo- 
jik/fiziksel taciz karşıtı bir çalışma ortamı sağlanması şarb yer almış
tır^?. Yine Danimarka'da sendikalar, işyerinde şiddetli psikolojik ta
cize maruz kalıp, işten ve çalışma yaşamından ayrılmak zorunda ka
lan mağdurlarm rehabilite edilmesi ve yeniden çalışma yaşamına ka
zandırılması amacıyla projeler uygulamakta ve işyerinde psikolojik 
tacize karşı çalışanları bilgilendiren vveb-siteleri oluşturmaktadır^.

Almanya'da işyerinde psikolojik taciz olgusunun yasal düzeyde 
tanınmasında sendikal çalışmalar etkili olmuştur. Toplu iş sözleşme
lerine, işyerinde psikolojik tacizin, toplu sözleşmenin ilılali olduğuna 
dair maddeler eklenmiştir-^^. İtalya'da Ulusal Sigorta Şirketleri Birliği 
ile beş sendika arasında imzalanan toplu sözleşme vasıtasıyla birlikte 
işyerinde psikolojik tacizi önlemek adma planlar yapmak ve davranış 
kodları oluşturmak üzere ortak bir denetleyici birini oluşturulması 
öngörülmüştür-*-*' .̂ İtalya'da çalışanı işyerinde cinsel, psikolojik ve fi
ziksel tacize karşı koruyan bir diğer sözleşme, üç büyük işçi sendikası 
ve toplu görüşmeleri yapan kamu yönetimi birimi arasında imza
lanmıştır-*-̂ .̂ Böylelikle çeşitli bakanlıklarda çalışan 280.000 kamu çalı- 
şanma, işyerinde psikolojik tacize karşı koruma sağlanmıştır.

İşyerinde psikolojik taciz olgusu, Türkiye'deki sendikalar için ise 
oldukça yeni bir olgudur. Sendikalarm yayın organlarmda bu olguya 
yönelik bakış açılarmı değerlendiren çalışmalar yer bulmaya başla
mıştır*?'*

Carsten Jrgensen, 'New Agreement Signed on Psychological Working 
Environment' European Industrial Relations Observatory On-line. (19.11.2001). 
http://www.eurofound europa.cu, (1303.2009).

Inger Lise Eriksen-J&nsen ve HX Handel Arlius, Titijob: A Danish 
rehabilitation project'. Abstracts of the Fourth International Congress of Bullying 
and Harassment in the Workplace, Bergen, Norway, 28-29 Haziran 2CX34, s.47-48.

Tınaz, Bayram ve Ergin, s.17.
•WS Dominico Paparella ve Vilma Rinolfi, 'National Collective Agreement Signed 

for Insurance Sector', European Industrial Relations Observatory On-line. (09.09.2003). 
http.//www.eurofound europa eu. (]3.(B.2009).

■«5 Diego Coletto ve Roberto Pedersini, 'New Collective Agreement Signed for 
Ministry Employees' European Industrial Relations Observatory On-line. (01.04.2003). 
hup://WWW eurofound europa eu. (13.03.2009).

•150 Yavuz Demirci, 'Psikolojik Taciz Davranışının Kamu KurunıJan Arasında 
Karşılaştırılması Üzerine bir Araştırma', TISK Akademi, Cilt:4, Sayı;7, 2009, s 118- 
137, Savaş Bozbel ve Serap Palas, 'İşyerinde Psikolojik Taciz ve Hukuki Sonuçlan', 
TISK Akademi Dergisi, C.2, S. 3, s. 67-81, 2007; Pınar Tınaz, 'Mobbing (İşyerinde 
Psikolojik Taciz)', Mercek Dergisi, Yıl:12, Sayı;46, Ocak 2007, s.7-12, Pmar Tınaz,
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süreci hakkuıda bilgilendiren, eğitim veren, bu sürece maruz kalan 
çahşanlarm yasal haklarmı açıklayan, kurumun işyerinde psikolojik 
tacize karşı politikasııu paylaşalı ve sürece maruz kalanları destekle
yen sendikalar, sürecin önlenmesinde veya durdurulmasında Önemli 
rol oynar. Ömeğiıı Birleşik Krallıkta yapılan bir çalışmada işyerinde 
psikolojik taciz sorununun kalıcı olarak çözümlenmesinde sendikala- 
rm önemli rol oyı-ıadığı saptanmıştır*^2 . Çalışmada 18 işyerinde psiko
lojik taciz vakası değerlendirilmiştir. Vakalardan birinde, psikolojik 
taciz mağduru sadece sendikaya; sekizinde hem sendikaya hem işve
rene; albsmda sadece işverene başvurmuş; üçünde ise kimseye psiko
lojik tacizden balrsetmemiştir. Sendikanm müdahale ettiği dokuz va
kanın sadece birinde, işyerinde psikolojik taciz sorunu çözülememiş; 
birinde de, geçici olarak çözüm sağlanmıştır. İşverenin müdahale et
tiği altı vakanm ise sadece biri, çözümlenmiştir. Hiçbir yere başvur
mayan mağdurlar için ise psikolojik taciz sürecinin devam ettiği be
lirlenmiştir. Bu bulgular, sendikalarm, çalışanlar ve işveren arasmda 
etkin bir bağ kurduğunu ve işyerinde psikolojik taciz sürecini dur- 
durn^da önemli bir rol oynadığını göstermektedir.

Bugün sendikacüığm gelişmiş olduğu ve işyerinde psikolojik ta
ciz olgusuna yönelik farlandalığuı göreceli yüksek olduğu ülkelerde 
faaliyet gösteren birçok sendika, bu işyeri sorununu önlemek adma 
girişimlerde bulunmaktadır. Örneğin Birleşik Krallık'ta 58 sendikaıun 
üye olduğu ve yaklaşık yedi milyon çalışanı temsil eden koi'ifederas- 
yon, işyerinde psikolojik tacizi de kapsayan işyeri sorunlarına ilişkin 
bildiriler hazırlamakta, kitapçıklar bastırmaktadır^^. Söz konusu 
sendikalar, çahşanlarm bu işyeri terörüne karşı sessiz kalıp acı çek
melerini önlemek adına, işyerinde psikolojik tacizin ne olduğu, mağ
duru nasıl etkilediği, olası bir taciz durumunda neler yapılması ge
rektiği konusunda çalışaiıları bilgilendirmekte ve tacize karşı daha iyi 
bir mücadele için onları sendikaya çağırmaktadır.

Birleşik Krallık'ta bir kamu hizmetleri sendikası, işyerinde psiko
lojik/fiziksel tacizi önlemek amacma yönelik ülke genelinde anket 
araştırmalan yapmakta, çalışanları bilgilendirmek adma broşürler 
yayınlamaktadır444. Sendikalar, işyerinde psikolojik tacizin net bir şe-

442 Andy Ellis, 'Bullying in the Workplace, An Acceptable Cost?', 
(Yayınlanmamış Doktora Tezi, Ruskin College, UK, 1997), 
http: //WWW workplacebullying co uk/aethesis.html. (13.03 2009)

443 TUC, Bullied at Work, Don't Suffer in Silence, 2005, 
http://www.tuc.org.uk/tuc/rights bullyatwork cfm, (11.03 2(X)9)

444 UNISON, 'Guldence for Young Workers on Bullying and Harassment at 
W ork, (Broşür), 2006, s .l-6
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kilde ifade edildiği sözleşmelerin imzalanmasmda da etkili olmakta
dırlar. Danimarka'da bir işçi konfederasyonu ve işveren konfederas
yonu arasında imzalaııan toplu iş sözleşmesinde de, psikolo- 
jik/fiziksel taciz karşıtı bir çalışma ortamı sağlanması şartı yer almış- 
tır̂ .̂  Yine Danimarka'da sendikalar, işyerinde şiddetli psikolojik ta
cize maruz kalıp, işten ve çalışma yaşanundan ayrılmak zorunda ka
lan mağdurlarm rehabilite edilmesi ve yeniden çalışma yaşamına ka
zandırılması amacıyla projeler uygulamakta ve işyerinde psikolojik 
tacize karşı çalışanları bilgilendiren web-siteleri oluşturmaktadır^'^.

Almanya'da işyerinde psikolojik taciz olgusunun yasal düzeyde 
tanınmasında sendikal çalışmalar etkili olmuştur. Toplu iş sözleşme
lerine, işyerinde psikolojik tacizin, toplu sözleşmenin üılali olduğuna 
dair maddeler eklenmiştir“̂ .̂ İtalya'da Ulusal Sigorta Şirketleri Birliği 
ile beş sendika arasmda imzalanan toplu sözleşme vasıtasıyla birlikte 
işyerinde psikolojik tacizi önlemek adına planlar yapmak ve davramş 
kodları oluşturmak üzere ortak bir denetleyici birim oluşturulması 
öngörülmüştür- '̂ .̂ İtalya'da çalışanı işyerinde cinsel, psikolojik ve fi
ziksel tacize karşı koruyan bir diğer sözleşme, üç büyük işçi sendikası 
ve toplu görüşmeleri yapan kamu yönetimi birimi arasında imza- 
lanmıştır- '̂ .̂ Böylelikle çeşitli bakanbklarda çalışaıı 280.000 kamu çalı- 
şanma, işyermde psikolojik tacize karşı koruma sağlanmıştır.

İşyerinde psikolojik taciz olgusu, Türkiye'deki sendikalar için ise 
oldukça yeni bir olgudur. Sendikalarm yayın organlarmda bu olguya 
yönelik bakış açılarını değerlendiren çalışmalar yer bulmaya başla-
mıştıU'"̂ ’̂.

Carsten Jrgensen, TJgw Agreement Signed on Psychological Working 
Environment' European Industrial Relations Observatory On-line. (19.11.2001), 
http://WWW eurofound europa eu. (13.03.2009).

Inger Lise Eriksen-J^nsen ve I IK Handel Arhus, 'Titijob: A Danish 
rehabilitation project'. Abstracts of the Fourth International Congress of Bullying 
and Harassment in the Workplace, Bergen, Norway, 28-29 Haziran 2004, s.47-48

-*-*7 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.17.
■WS Dominico Paparella ve Vilma Rinolfi, 'National Collective Agreement Signed 

for Insurance Sector', European Industrial Relations Obsirvatory On-line. (09.09.2003). 
http //wv^.eurofound.europa.eu. (13.03.2009).

■«9 Diego Coletto vc Roberto Pedersini, 'New Collective Agreement Signed for 
Ministry Employees' European Industrial Relations Observatory On-line. (01.04.2003). 
http://WWW eurofound.europa eu, (13.03.2009).

Yavuz Demirel, 'Psikolojik Taciz Davranışının Kamu Kurumlan Arasında 
Karşılaştırılması Üzerine bir Araştırma', TISK Akademi, Cilt:4, Sayı:7, 2009, s .ll8 - 
137, Savaş Bozbei ve Serap Palas, 'İşyerinde Psikolojik Taciz ve Hukuki Sonut;lan', 
TISK Akademi Dergisi, C.2, S. 3, s. 67-81, 2007, Pmar Tınaz, 'Mobbing (İşyerinde 
Psikolojik Taciz)', Mercek Dergisi, Yıl:12, Sayı;46, Ocak 2007, s.7-12. Pınar Tınaz,

1 0 3

http://WWW_eurofound_europa_eu
http://WWW_eurofound.europa_eu


işyerinde psikolojik tacize karşı sendikalarm iınzaladığı uluslara
rası sözleşmeler de bulunmaktadır. Örneğin AB'de sosyal diyalog çer
çevesinde, Avrupa İşverenler Federasyonu (BUSINESSEUROPE), AB 
Sanatkarlar ve KOBİ'ler Birliği (UAPME), Avrupa Kamu Hizmeti Ve
ren İşletmeler ve İşverenler Merkezi (CEEP) ve Avrupa İşçi Sendikaları 
Konfederasyonu (ETUC) kuruluşlarınca 26 Nisan 2007'de imzalanan 
İşyerinde Şiddet ve Tacize Karşı Çerçeve Sözleşmesi, sosyal tarafların 
anlaşmasıyla hazırlanan bir çerçeve sözleşmedir. Sözleşmede işyermde 
şiddet ve tacizin fiziksel, psikolojik ve/veya cinsel olarak ortaya çıkabi
leceği öne sürülmüş ve işyeri şiddetinin ve tacizinin her türü redde- 
dilnüştiri^k İşvereniiı, işçi ve temsilcilerinin, işyerinde şiddet ve taciz 
konusundaki farkmdalıklarının artürümasım amaçlayan çerçeve söz
leşme, aynı zamanda işyerinde şiddet ve taciz tanısmm konulması, ta
cizin ve şiddetin önlenmesine yönelik olarak işveren, işçi ve her dü
zeydeki temsilciler için bir rehber niteliğindedir.

4. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZE İLİŞKİN 
DÜZENLEMELER

Birey, kurum ve toplum üzerinde olumsuz etkileri olan işyerinde 
psikolojik taciz sürecinin önlenmesinde veya bu sürecin durdurulma- 
smda bireysel veya kolektif mücadele etkili olmakla birlikte, yeter- 
sizdir^ 2  Bu noktada, işyerinde psikolojik tacize karşı öncelikli olarak 
hukuksal düzenlemelerin yapılması önem teşkil eder. Günümüzde 
hukuksal alanda yer bulmaya çalışan bu işyeri terörü, kırk yıl öncesi
ne kadar sözlüklerde bile yer almayan ve özellikle kadmlar için ça
lışmanın bedeli olarak algılanan cinsel taciz olgusunun geçirdiği ev
releri geçirmektedir. 1970'li yıllarda adı konan ve birçok ülkede yasa
larla yasaklanan işyerinde cinsel taciz olgusunu bugün, ABD, Avust
ralya, Kanada, Yeni Zelanda, Birleşik Krallık, İrlanda, İsviçre, Birleş
miş Milletler, Uluslararası Çahşma Örgütü ve AB cinsiyet ayrımcılığı 
olarak; Almanya, İtalya, İspanya ve Avrupa Konseyi'nde kişilik hak- 
lanrun ihlali olarak; Fransa ise cinsel çıkar sağlamak amacıyla yetki- *

"Çalışma Yaşamında Psikolojik Bir Dram: Mobbing', Toprak İşveren Dergisi, 
Sayı:71, Eylül 2006, s.4-14; Tınaz, Çalışma ve Toplum Dergisi, 4, 2006, s.13-29

European Social Dialogue, Framework Agreement on Harassment and 
Violence at Work, 2007,
http://ec.europa.eu/employment social/news/20Q7/apr/harassment violence at_ 
work en.pdf, (04.06.2007).

*52 Niedl, s.246-247; Hoel, Einarsen ve Cooper, s.l49; Zapf ve Gross, s.497-522, 
Namie, US Workplace Bullying Survey, http://www.bullyinginstitute.org; Macintosh, 
S.670; Lutgen-Sandvik, Communication Monographs, s.426; Keashly ve Neuman, 
S.3; Shallcross, Sheehan ve Ramsay, s. 62-63.
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nin kötüye kullanılması olarak kabul etmektedir^^. Türk Hukuk sis
temi de, işyerinde cinsel tacizin önlenmesine ve tacize uğrayan işçi
nin konulmasına yönelik özel düzenlemeleri içermektedir^.

Son yıllarda işyerinde psikolojik taciz de, hukuksal düzenleme
lerde yer almaya başlamış, Avrupa ülkeleri öncelikli olmak üzere bir 
çok ülke, çalışanlarmı işyerinde psikolojik tacize karşı yasalarla ko
rumaya başlamıştır. İşyerinde psikolojik taciz karşıtı ulusal düzenle
melerin yanı sıra uluslararası düzenlemelerin de yapılmaya başlan
ması, olgunun uzun dönemde işyerinde cinsel taciz gibi tüm dünya
da tanınan ve yasalarla reddedilen bir davranış ve iletişim biçimi ola- 
cağma işaret etmektedir. Bu bölümde, işyerinde psikolojik taciz karşı
tı düzeiılemeler, ulusal ve uluslararası düzenlemeler başlıkları altmda 
ele aluunıştır.

a. Ulusal Düzenlemeler

1990Ü1 yıllarla birlikte birçok ülkede işyerinde psikolojik tacize 
karşı düzenlemeler yapılmaya başlanmıştır. Bazı ülkeler, işyerinde 
psikolojik tacize karşı özel yasalar çıkarırken; bazıları mevcut yasala- 
rma psikolojik taciz kavramım eklemiştir. İşyerinde psikolojik tacize 
karşı henüz yasal bir güvence getirmeyen birçok ülkede ise tüm dün
yada artan farkmdalığa bağh olarak özel yasa taşanları hazırlanmak- 
ta, konuya ilişkin bildiriler ve kılavuzlar yayınlamnaktadıH'^s.

İşyerinde psikolojik tacize karşı özel yasa çıkaran ülkeler arasm- 
da çalışanlarmı işyerinde psikolojik tacize karşı koruyaıı ilk ülke, İs
veç olmuştur^^ö Belçika ise konuya ilişkin en kapsamlı Özel düzenle
meyi yapan ülkediı̂ "̂ .̂ Belçika gibi Fransa da, bu işyeri terörüne karşı 
özel bir yasa çıkarma yolunu seçmiş ve çalışanlarım işyermde psiko
lojik tacize karşı koruma altma almıştır^®. Örneğin, Fransa'da işye

■* *53 Kadriye Bakırcı, Türk İş Hukuku'nda İşyerinde Cinsel tacizin Tanınalan ve 
Biçimleri' İş Hukuku ve İktisat Dergisi, C.5, Sayı:3, Ankara: Kamu-İş, 2000, s.438.

•*54 Kadriye Bakırcı, İş Hukuku Açısından İşyerinde Cinsel Taciz,
İstanbuiYasayay, 2000, s.153.

*55 Health and Safety Authority, Code of Practice for Employers and 
Employees on the Prevention and Resolution of Bullying at Work, Dublin, 2007, Di 
Martino, Hoel ve Cooper.

*56 Laurent Vogel, Psychological Harassment at Work and the Law' TUTB 
Newsletter, N.19-20,2002, s.22.

*57 Ali Güzel ve Emre Ertan, 'İşyerinde Psikolojik Tacize (Mobbinge) Hukuksal 
Bakış;Avrupa Hukuku ve Karşılaştırmalı Hukuk' Legal İş Hukuku ve Sosyal 
Güvenlik Hukuku Dergisi, N o .l4 ,2007, s.522.

*58 Vogel, s.22; Güzel ve Ertan, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku 
Dergisi, s.516,
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rinde manevi taciz adli bir suçtur ve failme bir yıl hapis cezası ve 
15.000€ para cezası öngörülmektedir '̂^ .̂

Finlandiya'da 2002'de çıkarılan Mesleki Güvenlik ve Sağlık Yasa
sı ile çalışanlarm, psikolojik, fiziksel, cmsel, şiddet, tehdit gibi her tür
lü tacize karşı korunmaları sağlanmıştır^^. Hollanda'da ise İş Koşul
ları Yasası ile işveren, çalışanları işyerinde psikolojik tacize karşı ko
rumakla yükümlü tutulmuş tur-*''̂ h

Bazı ülkeler ise, mevcut yasalara işyerinde psikolojik taciz kav
ramım eklemek suretiyle çalışanlarına, işyerinde psikolojik tacize 
karşı güvence sağlamıştır. Örneğiıı, Güney Avustralya Eyaleti'nde 
Mesleki Sağlık ve Güvenlik Yasası'nda yapılan değişiklikle-̂ 2̂ işvere
nin çahşaıılan işyerinde psikolojik tacize karşı koruması ve işyerinde 
psikolojik tacize karşı önlender alması hükme bağlanmıştır '̂ '̂'. Polon
ya'da ise yemlenen iş kodıuıda işyerinde psikolojik tacizin tanımı ya
pılmış ve işveren, işyeriiıde psikolojik tacizi önlemekle yükümlü tu- 
tulmuştur*^. Kanada'mn Quebec^ ve Saskatchewan^'^ eyaletlerinde 
de, mevcut yasalarm psikolojik tacizi de kapsayacak şekilde genişle
tilmesi sonucunda çalışanlara psikolojik tacize karşı güvence getiril
miştir. Kanada'nm bir diğer eyaleti New Brimswick'de ise çalışanları, 
işyerinde psikolojik tacize karşı koruyan yasalar çıkarılması için ra- 
porlar^7 hazırlanmaktadır.

Bazı ülkelerde ise çalışanlar işyerinde psikolojik tacize karşı 
mevcut ilgili yasalarla korunmaktadırlar. Avustralya'da işyerinde 
psikolojik taciz, ayrımcılık ve haksız nedenle işten çıkarılmayı önle
yen yasalarla ilişkilendirilmektedir. Örneğin, cinsiyeti ve ırkı nede- •*

•*59 Savaş, s.72.
6̂0 Di Marlino, Hoel ve Cooper, s.53 

Di Marlino, Hoel ve Cooper, s.52.
^  The Parliament of South Australia,Occupational Health, Safety and Welfare 

Amendment Act, N o.41,2005, s.17.
David Yamada, 'Workplace Bullying aııd the Law', Stale Einarsen, Helge 

Hoel, Dieter Zapf, Cary L. Cooper (Ed,). Bullying and Emotional Abuse in the 
Workplace:Intemational Perspectives in Research and Practice içinde. London: 
Taylor & Francis, 2(X)3, s.401.

^  Jan Czarzasty, 'Labor Code Amended Again' European Inchistria! Relations 
Observatory On-line. (03.12.2003). http://www.eurofound.ouropa.eu. (15.06.2008).

^  Tınaz, Bayram, Ergin, s.278.
^  Saskatchewan Regina, The Occupational Health and Safety (Harassment 

Prevention) Amendment Act, No.66, 2007, s.1-4.
New Brunswick Advisory Council on the Status of Women, Workplace 

Bullying, 2007,
http://www.ac^wcccf.nb.ca/english/documents/Workplace%20bullying%2QPOSrr 
ION%20PAPER%20March%202007.pdf, (29.09.2007).

1 0 6

http://www.eurofound.ouropa.eu
http://www.ac%5ewcccf.nb.ca/english/documents/Workplace%20bullying%252QPOSrr


niyle bir çalışanın (psikolojik) taciz edildiği ve işverenin bu durum 
karşısında tacizciyi savunduğu bir davada, işveren ayrımcılık yasa
sına dayanarak 47.500 Avustralya Doları ödemekle yükümlü tutul
muştur-^ .̂ Almanya, işyerinde psikolojik tacize karşı özel yasanm 
bulunmadığı, çalışanların ilgili yasalar vasıtasıyla psikolojik tacize 
karşı korunduğu ülkelerdendir. Almanya'da kurum düzeyinde ya
pılan sözleşmeler de bulunmaktadır. Örneğin Volkswagen firması
nın çalışanları ile imzaladığı sözleşmede, çalışanların işyerinde cin
sel tacize, ayrımcılığa ve psikolojik tacize karşı korunması öngörül
müş ve tacizcinin işten çıkarılma gibi bir cezai yaptırıma bile maruz 
kalabileceği belirtilmiştir î^^

Birleşik Krallık'ta da işyerinde psikolojik tacize karşı özel koru
yucu bir yasa henüz bulunmamakta, çalışanlara psikolojik tacize kar
şı mevcut yasalarla koruma sağlanmaktadır^^o Ancak Birleşik Kral
lıkla çalışanlarm, işyerinde tacize karşı korunmasım öngören bir ya
sa tasarısı mevcuttur^^k Ülkede ayrıca, işyerinde psikolojik tacize kar
şı çözüm önerisinde bulunan kurumlanıl hükümetçe Ödüllendirilme
si ve kazanan kuruma 50.000E para ödülü verilmesinüı öngörülmesi
gibi düzenlemeler de yapılmaktadır^^^

ABD'de işyerinde psikolojik tacize karşı henüz özel bir yasa bu- 
kmmamakta, bu işyeri terörüne karşı genel hukuk hükümlerine baş
vurulmaktadır. Ancak ABD'de ve Kanada'da işyerinde psikolojik ta
cizin yasalarla önlenmesi içm 2003'ten bu yana sürdürülen kampan- 
yâ 3̂, bir çok eyalette işyerinde psikolojik tacize karşı yasa tasarıları 
hazırlanmasma katkıda bulunmuştur.

Japonya'da da işyerinde psikolojik tacize uğrayan işçilere yönelik 
hukuksal konuna, kişilik haklaruim konuımasura ilişkin hükümlerle 
sağlanmaktadır^ "̂ .̂ Ülkede son yıllarda işyerinde şiddet nedeniyle açı
lan dava sayısmda ciddi bir artış meydana geldiği ve 2002-2003 yıllan 
arasındaki davalarm (625.572) %5,1'iniıı (32.000), psikolojik taciz veya

Karında Flavel, 'Workplace Bullying', Professional Update, Vol.l2, No.3, 2002, 
http.//WWW apesma.asn.au/vvomen/artides/workplace_bullying may 02.asp,
(10.03.2009).

Frank Lorho ve Ulrich Ililp, 'Bullying at Work', European Parliament Social 
Affaire Series, SO CI108 EN, 2001, s.l6.

■*̂0 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.255.
United Kingdom Parliament, Proposed 'UK Dignity at Work' Bill, 2001, 

http://bullyinginstitute.org/education/bbstudics/Dignityatwork.pdf, (27.01 2CX)8). 
Lorho ve Ililp, s.23.
Leading Advocxicy for Workplace Bullying Laws, 

http://workplacobullyinglaw.org/, (11.03.2009).
■*74 Tmaz, Bayram vc Ergin, s.269.
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zorba saldırılar nedeniyle açıldığı belirlennıiştir^^ .̂ Söz konusu davalar 
için mahkemelerin bu işyeri suçuna yönelik ağır yaptırmılarda bulun
duğu da saptaıuruştır. Örneğin işyerinde psikolojik tacizin neden ol
duğu strese bağlı olarak intihar eden bir çalışanın ailesinin açbğı dava
da mahkeme, işvereni psikolojik taciz sürecini durdurmaya karşı ön
lem almadığı için 23 milyon Japon Yeni ödemekle ve mağdurun aile
sinden özür dilemekle yükümlü tutmuştur^^ .̂ Bir diğer intiharla sonuç
lanan psikolojik taciz vakasmda ise malıkeme, tacize neden olan kişi
nin 10 milyon Japon Yeni ve kurumun da işyerinde güvenliği sağla
yamadığı gerekçesiyle 5 milyon Japon Yeni ödemesine hükmetmiş
tir^ .̂ Kurumun üst düzey yöneticisinin tekrar eden sözlü ve fiziksel 
boyuttaki saldınlanna maruz kalan ve ruh sağlığı bozulan bir çalışanın 
açtığı davada ise naahkeme, kurumu, neden olduğu rulısal bozukluk 
nedeniyle 6.7 milyon Japon Yeni ödemekle yükümlü tutmuştur^̂ ®.

Türkiye'de ise işyerinde psikolojik tacize karşı düzenlenmiş bir 
yasa henüz bulunmamaktadır. Çahşanlar bu işyeri terörüne karşı, İş 
Kanunünda, Borçlar Kanunünda, Medeni Kai'iun'da, Anayasa'da ve 
Türk Ceza KanunuTıda yer alan ve işyerinde psikolojik taciz olgusu 
ile ilişkilendirUen hükümler çerçevesinde sınırlı olarak korunmakta
dırlar. Bayram, psikolojik taciz sürecinin bizahati kendisinin, diğer 
bir ifade ile işçiyi bu sürece katlanmak zorunda bırakmanın gözetme 
borcuna, eşitlik ilkesine ve dürüstlük kuralma aykırı olmasmdan 
kaynaklandığını Öne sürmektedir^^ .̂

Yasalarda yer alan işçiyi koruma borcu kapsamında işveren, iş
yerinde işçi sağlığı ve iş güvenliğinin sağlanması için gerekli olan her 
türlü önlemi almak; araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; işye
rinde işçi sağlığı ve iş güvenliğiyle ilgili önlemlermce uyulup uyul
madığım denetlemek; işçileri karşı karşıya bulundukları mesleki risk
ler, alınması gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumlulukları konusuiıda 
bilgilendirmek ve gerekli iş sağlığı ve güvenliği eğitimi vermekle yü
kümlü tutulmuşlardır. Buna göre, işçinin psikolojik sağlığım koruma, 
işverenin işyerinde sağlıkb bir psiko-sosyal ortam sağlama yükümlü

♦75 Chappel ve Di Martino, s.l3.
♦76 Assosiation Against Workplace Moral Harassment, Workplace Moral 

Harassment Found in Legal Cases in Japan, 2007, www.morahara.org. (31.03.2009).
♦77 Workplace Moral Harassment Found in Legal Cases in Japan, 

www.morahara.org
478 Workplace Moral Harassment Found in Legal Cases in Japan , 

www.morahara.org.
♦79 Fuat Bayram, "İşyerinde Psikolojik Tacize (Mobbinge) Hukuksal Bakış: 

Avrupa Hukuku ve Karşılaştırmalı Hukuk" Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik 
Hukuku Dergisi, N o .l4 ,2007, s.553.
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lüğü de gözetnıe borcu kapsamında değerlendirilmelidir^^ İşverenin 
iş sözleşmesinden doğan iş ilişkisi içinde, işçinin kişiHk değerlerini 
koruma borcu da bulımur. 4857 sayılı İş Kanunu'nda ve 818 sayılı 
Borçlar Kanunu'nda işverenm işçisiııi koruma borcu kapsammda ki
şilik değerlerini koruma borcu açıkça belirtilmemiştir. Ancak, Türk 
hukukunda işverenin işçiyi koruma borcunun sadece maddi değerle
ri ve vücut tamlığı değil, işçinin manevi kişiliğinin de korunmasını 
kapsadığı kabul edilmektedir '̂^*. Bakırcı, işverenin işçisinin kişilik de
ğerlerini koruma ve kişilik değerlerine saygı göstermekle yükümlü 
olmasının yanı sıra, işçisini diğer işçilerin ve kendisiyle (işverenle) 
ilişkisi bulıman üçüncü kişilerin tacizlerine (tecavüzlerine) karşı da 
korumakla yi'ıkümlü olduğunu ileri sürmüştür^^ Okur, işverenin iş
çisini sadece kendi hareketlerine karşı değil, aym zamanda işyerinde- 
ki diğer çalışanlarm, hatta müşterilerin hareketlerine karşı da koru
makla yükümlü olduğuııu belirtmiştir^^ .̂

işverenin işçiyi konuna borcu çerçevesinde ahlak ve iyi niyet ku- 
rallarma uygun davranma yükümlülüğü de yer alır^. Buna göre, iş
verenin sözleşmenin yapıldığı sırada sözleşmenin esasb noktalann- 
dan biri hakkmda yanlış vasıflar veya şartlar göstermek yahut gerçe
ğe uymayan bilgiler vererek veya sözler söyleyerek işçiyi yanıltması, 
işçinin veya ailesi üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak 
sözler söylemesi, bu yönde davranışlar içinde olması, işçiye cinsel ta
cizde bulunması, işçiye ve ailesinden birine sataşnıada bulunması 
veya gözdağı vermesi, hakkmda şeref ve haysiyet kırıcı ağır isnat ve 
itlıamlarda bulunulası, işçiniıı diğer bir işçi veya üçüncü kişiler tara- 
fmdaıı cinsel tacize uğraması ve bu durumun kendisine bildirümesi- 
ne rağmen gerekli önlemleri almaması, işçiye eksik iş vermesi veya 
çalışma koşullarım uygulamaması gibi hallerde işçi iş sözleşmesini 
derhal feshedebilir(m.24/II).

İşverenin eşit işlem yapma borcu ise İş Kanunu'nun 5. madde
sinde hükme bağlanmışhr. Buna göre iş ilişkisinde dil, ırk, cinsiyet, 
siyasal düşünce, felsefi inaiıç, din ve mezlıep vb. sebeplere dayalı bir 
ayrmı yasaklanmışhr. Eşit işlem yapma borcu Anayasa'ınn 10. mad
desinde de düzenlemniştir. Buna göre işyerinde psikolojik tacizin ya
salara aykırılığı, ancak ayrımcılık ile ilişkilendirildiği takdirde kabul 
edilmektedir.

Bayram, s.554.
Okur,s.4.

^2 Bakırcı, İş Hukuku Açısından Cinsel Taciz, s.198. 
Okur, S.4.

^  Bakırcı, İş Hukuku ve İktisat Dergisi, s,448.
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b. Uluslararası Düzenlemeler

İşyerinde psikolojik tacize karşı ulusal düzenlemelerin yanı sıra 
uluslararası hukuksal düzenlemeler, bildiriler ve raporlar da hazır- 
lanmaktadır. Avrupa Konseyi'nin 'Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal 
Şartı' bu düzenlemelerden biridir. Şartm 'onurlu çalışma hakkını' dü
zenleyen 26. maddesinin ikinci fıkrası; onurlu çalışma hakkını zedeleyen 
sözlü taciz ya da kasıtlı yıldırma biçimlerini kapsayan işyerinde psikolojik 
tacize karşı koruma hakkını düzenlemektedir^® .̂ Şart üye ülkeleri, tüm 
çalışanların onurlu çabşma haklarmm etkili bir biçimde kullanılması
nı sağlamak amacıyla işveren ve çalışanların örgütlerine danışarak, 
çalışanlarm birey olarak işyeriııde ya da işle bağlantılı olarak maruz 
kaldıkları kınanılacak ya da açıkça olumsuz ya da suç oluşturan, yi
nelenen eylemler konuşmada biliıaçlenmesi, bilgilenmesi ve bunların 
engellenmesini desteklemeyi ve çalışanları bu tür davranışlardan ko
rumaya yönelik tüm uygun önlemleri almaya davet etnaektedir-*®̂ .

Avrupa Hukuku'nun diğer yasal düzenlemeleri arasında işyerinde 
psikolojik tacize karşı hazırlanmış doğrudan bir düzenleme yer alma
maktadır. Ancak, AB'nin bazı düzenlemeleri işyerinde psikolojik tacizin 
hukuka aykırı olduğmuı dolayh olarak kabul ebnektedir. Örneğin, 'Is- 
tilıdam ve İş Yaşamında Kadınlar ve Erkekler Arasında Fırsat Eşitliği ve 
Eşit Davranma İlkesi' başlıkb AB yönergesi işyerinde psikolojik tacize 
karşı hazırlanmış özel bir yönerge olmamakla birlikte, eşitlik ve ayrımcı
lık konulannı düzenleyen yönergeleri tek bir metin altında toplayan ve 
diğer yönergelerden farldı olarak işyerinde taciz ve cinsel taciz kavram- 
lannı ayn ayn ele alan bir yönergedir. Yönergeye göre işyerinde psikolo
jik tacizin hukuka aykınlığı ancak cinsiyete dayalı bir nedenle ilişkilen- 
dirildiği takdirde kabul edilmektedir^® .̂ AB'nin 2000/78/EC sayılı 'İs
tihdam ve İşte Eşit Davranma İlkesine İlişkin Çerçeve Yönergesi' ve 
2000/43/EC sayılı 'Kişiler Arasmda İrk ve Etnik Kökene Dayanılmaksı- 
zm Eşit Davranılması İlkesinin Hayata Geçirilmesine Dair Yönergesi' de 
benzer olarak cinsiyet, ırk veya etnik köken nedeniyle ayrımcılık yapma 
amaa taşıyan psikolojik tacizi hukuka aykırı kabul ebnektedir*®®. 89/391 
sayılı 'İşçilerin İşte Güvenliklerinin ve Sağlıklarının Korunması Hakkm- 
daki Tedbirlere İlişkin' Konsey Yönergesi ise, işçilerin sağhk ve güven-

Güzel ve Ertan, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi,
S.513.

Güzel ve Ertan, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi,
s.513.

European Convnunity, ^Directive 2006/54/EC of the European Parliament 
and of the Council of 5 July 2006'", Official Journal of the European Union, No: L204, 
Temmuz 2006, s.23-36.

4SS Savaş, s.52.
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liklerinin gelişimi içiıı mesleki risklerin önlenmesine, sağlık ve güvenli
ğin korunmasına ve kaza ile risk faktörlerinin elenmesine yönelik genel 
prensiplere yer vermektedir. Ancak söz konusu yönerge, psikolojik risk
lerden daha çok fiziksel risklere odaklanmaktadır^^.

Yasal diızenlemelerin yanı sıra yasal yaptırımı olmayan ancak işye
rinde psikolojik taciz olgusunun önemini ve çözümünün gerekliliğini 
ortaya koyan uluslararası düzeyde birçok rapor ve kılavuz hazırlanmak- 
tadır. İşyerinde Şiddet' başlıklı rapor ve 'Püzmet Sektöründe İşyeri Şid
deti Üzerine Davranış Kodu', Uluslararası Çalışma Örgütü'nün kılavuz 
niteliğindeki düzenlemelerindendir. İşyerinde psikolojik tacizi, işyerinde 
şiddetin bir türü olarak kabul eden UÇÖ, 1998 tariİıli İşyerinde Şiddet' 
raporunda işyerinde psikolojik tacizi tanımlamaktadır. SÖz konusu ra
porda, işyerinde psikolojik tacizi de kapsayan işyeri şiddetine karşı 
aluıması gereken önlemler açıklanmakta ve işyerinde şiddete karşı özel 
yasaların çıkarılması gerekliliği vurgulanmaktadır^.

UÇÖ'nün bir diğer kapsamlı düzenlemesi Hizmet Sektöründe 
işyeri Şiddeti Üzerine Davranış Kodu'dur. Genel bir rehber hizmeti 
gören davranış kodu; işyeri şiddetine karşı işyeri, işletme, organizas
yon, sektör düzeyinde ulusal, bölgesel, uluslararası düzeyde çözüm
ler geliştirilmesine; devletlerin, işveren, işçilerin veya temsilcilerinin 
her türlü işbirliği, anlaşma, danışma ve diyalog süreçlerini geliştir
mesine; işyerinde şiddet konusıuida ulusal hukuksal düzenlemelere, 
politika ve programlara rehberlik etmeye ve konuyla ilgili işyeri, iş
letme, organizasyon ve sektör düzeyinde sözleşmeler yapılmasma 
yardımcı olan bir diizenlemediH‘̂ ‘.

Bir diğer uluslararası düzenleme, Avrupa Parlamentosu'nun Ey
lül 2001'de işyerinde psikolojik taciz sorumma bir çözüm getirmek ve 
birlik üyelerini bu hususta biliııçlendirmek amacıyla hazırladığı 
2001/2339 sayılı Parlamento kararıdır. Avrupa Parlamentosu, bu ka
rarı ile üye ülkeleri işyerinde psikolojik tacize ilişkin yasal düzenle
melerini gerçekleştirmeye; işyerinde psikolojik taciz için ortak bir ta
mın kullanmaya; Avrupa Konseyi'ni ise işyeri güvenliği ve sağlığı 
konusundaki yönerge (89/391) hükümlerini işyerinde psikolojik taciz 
konusunu da içine alacak şekilde genişletmeye veya işyerinde psiko
lojik taciz konusıuida yeni bir yönerge hazırlamaya çağırmaktadır*^.

Savaş s.53.
Di Martino, Synthesis Report, s.20.
ILO, Code of Practice on Workplace Violence in Services Sectors and 

Measures to Combat This Phenomenon, Geneva, 2003, s.3.
•‘52 European Parliament, 'Report on Marassmcnt at the Workplace', Official 

Journal of European Communities, C177/ E138, 2001, s 140.
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İKİNCİ BÖLÜM

BİR TIP FAKÜLTESİ HASTANESİNDE ÇALIŞAN  
ASİSTAN DOKTOR VE HEM ŞİRELERİN İŞYERİNDE 
PSİKOLOJİK TACİZE YÖNELİK ALGILARI ÜZERİNE

BİR ARAŞTIRMA

I. A R A Ş T IR M A N IN  K O N U S U

Çalışanlar arasında sıklıkla yaşanmasma karşın çoğu zaman 
Önemsenmeyen veya görmezden gelmen işyerinde psikolojik taciz 
olgusunu tarumlanıak ve çalışma hayatuu tehdit eden bu işyeri soru
nunun önlemesi ya da durdurulmasma ilişkin çözümler sımabilmek 
için konuya ilişkin betimsel ve istatistiksel verilerin saptanması, 
önem teşkil etmektedir. Söz konusu verileri saptamak üzere yapılan 
çalışmalarm-^53 sonuçları, çalışmada kullanılan yönteme, çalışmanm 
yapıldığı ülkeye, kaülımcılarm algılarma, vb. faktörlere göre değiş
mekle birlikte, işyerinde psikolojik tacizm tüm dünyada karşılaşılan 
bir sorun olduğunu ortaya koymaktadır. Çalışmalar aynı zamanda, 
işyerinde psikolojik tacizin tüm çalışanları tehdit eden ve özellikle 
mağdur açısmdan son derece yıprahcı sonuçlarm sergilendiği bir sü
reç olduğunu göstermekte; ayrıca bu psikolojik işyeri terörünü önle
mek ya da durdurmak için yapılması gerekenler konusımda çeşitli 
kesimleri bilgilendirirken toplurnlarm konuya ilişkin farkındalıklarını 
arttırmaktadır.

Tüm çahşanlarm karşılaşabileceği bir işyeri sorunu olmakla bir
likte, işyeriııde psikolojik taciz vakalarmm bazı sektörlerde ortaya 
çıkma olasıhğmm daha yüksek olduğuııu söylemek mümkündür. 
Sağlık sektörü de bu sektörlerden biridir^̂ .̂ Öyle ki, sağlık sektörü
nün işyerinde psikolojik tacizin sıklıkla yaşandığı bir sektör olduğu

Björkvist, Österman ve Hjet-Back, s.173-184; Einarsen, Matthiesen ve Skogstad, 
s.563-568; Held; Mikkelsen ve Einarsen, Scandinavian Journal of Psychology, s.397-405, 
Varhama ve Bjôrkqvist, s.1116-1124; Mathisen, Einarsen ve Mykletun, s.59-68; Kivimaki, 
Elovaİnio ve Vahtera, s.656-660, Niedl, s.239-249, Lutgen-Sandvik, Communication 
Monographs, 406-433; Tracy, Sandvik ve Alberts, s.837-862; Cemaloğlu, s.789-802; Tınaz 
ve Gök, Abstracts of the XXIX International Conĝ êss of Psychology, s.391, Akgeyik, 
Güngör ve Üşen, s.150-158; Aydın ve Özkul, s.169-186; Bilgel, Aytaç ve Bayram, s.226-231 

Di Martino, Synthesis Report, s.17, Quine, 'British Medical Journal, 1999, 
S.230; Hume, Randle ve Stevenson, s.67; Johnson ve Rea, s.84, Rutherford ve Rissel, 
S.65; Quine, 'British Medical Journal, 2002, s.878-879; Stebbing ve diğerleri, s.93-%; 
Bairy ve diğerleri, s.87-91; Einarsen, Matthiesen ve Skogstad, s.563-568.
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ve sağlık hizmeti veren çalışanlarm şiddete uğrama riskinin, diğer 
hizmet sektörü meslek gruplarına göre 16 kat daha fazla olduğu Öne 
sürülmektedir-^^5 Birleşik Krallık'ta sağlık sektöründe yapılan bir ça
lışmada 259 doktorum %38'inin psikolojik taciz mağduru olduğu-* ;̂ 
312 stajyer hemşirenin kahlımıyla gerçekleştirilen bir çalışmada ise, 
hemşirelerin %53'ünün staj döneminde bir veya daha fazla psikolojik 
taciz davranışına maruz kaldığı^^ belirlenmiştir. Birleşik Krallık'ta 
594 doktorun katıldığı bir çalışmada da doktorlarm %37'sinin son bir 
sene içerisinde psikolojik taciziiı hedefi olduğu görülmüştür*^®. Nor
veç'teki asistan hemşireleri kapsayan bir araştırmada ise 745 hemşi
renin %4,8'inin araştırmalım yapıldığı dönemde; %8,4'ünün de geç
mişte psikolojik taciz mağduru oldukları saptanmıştır*^.

Sağlık sektöründe psikolojik tacize gelişmekte olan ülkelerde de 
rastlanmaktadır. Örneğin, 2001 yılmda görev başmdayken en az bir 
fiziksel ya da psikolojik saldırıyla karşılaşan sağlık personeli oranı 
Bulgaristan'da %75,8, Güney Afrika'da %61, Tayland'da %54 ve Bre
zilya'da %46,7 olarak gerçeldeşmiştir®°®. Bu ülkelerde işyerinde psiko
lojik tacize maruz kalan sağlık personeli oram ise sırasıyla 30,9, 
%20,6, %10,7 ve %15,2 olarak saptanmıştır®ok Benzer olaralc, Bosna 
Hersek'te 2006'da 511 doktorun katıldığı bir araştırmada, doktorlarm 
%26'smın^o2; Hindistan'da 2007'de gerçekleştirilen bir çalışmada ise 
erkek doktorlarm %53'ünün, kadm doktorlarm %48'inin psikolojik 
taciz davanışlarma maruz kaldıkları belirlenmiştir®^ .̂ Türkiye'de ya
pılan çalışmalar da bu bulguyu doğrulamaktadır. Örneğin 2007'de 
Özel ve kamuda çalışan 505 hemşire ile yapılan bir çalışmada, hemşi- 
releriıı %86,5'inin son bir yıl içinde en az bir psikolojik taciz davranı- 
şma maruz kaldığı saptanmıştır®^ .̂

işyerinde psikolojik tacizin sağlık sektöründeki yaygınlığım or
taya koyan verilere dayanarak, bu araştırmarun sağlık sektöründe 
yapılması öngörülmüştür. Türkiye'de sağlık sektöründen kesitsel bir 
ön'iek sunan ve niceliksel ve niteliksel yöntemin birlikte kullanıldığı 
araştırmamızda, 01.03.2008-01.05.2008 tarilıleri arasmda bir bp fakül-

•̂ 5̂ Kingma, s.129-130.
496 Slcbbing ve diğerleri, s.94.

riume, Randie ve Stevenson, s.67.
49S Quine, British Medical Journal, 2002, s.878-879,
499 Einarscn, Matthiesen ve Skogstad, s.563-566.
500 x)i Martino, Synthesis Report, s.x.
501 Di Martino, Synthesis Report, s.l7.
502 Pranjic ve diğerleri, s.750.
503 Bairy ve diğerleri, s.87.
504 Yıldırım ve Yıldırım, s.1444.
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tesi hastaııesinde çalışan asistan doktor ve hemşirelerin işyeriiıde 
psikolojik tacize yönelik algıları araştırılmıştır.

i l  A R A Ş T IR M A N IN  A M A C I VE Ö N E M İ

Bir bp fakültesi hastaııesinde çalışan asistan doktor ve hemşirele
rin işyerinde psikolojik taciz olgusuna yönelik algılarının sorgulandı
ğı araşbrmarruzda, öncelikli olarak işyerinde psikolojik tacize maruz 
kalma oramnm farklı yöntemler kullanılarak saptanması ve katılımcı
ların işyerinde psikolojik tacize maruz kalma durumlarına ilişkin al- 
gılarmm belirleıunesi amaçlanmıştır. Diğer taraftan katılımcıların 
demografik özellikleri ve işyerinde psikolojik taciz mağduru olmaları 
arasmdaki ilişki araşürılarak, mağdurların demografik özelliklerine 
ilişkin bilgi edinilmesi hedeflenmişbr.

ikinci olarak, sağlık sektöründe en sık karşılaşılan psikolojik taciz 
davranışlarının ve türlerinin belirlenmesi ve bu davranışları yönel
tenlerin pozisyoıüan ve cinsiyetleri itibariyle kimler olduğunun sap
tanması amaçlanmıştır.

Araşbrmamızda ayrıca işyerinde psikolojik tacize maruz kalan 
ve/veya tamk olan kahlımcılarm, işyerinde psikolojik taciz sürecine 
üişkin algı ve tubımlarmm; sürecin aşamaları, sürece neden olan veya 
destekleyen faktörler, sürecin etkileri, sürece taraf olanlar ve süreç 
içerisinde verilen tepkiler kapsamında detaylı olarak ve bütünlüklü 
bakış açısı ile belirlenmesi hedeflenmişbr.

Araşbrma, Türkiye'de son zamanlarda bilimsel araştırmalara 
konu olan ve sıkça tartışılmaya başlanan işyerinde psikolojik taciz ol
gusuna ilişkin farkmdalığı arttırmayı amaçlaması ve literatürde var 
olan kavramlara ve anlayışa, özgün bir katkı sağlaması nedeniyle 
Önem teşkil etmektedir. Araşbrma ayrıca, işyerinde psikolojik taciz 
sürecinii'i işleyişini açıklayan bir model önermesi açısından da önem 
arz etmektedir.

Araştırmanın bir diğer önemli özelliği, işyerinde psikolojik tacize 
maruz kalanlarm yam sıra, bu olguyu gözlemleyenlerin algılarını da 
ortaya koymasıdır. Öyle ki işyerinde psikolojik taciz, mağdurları etki
leyen bir sorun olmanın Ötesinde, kurumu ve diğer çalışanları da 
tehdit eden bir işyeri terörüdür.

Çabşmanm işyerinde psikolojik taciz sürecinin etkilerini sorgu
laması ve bu sürece tanık olanlarm da süreçten olumsuz etkilenmesi

114



gerçeğî '̂ 05̂  araştırmaya işyerinde psikolojik tacize tanık olanların ka
tılmasını ayrıca anlamlı kılmıştır.

III. ARAŞTIRM ANIN PROBLEM İ

Bu araştırma ile aşağıda yer alan sorularm cevaplanması hedef
lenmiştir.

- Katılımcılar arasmda işyerinde psikolojik tacize maruz kalma 
oranı nedir?

- Araştırmamızda kullandığımız ölçekle, işyerinde psikolojik ta
ciz mağduru oldukları belirlenen katıhmcılarm, mağdur olduklarına 
dair sübjektif algıları var mı?

- Demogıafik özellikler, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma
ya etki eder mi?

- En sık karşılaşılan işyerinde psikolojik taciz davramşları neler
dir?

- İşyerinde psikolojik taciz davramşlarun sergileyenler, cinsiyet
leri ve pozisyonları itibariyle kimlerdir?

- Tacizi yönelten kişilerin sayısı, pozisyonu ve tacizin devam et
me süresi çerçevesinde en sık karşılaşılalı psikolojik taciz türleri ne
lerdir?

- İşyerinde psikolojik taciz davranışlarının yöneltilme düzeyi, ta
cizcinin cinsiyetme göre farklılık gösterir mi?

- İşyerinde psikolojik taciz mağduru ile uygulayıcısınm cinsiyeti 
arasmda anlamlı bir ilişki var mı?

- İşyerinde psikolojik taciz süreci nasıl bir süreçtir? Nasıl başlar, 
nasıl ilerler ve nasıl sonlanır? Bu süreç ne kadar sürer?

- Sürecin bireylere ve kurmnlara etkisi ne olabilir?

- Bu süreçte hangi taraflar yer alır? Bu taraflarm özellikleri neler
dir?

- Bu sürece neden olan ve süreci destekleyen faktörler nelerdir?
- Mağdurun ve kurumım sürece karşı tepkileri nelerdir? Süreç 

ilerledikçe tepkiler farklılaşır mı?

505 Hoel, Sparks ve Cooper, s.33; Rayner ve Mclvor, s.28; Varhama ve Bjorkqvist, 
s,1123.
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IV. ARAŞTIRM ANIN YÖNTEM İ

İşyerinde psikolojik taciz olgusuiıa yönelik algılarm sorgulandığı 
araştırmamızda, niteliksel ve niceliksel yöntem birlikte kullanılmıştır. 
Araştırmada çoklu yöntem ve tekniklerin birlikte kullanılması'’®̂, iş
yerinde psikolojik taciz olgusunun bir bütün olarak kavranmasına 
olanak tarumıştır.

Araşürmamn niceliksel bölümü ile ulaşılmak istenen bilgilere ve 
istatistiklere, anket yöntenü kullanılarak, soru formu aracılığıyla ula
şılmıştır. Ankette yer alan soru formu, üç bölümlü bir soru formudur. 
Soru formunun birinci bölünrüırde kahlımcılarm cinsiyet, yaş, mede
ni hal, eğitim durumu, işyeri deneyim süresi ve meslek bilgilerine 
ilişkin sorular yer almıştır. Soru formunun ikinci bölümünde 
Björkqvist ve Österman tarafından tasarlanan, 24 olumsuz davranış 
içeren ve Cronbach alfa değeri 0,95 olan İşyeri Tacizi Ölçeği'nin {Work 
Harassment Scale^^ uyarlaması yer almıştır. Ölçeğin uyarlaması tara
fımızca gerçekleştirilmiştir. İşyeri Tacizi Ölçeği, psikolojik taciz konu
sunda yapılan çalışmalarda kullanılan referans Ölçeklerden biri ola
rak sayılmaktadır^®®. Ölçek, İngilizce'den Türkçe'ye çeviriden kay
naklanan farklılıkları en aza indirgemek amacıyla on farklı kişi tara- 
fmdan tercüme edilmiş ve tercümelerin karşılaştırılması sonucunda 
son lıaliîü almıştır.

Katılımcılara, soru formunda yer alan 24 davranışla karşılaşma 
sıklıkları, 5Ti likert ölçeği (0=hiçbir zaman, l=nadiren, 2=ara sıra, 
3=sık sık, 4=her zaman) kullanılarak sorulmuştur. Ankette, WHS Öl
çeğine ek olarak olumsuz davranışlara maruz kalan katılımcılardan, 
davramşlan yönelten kişi ya da kişilerin pozisyonlarma ve cinsiyetle
rine ilişkin bilgileri de belirtmeleri istenmiştir. Buna göre, ölçekte yer 
alan her bir davramşm altına tacizcinin ya da tacizcilerin pozisyonu
na (üst, ast, eşdeğer pozisyonda çalışan, diğer) ve cinsiyetlerine (ka- 
dm,erkek) ilişkin seçenek kutucukları verilmiş ve olumsuz davranış
larla karşılaşan kaülımcüardan seçenekleri (bir ya da birden fazla) 
işaretlemeleri istenmiştir. Olumsuz davranışları yönelten kişi ya da 
kişilerin cinsiyet ve pozisyonlarma ilişkin soruları da kapsayan ölçe
ğin güvenilirliğini belirlemek üzere çeşitli sektörlerde çalışan 25 kişi 
üzerinde bir püot uygulama gerçekleştirilmiş ve ölçeğin Cronbach al-

506 Belkıs Kümbetoğlu, Sosyolojide ve Antropolojide Niteliksel Yöntem ve 
Araştırma, İstanbul: Bağlam, 2005, s.216.

^  Bjorkqvist ve Österman, Work Harassment Scale, 
http://www.vasa.abo.fi/svf/up/Scales/WHS-English.pdf.

508 Zapf ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: 
International Perspectives in Research and Practice, s. 104.
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fa değeri 0,92 olarak saptanmıştır. Soru formunun ikinci bölümüne 
ayrıca iki soru daha eklenmiş ve ölçekteki davramşlara maruz kalan 
kahlımcılara, bu davramşlara ne zamandan beri maruz kaldıklan ve 
davramşlarm kaç kişi tarafından yöneltildiği sorulmuştur.

Soru formunun üçüncü bölümimde ise, işyerinde psikolojik taci
zin tanımı yapılmış ve ankete kahlanlardan bu tanım doğrultusunda 
işyerlerinde psikolojik tacize maruz kalıp kalmadıklarmı ve işyerle
rinde psikolojik tacizi gözlemleyip gözlemlemediklehni ifade etmele
ri istemniştir. Söz konusu tanım, Tmaz'm'^ ve Einarsen ve arkadaşla- 
rmur’*o tanımlarından faydalanarak oluşturulmuş bir tammdır.

Soru formunun hazırlanmasırun ardından, anket uygulamasmı 
gerçekleştirmek üzere, araştırmamn yapılmasımn uyguıı görüldüğü 
hastaneye başvurulmuştur. Marmara Üniversitesi İktisadi ve İdari Bi
limler Fakültesi Etik Komitesi ve ilgili Tıp Fakültesi Araştırma Etik 
Kurulu tarafından incelenerek onaylanan anket çalışması. Hastane 
Başhekimliği tarafmdan da onaylanmış ve anketin hastane personeli
ne 01.03.2008-01.05.2008 tarilüeri arasında uygulanması uygun gö
rülmüştür.

Araştırmanın niteliksel bölümünün evrenini ilgili hastanede çalı
şan asistan doktorlar ve kadrolu hemşireler oluşturmuştur. Personel 
kayıtlarma göre araştırmanm yapıldığı 01.03.2008-01.05.2008 tarihleri 
arasmda, hastanede çalışan asistan doktorlarm sayışırım 307, kadrolu 
hemşireleriıı sayısının 150 olduğu saptanmıştır. Araştırmada önce, 
evrenin tamamma ulaşüması ve ömeklem seçiLmemesi hedeflenmiş
tir. Ancak, özellikle doktorlarm bir kısmmm iş yoğunluğunu mazeret 
göstererek araştırmaya katılmak istememeleri sonucunda, ideal evre
ne ulaşılamanuş ve 245 çalışandan veri toplaıiabilmıştir. Dolayısıyla, 
araştırmada tüm evrenin %54'üne ulaşılabilmiştir. Geri dönen anket
ler arasmdan 30 anket, eksik veri nedeniyle çabşma grubundan çıka
rılmış ve analizler 215 anket kapsamında gerçekleştirilmiştir. İşyerin
de psikolojik taciz konusunda yapılan diğer bilimsel çalışmalarda da, 
konunun hassasiyetiııe bağlı olarak, bu oramn genel olarak düşük ol
duğu gözlenmekte ve düşük katılım oram normal karşılanmakta- 
dır̂ F̂ Örneğin, Finlandiya'da yapılan bir çahşmada bu oran %4 7 ^̂2; 
Almanya'daki bir çalışmada %28̂ ^̂ ; İsveç'teki bir çalışmada "/oSl̂ *"*;

509 Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s 8.
5̂ 0 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the 

Workplace:Intemational Perspectives in Research and Practice, s 15.
511 Björkvist, Österman, Hjel-Back, s.l82.
512 Björkvist, österman, Hjet-Back, s. 182..
513 Niedl, S.243.
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Birleşik Krallık'taki bir çalışmada ise olarak gerçekleşmiştir.
Nitekim, bu araştırmada %54 olarak tayin edilen anketlerin cevap
lanma oramnıi'i, diğer çalışmalara kıyasla göreceli olarak ytiksek ol
duğu ve kabul edilebilir bir örnek büyüklüğünüzle temsil ettiği gö
rülmektedir.

Anketlerden elde edilen veriler, SPSS 13.0 paket programı aracı
lığıyla değerlendirilmiştir. Ölçek güvenirlik düzeyi 0.89 olarak ger
çekleşmiştir. Araştırmada istatistik analiz tekniği olarak frekans dağı
lımı, farklılıkları incelemek üzere Bağımsız Örneklem t Testi, Tek 
Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA) testleri ve ilişkileri incelemek 
üzere Ki Kare testinden yararlanılmıştır. Tüm sonuçlar p<0,05 an
lamlılık düzeyine göre değerlendirilmiştir.

Araştırmamizm, niteliksel bölümünde ise veri toplama aracı ola
rak yan-yapdandırılmış görüşme yönteminden yararlanılmış ve araş- 
tırmamn amacı ve problemi çerçevesinde yapılacak derinlemesine 
görüşmeler için rehber bir görüşme formu ve izin formu oluşturul
muştur. Niteliksel bölümün evrenini, anket çalışmasma katılan asis
tan doktor ve hemşireler oluşturmuştur. Araştırmanın örneklem gru
bunu ise kartopu yöntemi ile belirlenen on kişi temsil etmiştir. Katı
lımcılara, öncelikle niceliksel araştırma sürecinde kurulan kişisel te
maslar aracılığıyla ulaşılmıştır. Sonrasmda bu kişilerin yönlendirdiği 
diğer kişilere izin formları dağıtılmış ve kartopu yöntemi ile diğer ka
tılımcılara da ulaşılmıştır. Böylece üniversite kapsa mmda sekiz asis
tan doktor ve iki hemşire ile görüşmeler gerçekleştirilmiştir. Örnek
leme dalül olan bireylerin smırlı olması, bu sorunu yaşadığını kabul 
edenlerin sayısınm azlığı ya da işyerinde psikolojik tacize maruz ka- 
lanJarm yaşadıklarını açıklamaya çekinmeleri ile açıklanabilir. Bu tür 
çabşmalarda uzun görüşmeler söz konusu olacağı için, örneklemin 
sınırlı kalması doğal karşılanmaktadırz^^ Diğer taraftan, niteliksel 
araşhrmalarm istatistiki hesaplamalar, çıkarsamalar yapmak gibi bir 
amacı olmamasma ve incelenen grubun homojen bir yapıda oluşuna 
bağh olarak örneklemin kabul edilebilir olduğu söylenebilirzıs.

514 Björkvist, Österman, Hjet-Back, s.l82
515 Rayner, Hoel ve Cooper, s.20-21.
515 Remzi AlUmışık ve diğerleri, Sosyal Bilimlerde Araştırma Yöntemleri SPSS 

Uygulamalı, 5.B., Sakarya: Sakarya Yaymahk, 2007, s.127.
517 Ali Yıldırım ve Hasan Şimşek, Sosyal Bilimlerde Nitel Araştırma 

Yöntemleri, 6.B., Ankara: Seçkin, 2006,s.74.; Lewis, Journal of Community&AppUed 
Social Psychology, 2006.

518 Kümbetoğlu, s.97.
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On görüşmeden dokuzu ses kayıt cihazı ile, biri not alma yönte
mi ile kaydedilmiştir. Tüm görüşmeler birebir dikte edilmiş ve topla
nan veriler başlıca Örüntüleri belirleme, kodlama ve kategorilere 
ayırma işlemlerini kapsayan içerik analizi tekniği ı̂  ̂ile analiz edilmiş
tir. Verilerin netli^ için tüm görüşmeler birçok kere dinlenmiş ve gö
rüşme fornumdaki ana kavramlar ekseninde kodlar ve kategoriler 
oluşturulmuştur. Ayrıca görüşme sırasında ortaya çıkan diğer kav
ramlar için de kodlama kullanılmıştır. Görüşme verilerinin analizi 
görüşme sayılarının azlığına bağlı olarak elle yapılmış, bilgisayar des
tekli veri analizi programlarından yararlanılmamış tır.

V. ARAŞTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Araştırma evreni, ilgili hastanede çahşan asistan doktorlar ve 
kadrolu hemşireler ile smırlandırıLnruştır. Sağlık sektörü, işyerinde 
psikolojik tacizin en sık görüldüğü sektörlerden biri olması nedeniyle 
seçilmiş ancak, hastanelerde araştırma yapmak için izin alınmasının 
zorluğu ve zaman kısıtlamasma bağlı olarak, araştırma tek bir hasta
nede gerçekleştirilmiştir. Nitekim, işyerinde psikolojik taciz konu
sunda yapılan bazı çalışmalarda, kablımcı sayışırım artmasımn bul
gular açısından anlamlı bir farklılık doğurmadığmm saptanması̂ ô̂  
bu sınırlılığı anlamlı kılnnşbr.

Çalışma evreninin sadece sağlık lıizmeti veren çalışanları kapsa
ması, çalışmalım bir diğer smırlılığmı ortaya koymaktadır. Öyle ki 
sağlık sektörü çalışanlarmı doktorlar, hemşireler ve teknisyenlerden 
oluşan sağlık hizmeti veren personel ile yöneticiler, mulıasebeciler, 
büro işlerüıde çalışanlar ve ambulans şoförlerini kapsayan yönetim 
ve destek birimi personeli temsil ebnektedir' -̂ .̂ Ancak işyerinde psi
kolojik tacizin sağlık liizmeti veren personeli daha fazla tehdit ettiğiS22 
göz önüne alınarak ve benzer çalışmalarm^^a evrenleri değerlendirile
rek, araşbrmanm sağlık hizmeti veren personel üzerinde uygulanma
sı uygun görülmüştür. Sağlık lüzmeti veren personel kapsamma ise 
uzman, doçent ve profesör konumundaki doktorlara hastanede

519 Yıldırım ve Şimşek, s.
520 Bjorkqvisl, österman ve Iljelt-back, s.l82.
521 World Health Organization, The World Health Report: Working together 

for health, Geneva, 2006, s.3.
522 Kingma, s.129-130; Stebbing ve diğerleri, s.94; Quine, British Medical 

Journal, 2002, s 878, Hume, Randle ve Stevenson, s.67; Einarsen, Matthiesen ve 
Skogslad, s.563-566.

523 Quine, British Medical Journal, 2002, s.878-879; Stebbing ve diğerleri, s.93- 
96, Dairy ve diğerleri, s.87-91; Einarsen, Matthiesen ve Skogstad, s,563-568
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ulaşmanın zorluğıma bağlı olarak, sadece asistan doktorlar ve hemşi
reler dahil edilmiştir.

Araştırmanın bir diğer smırlılığı, işyerinde psikolojik tacize iliş
kin bulgularm sadece mağdurlarm ve taiTiklarm algılarını yansıtma- 
smdan; tacizci olduğu iddia edilen kişilerin bakış açısını ortaya ko- 
yamamasmdan kaynaklanmaktadır. Ancak bu sınırhk, tacizcilerin 
kimler olduğunun bilinmemesi veya tacizci olduğu iddia edilen kişi
lerin kendilerini tacizci olarak görmemeleri gibi nedenlere bağlı ola
rak anlandı kabul edilebilir. Ayrıca, işyerinde psikolojik tacizi uygu
layan kişiler ve bu kişilerin psikolojik tacize bakış açılarına ilişkin el
de edilen bilgiler son derece smırlı olup, genellikle mağdurların ifa
deleri ya da algüarma dayanmaktadır'’̂ .̂

VI. ARAŞTIRMANIN BULGULARI

Bu bölümde araşbrmada gerçekleştirilen anket çalışması ve de
rinlemesine görüşmelerin sonuçlarma ilişkin veriler yer almaktadır. 
Anket çahşmasırun analizleri geçerli 215 anket çerçevesinde yapılmış
tır. 215 katılımcının meslek gruplarma göre eşit dağıldığı saptannuştır 
(Ek 1). Derinlemesiîie görüşmeler ise işyerinde psikolojik tacize şu 
anda veya geçmişte maruz kaldığmı ve/veya bu olguya tanık 
olduğunu düşünen on sağlık sektörü çalışanı ile gerçekleştirilmiştir 
(Ek 2). On katılımcıdan dördü, işyerinde psikolojik taciz mağduru 
kategorisinde; dördü hem bu olgunun mağduru hem tamğı 
kategorisinde; ikisi ise, sadece bu olguyu gözlemleyen tamk 
kategorisinde değerlendirilmiştir. Beş katılımcı ile sonlanmış; diğer 
katılımcılarla ise görüşmenin yapıldığı dönemde halen devam eden 
psikolojik taciz olgularma istinaden görüşülmüşti'ır. Katılımcılara ve 
çalıştıkları işyerlerme ilişkin özellikler, psikolojik taciz sürecinin 
yaşandığı dönemdeki özellikleri yansıtmaktadır.

A. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZE MARUZ KALMA 
ORANINA İLİŞKİN BULGULAR

Anket çahşmasmda işyerinde psikolojik tacize maruz kalına ora- 
m üç farklı yöntemle belirlenmiştir. Birinci yöntemde bu oran, katı- 
lımcılarm İşyeri Tacizi Ölçeğihıdeki 24 olumsuz davramşla karşılaş
ma sıkhkları doğrultusunda saptanmıştır. İkinci yöntemde işyerinde 
psikolojik tacize maruz kalma oranı, katılımcılarm sübjektif algılan 
doğrultusunda belirlenmiştir. Buna göre katılmıcılara, soru formunda

524 Denise Salin, 'Ways of Explaining Workplace Bullying; A Review of 
Enabling, Motivating, and Precipitating Structures and Processes in the Work 
Environment', Human Relations, Vol.56, No.lO, 2003, s.1212-1232.
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yer alan '^işyerinde psikolojik taciz" tanımına göre kendilerini mağ
dur olarak görüp görmedikleri sorulmuş ve kendini mağdur olarak 
algılayanlar, işyerinde psikolojik tacizle karşılaşanlar olarak kabul 
edilmiştir. Üçüncü yöntemde ise işyerinde psikolojik tacizle karşı
laşma oranı, bu olguya taiTik olanlarm algıları doğrultusunda sap
tanmıştır. Bu yöntemde katılımcılara, soru formunda yer alan 'işye
rinde psikolojik taciz' tanımı doğrultusunda, işyerlerinde psikolojik 
tacize tanık olup olmadıkları sorulmuş ve psikolojik taciz oram, ta
nıkların algılan doğrultusunda saptanmıştır.

İşyeri Tacizi Ölçeği'nin kullanıldığı birinci yöntemde (Kritere 
dayalı objektif ölçüm yöntemi), katılımcılar ölçekte yer alan davramş- 
larla karşılaşma sıklıklarına göre puanlandırılmışlardır. Katılımcılara 
söz konusu 24 davramşla karşılaşma sıklıkları 5'li likert ölçeği 
(0=hiçbir zaman, l=nadiren, 2=ara sıra, 3=sık sık, 4=her zaman) kul
lanılarak sorulmuştur. Ölçeğe göre 0-0,25 arasmda puan alanlann 
psikolojik taciz davranışları ile hemen hemen lıiçbir zaman karşılaş
madıkları; 0,26-0,75 puanlan arasmdakilerin daha az sıklıkta ve/veya 
daha az sayıda psikolojik taciz davramşma maruz kaldıkları; 0,75'in 
üzerinde puan alanlarm sıklıkla ve/veya daha fazla psikolojik taciz 
davranışına maruz kaldıkları kabul edilmiştir525. Buna göre, ankete 
katılan 215 çalışandan llT in in  (%51,7) psikolojik taciz davranışlan 
ile lıemen hemen lıiçbir zaman karşılaşmadığı; 54'ünüıı (%25,1) 
olumsuz davramşlarla az sıklıkta karşılaşfağı; 50'sinin (%23,2) ise sık
lıkla bu tür davramşlara maruz kaldığı belirlemniştir. Ankete katılan- 
larm İşyeri Tacizi Ölçeği puanları Şekil 2'de gösterilmiştir. Araştır
mamızda ayrıca, katılımcılarm %80'inin (n=172) en az bir psikolojik 
taciz davranışma maruz kaldığı belirlenmiştir. Ancak bu katılurvcıla- 
rın tümü, psikolojik taciz mağduru olarak kabul edilmemiştir. Nite
kim, işyerinde karşılaşılan okunsuz davrai'uşlarm, işyerinde psikolo
jik taciz olarak nitelendirilebilmesi için davranışlarm belirli bir sıklık
ta ve belirli bir süredir tekrarlanması gerekmektedir. Bu gereklilikler 
göz önüne almarak, 0,75 puanm üzerinde ölçek puam alan ve ölçek
teki olumsuz davranışlara en az altı aydır maruz kalan grup, 
Björkvist ve arkadaşlarmın çalışmasmda da olduğu gibi, tarafımızdan 
psikolojik taciz mağduru olarak kabul edilmiştir. Dolayısıyla, %80'lik 
grup her ne kadar psikolojik taciz davranışlarma maruz kalan kesim 
olarak görülse de, araşhrmada sadece %23,2'lik kesim psikolojik taciz 
mağduru olarak kabul edilmiştir.

525 Björkvist, Östcrman, Hjel-Back, s. 178.
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işyerinde psikolojik tacizle karşılaşma oranmı belirlemek üzere 
tarafımızdan kullanılcuı bir diğer yöntemde ise katılımcılara işyerinde 
psikolojik tacizin tamnn verilmiş olup, bu tanıma dayanarak kendile- 
riıte 'işyerinde psikolojik tacizle karşılaşıp karşılaşmadıkları' sorul
muştur (Tanıma dayalı sübjektif Ölçüm yöntemi). Buna göre katılım
cıların %31,2'si işyerinde psikolojik tacizle karşılaştığını, %62,8'i ise 
bu olguya maruz kalmadığmı belirtmiştir. %6'Iık bir kesim ise psiko
lojik taciz mağduru olup olmadığı konusunda fikir beyan edememiş
tir.

%

İşyeri Tacizi Ölçeği (WHS) puanlan 
Maksimum=4

Şek il 2: K a b lım a la n n  Ö lçek Puanına G öre D ağılım ı (%)

İşyerinde psikolojik tacizin yaygmiiğı, ankete katılanlara, işye
rinde psikolojik tacize tanık olup olmadıkları sorularak da belirlen
miştir. Buna göre katılımcılarm %46^'i işyermde psikolojik tacize ta
nık olduğunu; %40,9'u işyerinde psikolojik tacizi gözlemlemediğini; 
%12,6'sı ise bu konuda bir fikri olmadığım belirtmiştir. Bu yöntemle 
belirlenen oranın, diğer yöntemlerle belirlenen oranlara kıyasla ge
nellikle daha yüksek olduğu birçok çabşmada^^e gözlenmekte ve so- 
nuçlann daha az güvenilir olduğu öne sürülmektedir'’̂ .̂ Her üç yön
temle belirlenen psikolojik taciz mağdurlarına ilişkin rakamlar aşağı
daki tabloda gösterilmektedir.

Björkvist, Österman ve Hjelt Beck, s.173-184, Varhama ve Bjorkqvist, s.1116- 
1124; Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports.

527 Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.l9.
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T ab lo  6

İşyerinde psikolojik tacize 
maruz kalanlar

İşyerinde psikolojik taci
ze maruz kalmayanlar Toplam

Frekans (n) Y üzde(%) Frekans (n, Yüzde (%) n -%

/fym Tactzı Ölçeği puanına 
göre* (Kritere Dayalı Yöntem) 50 2X2 165 76.8 215-100%

Tanım yöntemine göre** 
(Sübjektif Yöntem) 67 31.2 135 62.8 215-100%

Gözlem yöntemine göre*** 
(Tanık olunan psikolojik taciz) 100 46,5 88 40.9 215-100%

* Psikolojik lacizc maruz kalanlar VVIIS ölçeğinde 0,75'in üzerinde; maruz kalmayan
lar 0,75'in altında puan alanlar olarak kabul edilmiştir.
** Psikolojik tacize maruz kalıp kalmadığını bilmeyenlerin sayısı 13'tür (%6).

Psikolojik tacize tanık olup olmadığını bilmeyenlerin sayısı 27'dir (%12,6).

Anket çalışmasında, katılımcıların demografik özelliklerine bağlı 
olarak işyerinde psikolojik tacize maruz kalma durumlarma ilişkin 
analizler de yapılmıştır. Söz konusu analizler, ölçek ve tanım kullanı
lan yöntemlerle elde edilen veriler çerçevesinde ayrı ayrı gerçekleşti
rilmiştir. Ölçek kullanılan yöntemle elde edilen sonuçlara göre hem
şirelerin %12,4'ünün, doktorlarm %33,6'sının; kadınlarm %23,7'sinin, 
erkeklerin %22,2'sinin; evlilerin %24,8'inin, bekarlarm %21,7'sinin, 
işyerinde psikolojik taciz mağduru olduğu belirlenmiştir. Ayrıca, 25- 
34 yaş arahğındakilerin, lisansüstü eğitim düzeyindekilerin ve mev
cut işyerinde 0-5 yıllık deneyimi olanlarm, diğer gruplara göre daha 
fazla psikolojik tacize maruz kaldıkları saptanmışbr. Söz konusu 
yüzdesel oranlarm yanı sıra, işyerinde psikolojik tacize maruz kalma 
düzeyinin, meslek, cinsiyet, yaş, eğitim durumu, deneyim ve medeni 
hal değişkenlerine göre anlamlı farklıhklar gösterip göstermediği de, 
bu incelemeye olanak tanıyan Ölçeğin parametrik verileri ışığuıda test 
edilnüştir. Test analizleri sonucımda kabluncılarm işyerinde psikolo
jik tacize maruz kalma düzeyinin meslek, eğitim durumu ve deneyim 
değişkenine göre anlamh farklılık gösterdiği belirlenmiştir (p < 0,05) 
(Ek 3). Analiz sonuçlarma göre doktorlarm hemşirelere göre daha sık 
psikolojik taciz davranışları ile karşılaştığı saptanmıştır (t(202)=4,63, 
p<0,05). Benzer olarak lisansüstü eğitim düzeyindekilerin lise, i'ıni- 
versite ve iki yıllık üniversite mezunlarma kıyasla, daha sık taciz 
edildiği belirlenmiştir (F(3,211)=5,218, p<0,05). Deneyime göre grup
lar arasmda anlamlı farklılık saptanmış ve 0-5 yıl arası işyeri deneyi
mine salüp olan katılımcılarm, 6-10 yıl ve 16-20 yıl arası deneyim sa-
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hibi olanlara kıyasla, dalıa fazla taciz mağduru oldukları belirlenmiş
tir (F(3,211)=3,294, p<0,05).

Tanım kullanılan yöntemle elde edilen sonuçlara göre ise hemşi
relerin %23,8'inin, doktorlarm %38,2'sinin; kadınların %32,2'sinin, er
keklerin %28,6'smm; evlilerin %32,1'inin, bekarlarm %30,2'sinin ken
dilerini işyerinde psikolojik taciz mağduru olarak algıladıkları belir
lenmiştir. Katılımcılarm demografik özellikleri ve psikolojik tacize 
maruz kalmaları arasmdaki ilişki, tanım kullanılan yöntem sonucun
da elde edilen parametrik olmayan verilerle de analiz edilmiştir. Bu
na göre herhangi bir demografik özellik ile psikolojik tacize maruz 
kalma arasmda anlamlı ilişkiye ulaşılamanuştır (p<0,05).

Ölçek kullanılan yöntem ve tanım kullanılan yöntem ile elde edi
len psikolojik tacize maruz kalma oranlarmın kıyaslanması sonucun
da, katılımcılarm psikolojik tacize maruz kalma durumunu algılama 
düzeyleri belirlenmiştir. Bu kıyaslama, ölçek kullanılan yöntem ile iş
yerinde psikolojik taciz mağduru olduğu saptanan katılımcıların, ta
nım kullanılan yönteme göre de kendilerini mağdur olarak algılayıp 
algılamamaları doğrultusunda yapılmışhr. Buna göre ölçek kullanı
lan yöntem ile işyerinde psikolojik taciz mağduru olduğu saptanan 
50 kişilik mağdur grubunun, %78'inin aynı zamanda tanım kullanılan 
yönteme göre de mağdur olduğu belirlenmiştir. Ölçek kullanılan 
yönteme göre mağdur olmadığı belirlenen 165 kişinin %28hnin ise 
mağdur olmadıkları halde kendileriın psikolojik taciz mağduru ola
rak algıladıkları belirlenmiştir. İşyeri Tacizi Ölçeği puanı 0,75hn üze
rinde olan ve psikolojik taciz mağduru olarak isimlendirilen %23,2'lik 
grubun içinde kendini psikolojik taciz mağduru olarak algılamayan- 
1ar veya yaşadıklanrun adım koyamayanlarm oranının ise %22 oldu
ğu belirlenmiştir. Ölçek puanma göre işyerinde psikolojik tacize ma
ruz kalan doktorlarm sadece %16,2'sinin kendisini mağdur olarak 
görmediği belirlenmiştir. Hemşirelerde ise bu oranın %30,8 olduğu 
görülnıüştür. Ayrıca, 45-54 yaş grubundakilerin psikolojik taciz mağ
duru olduklarım algılama düzeyinin, diğer yaş gruplarma göre daha 
düşük olduğu saptanmıştır. Eğitim düzeyine göre değerlendirildi
ğinde, iki yılhk üniversite mezunlarının mağdur olduklarun algılama 
düzeyinin, diğer gruplara göre daha yüksek olduğu belirlenmiştir. 
Aynı algılama düzeyi, 0-5 yılhk deneyimi olanlar için de saptanmıştır.

B. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ DAVRANIŞLARINA 
İLİŞKİN BULGULAR

Ankete kahlanlarm en sık karşılaştığı olumsuz davranışın, 'işle
rin yok yere bölünmesi' davranışı olduğu belirlemniştir. Bu davranışı
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sırasıyla 'anlamsız görevler ya da yetiştirilemeyecek işler verilmesi', 
'yersiz eleştiriler yapılması', 'fikir belirtmenin engellenmesi' ve 'imab 
bakışlar, olumsuz mimikler yöneltilmesi' takip etmiştir. (Ek 4) Kah- 
lımcılann en az sıklıkta karşılaştığı davramşın ise 'akıl sağlığının ye
rinde olmadığı yönünde suçlamalarda bulunulması' davranışı oldu
ğu belirlenmiştir. 'Özel yaşamla ilgili hakaret boyutuna varan yorum
lar yapılması', 'özel yaşamla ilgili hassas konularm açığa çıkarılması', 
'dışlanma', 'konuşmama' davranışlarmm ise diğer davranışlara göre 
daha az sıklıkta karşılaşılan davranışlar olduğu saptanmıştır. Araş
tırma sonuçları, katıhmcılarm maruz kaldığı işyerinde psikolojik taciz 
davranışlarının genellikle işe yönelik davranışlar olduğunu göster
miştir. Davranışlar tek tek değerlendirildiğinde, bazı gruplarm, bazı 
davranışlara maruz kalma düzeyinde istatistiksel açıdan anlaırdı 
farklılıklar olduğu saptanmıştır. Örneğin, kadın katıhmcılarm erkek
lere göre işlerinin dalıa fazla yok yere bölündüğü (t(213)= 2,15, 
p<0,05); erkeklerin ise daha fazla kararlarmm sorgulandığı 
(t(213)=2,18, p<0,05) saptanmıştır. Cinsiyete bağh olarak diğer davra
nışlara maruz kalma düzeyinde anlamh bir farkhiık saptanmamışhr.

C. TACİZCİYE VE TACİZ TÜRLERİNE İLİŞKİN BULGULAR

Soru formundan elde edilen veriler sonucımda tacizcinin cinsiye
tine, pozisyonuna ve psikolojik taciz türlerine ilişkin bulgulara ula
şılmıştır. Bu bölümde, tacizcinin cinsiyeti başlığı alhnda, işyerinde 
psikolojik taciz davranışlarmı sergileyen kişilerin cinsiyet bilgilerinin 
yanı sıra, tacizci ve mağdurım cinsiyeti arasmdaki istatistiksel ilişki 
de ele alınmıştır. Tacizcinin pozisyonu başlığı altmda ise işyerinde 
psikolojik tacizi uygulayanların işyerindeki hiyerarşik komünü sor
gulanarak, tacizcinin pozisyonu belirlenirken, tacizin yöni'me ilişkin 
bilgilere de ulaşılmıştır. Araştırmada ayrıca işyerinde psikolojik tacizi 
uygulayanların sayısma ve tacizin devam etme süresine bağh olarak, 
psikolojik taciz türleri belirlenmeye çalışılmıştır.

Tacizcinin Cinsi\/eti: Tacizcinin cmsiyetine ilişkin bulgular, anket 
formunrm ikmci bölümünde yer alan 'İşyeri Tacizi Ölçeği' aracılığıyla 
elde edilmiştir. Ölçekte yer alan her bir olumsuz davramş içm ilgili 
davranışa maruz kalan kabiimcıdaiı, davranışm kimin tarafmdaiı 
sergilendiğini belirtmesi istenmiş ve bu şekilde tacizci kişi ya da kişi
lerin cinsiyet bilgisine ulaşılmıştır. Buna göre işyerinde psikolojik ta
ciz davranışlarma maruz kalanlarm %15,1'i, tacizcmiiı cinsiyetiniıı 
kadın; %5,8'i erkek olduğunu belirtmiştir. İşyerhıde psikolojik taciz 
davranışlarına maruz kalaıüann %79,1'i ise, hem kaduilar hem erkek
ler tarafından taciz edildiklerhıi ifade etmiştir. Değerlendirmemiz, öl-
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çek puanı 0,75'in üzerinde bulunan psikolojik taciz mağdurları 
(%23,2) kapsammda yapıldığmda; mağdurların %12'sinin kadmlar, 
%8'inin erkekler ve %80'nin ise hem kadmlar hem erkekler tarafından 
taciz edildiği görülmüştür.

Ölçekte yer alan 24 psikolojik taciz davranışı tek tek değerlendi- 
rildiğii'ide, tacizcinin yönelttiği bazı davranışların düzeyinin, tacizci
nin cinsiyetine göre farklılık gösterdiği belirlenmiştir. Örneğin 'işlerin 
yok yere bölünmesi' davranışmı kadınlarm daha az sergilediği sap
tanmıştır (F(2,138)=6,16, p<0,05) (Ek 5). 'Yapılan işlerin küçümseyici 
bir tavırla değerlendiribnesi' davramşını ise erkeklerin dalıa nadir 
sergilediği behrienmiştir (F(2,71)=3,59, p<0,05). Diğer davranışların 
sergüenme düzeyinin, tacizcinin cinsiyetine bağlı olarak farklılaşma
dığı saptanmıştır. İstatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmasa da, 
kadm ve erkek tacizcilerin sergilediği davranışlarm ortalamaları de- 
ğerlendirUdiğinde, kadmlarm en sık olarak 'mağdur ile konuşmama' 
ve 'mağdura anlamsız, kapasitesinii'i altmda veya yetiştiremeyeceği 
işler verme' davramşlarım sergilediği görülmüştür. Erkek tacizcilerin 
en fazla yönelttikleri psikolojik taciz davranışlarının ise sırasıyla 
'mağdurun işini yok yere bölme', 'özel yaşamı ile hassas konuları or
taya çıkarma', 'fikirlerini belirtmesini engelleme' davranışları olduğu 
belirlenmiştir.

işyerinde psikolojik taciz mağduru ve uygtılayıcısınm cinsiyeti 
arasmdaki ilişkinin ise anlamlı olmadığı saptanmıştır. İşyerinde psi
kolojik taciz mağduru kadınlarm %13,9'unun kadmlar, %2,8'inin er
kekler, % 83,3'ünün hem kadmlar hem erkekler tarafmdan; erkeklerin 
ise %7,1'inin kadmlar, %21,4'ünün erkekler, %71,4'ünün hem kadm
lar hem erkekler tarafından taciz edildiği belirlenmiştir (Tablo 7).

Tablo 7
İşyerinde Psikolojik Taciz Mağdıırunu ve Uygulayıcısının 

Cinsiyetine İlişkin Bilgiler (n = 50)

% Sayt(7i) % Sflyı (m)

Kadınlar tarafmdan taciz edilen 
kadınlar %15,9 5

Kadmlar tarafından taciz edilen 
erkekler

%7,î 1

E rkdder tarafından taciz edilen 
kadınlar % 2.8 1

Erkekler tarafmdan taciz edilen 
erkekler % 2ÎA 3

Hem kadınlar, hem erkekler 
tarafmdan taciz edilen kadmlar %83.3 30

Hem kadmlar, hem ei'kekler tara
fm dan taciz edilen erkekler

% 7ÎA 10

Tacizcinin pozisyonu ve işyerinde psikolojik taciz türleri: Tacizciıun 
pozisyonuna üişkin bulgular, anket formunun ikinci bölümünde yer 
alan 'İşyeri Tacizi Ölçeği' aracıhğıyla elde edilmiştir. Ölçekte yer alan 
her bir olumsuz davranış için ilgili davranışa maruz kalan katılımcı-
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dan, davranışın kimin tarafmdan sergilendiğini belirtmesi istenmiş 
ve bu şekilde tacizci ya da tacizlerinin pozisyon bilgisine ulaşılmıştır, 
işyerinde psikolojik taciz davramşlan ile karşılaşanlarm çoğu, tacizci 
ya da tacizcilerin daha üst pozisyonda olduklarını belirtmişlerdir. 
Olguların %30,1'iırde tacizci ya da tacizcilerin üst düzey çalışanlar; 
%1,8'inde ast olarak çalışanlar; %6,2'sinde ise eşdeğer pozisyonda ça
lışanlar olduğu belirlemrüştir. Psikolojik taciz davramşlarma maruz 
kalanların %29,5'i ise hem üstleri hem eşdeğer pozisyonda kiler; 
%10,8'i hem astları hem üstleri; %1,2'si hem astları hem eş değer po- 
zisyondakiler; %19,3'ü ise astları, üstleri ve eşdeğer pozisyondaki iş 
arkadaşları tarafından taciz edildiklerini belirtmişlerdir ( Şekil 3).

Şekil 3: İşyerinde P sik o lo jik  Taciz D avranışlarına M aruz K alanlara G öre 
Tacizcin in  Pozisyonu (n=172)

Araştırmamızda, tacizin yönü çerçevesinde en sık görülen işye
rinde psikolojik taciz tiirünün yukarıdan aşağıya doğru psikolojik ta
ciz olduğu belirlenmiştir. Ancak hem eşdeğer pozisyondaki çalışma 
arkadaşlarmuı hem üstlerin yönelttiği psikolojik taciz davramşlarma 
maruz kalan kaülımcılarm oramnm da, yukarıdan aşağıya doğru psi
kolojik taciz türü kadar yaygm olduğu görülmüştür.

Ölçek kullanılan yönteme göre, puam 0,75'in üzerinde olan ve 
işyerinde psikolojik taciz mağduru kabul edüen katılımcılan taciz 
edenlerin pozisyonu ayrıca değerlendirildiğinde, mağdurlarm hem eş 
değer pozisyonda çalışanlar hem de üstleri tarafmdan sıklıkla taciz 
edildilderi belirlenmiştir (%34). Mağdurların ikinci olarak, sadece üst-
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leri olan kişiler tarafından psikolojik tacize uğradıkları saptanmışbr 
(7o28) (Şekil 4).
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Şekil 4: İşyerinde Psikolojik Taciz Mağdurlarına Göre Tacizcinin 
Pozisyonu (n=50)

Araştırmanuzda, işyerinde psikolojik taciz davranışlarına maruz 
kalanlarm mesleği ile bu davranışları yöneltenlerm pozisyonu ara- 
smda çapraz karşılaştırma analizi yapılmışbr. Buııa göre doktorların 
en sıklıkla üstlerinin (%34), hemşirelerin ise hem üstlerinin hem de 
eşdeğer pozisyonda çabşanlarm (%33^) psikolojik taciz davranışları
na maruz kaldığı belirlenmiştir (Şekil 5).

Şekil 5: İşyerinde Psikolojik Taciz Davranışlarına Maruz 
Kalanların Mesleği ve Davranışları Yöneltenlerin Pozisyonu (%)
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işyerinde psikolojik taciz davranışlarına maruz kalanlarm cinsi
yeti ile bu davramşlan yöneltenlerin pozisyonu arasmda yapılan çap
raz karşılaştırma analizi sonucunda ise kadmlarm %34,2'sinin üstleri 
ve eşdeğer pozisyonda çalışanlarm psikolojik taciz davranışlarma 
maruz kalmalarına karşılık, %29,1'inin sadece üstlerinin tacizine uğ
radıkları belirlenmiştir. Erkeklerin ise %34,5ü, üstlerinin psikolojik 
taciz davranışlarma maruz kalmışhr. Diğer gruplar için oranlarm er
kek ve kadınlar için benzer olduğu görülmüştür (Şekil 6).
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Şekil 6: İşyerinde P sik o lo jik  Taciz D avranışlarına M aruz Kalanların 
C insiyeti ve D avranışları Y öneltenlerin  Pozisyonu (%)

Soru formunda yer alan olumsuz davranışlar tek tek değerlendi
rildiğinde, 24 olumsuz davranışm çoğunun, üst düzey çalışanlar tara- 
fmdan daha sık sergilendiği belirlenmiştir. Üst düzey çalışanlarm, 
özellikle 'kişinin kendisini ifade etmesini engelleme' (%82), 'yüksek 
sesle bağırma' (%83), 'anlamsız, kapasitenin altında işler, yetiştirile- 
meyecek görevler verme' (%84), 'onur kırıcı görevler verme' (%86), 
'herkesin önünde küçük düşürme (%73)', 'yapılan işleri küçümseyici 
bir tavırla değerlendirme' (%75) ve 'tehdit etnıe' (%76) davranışlarım 
diğer gruplara göre dalıa sık yönelttikleri belirlenmiştir. Sadece 'dış
lama' (%45), 'kişi hakkuıda yalanlar söyleme' (%40), 'kişinin özel ha- 
yatuıdaki hassas konuları açığa çıkarma' (%46) ve 'mağdurun arka
sından kötü niyetli söylentiler çıkarma' (%47) davramşlanmi'i eşdeğer 
pozisyonda çalışanlar tarafmdan daha sıklıkla sergilendiği saptan
mıştır. (Ek 6)

İşyerinde psikolojik taciz davramşlarma maruz kalan kişiye göre 
ast pozisyondaki tacizcilerin ise, 'kişi lıakkında yalanlar söyleme' 
(%9), 'suçlama' (%5) ve 'kötü niyetli söylentiler çıkarma' (%7) davra
nışlarım, diğer davramşlara göre daha fazla yönelttikleri belirlenmiş
tir. Katılımcılarm en nadir karşılaştıkları, 'kişinin akıl sağbğmm ye
rinde olmadığı şeklinde suçlamalarda bulunma' davranışım ise en sık 
üst pozisyonda çalışanlarm (%54) sergilediği saptanmıştır.
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Işyeriııde psikolojik tacizin türleri, tacizin devam etme süresine 
ve tacizci sayısma göre de araşünbmştır. Ölçeğe göre 0,75'in üzerinde 
puan alan ve işyerinde psikolojik taciz mağduru olarak kabul edilen 
grubun %62'sinin 24 aydan daha uzun süredir mağdur olduğu sap
tanmıştır. 6-11 aydan beri mağdur olanlarm oranı %10 iken; 12-23 ay
dan beri işyerinde psikolojik tacize maruz kalanların oranı %28'dir 
(Tablo 8). İşyerinde psikolojik taciz davramşlarmı yöneltenlerin sayı
şma ilişkin elde edilen veriler ise, mağdurların %76'sının üç veya da
ha fazla kişi; %20'sinin iki kişi; %4'ünün ise bir kişi tarafından taciz 
edildiğine işaret etmektedir (Tablo 9). Buna göre, işyerinde psikolojik 
taciz mağdurlarmın, çoğmılukla uzun süreli psikolojik taciz ve toplu
ca uygulaııan psikolojik taciz türlerine (çete tacizi) maruz kaldıkları 
belirlenmiştir. Araştırnıamızda, Ölçek puam 0,75'in üzerinde olması
na karşm, taciz davranışlarına maruz kalma süresi altı aydan az ol- 
naası nedeniyle, mağdur kabul edilmeyen bir grup katılımcı da sap
tanmıştır. Kaülımcılarm %6.5'ini oluşturan bu grubun, potansiyel 
mağdur kategorisiırde değerlendirilmesi mümkündür.

Tablo 8: İşyerinde Psikolojik Taciz 
Mağdurlarının Olumsuz Davranışlara 
Maruz Kalma Süresi

Tablo 9: İşyerinde Psikolojik Taciz 
Mağdurlarım Taciz Edenlerin Sayısı

Süre n % Tacizci snı/ifij n %
6-11 ay 5 10 1 kişi 2 4
12-23 ay 14 28 2 kişi 10 20

24 aydan fazla 31 62 3 veya daha fazla kişi 38 76
Toplam 50 100 Toplam 50 100

D. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNİ
HAZIRLAYICI FAKTÖRLERE İLİŞKİN BULGULAR

İşyerinde psikolojik taciz sürecinin nasıl bir süreç olduğu, nasıl 
başlayıp, nasıl sonlandığı konusumm aıüaşılabilmesi için araştırmada 
Öncelikli olarak, sürecin başlamasına ve/veya sürecin şiddetlemnesi- 
ne neden olan faktörlere ilişkin bulgular değerlendirilmiştir. Yapılan 
derinlemesine görüşmeler sonucunda, işyerinde psikolojik taciz süre
cine neden olan ve/veya bu süreci destekleyen faktörler arasında ki
şilik özellikleri gibi bireysel faktörler yanında; kötü yöneticilik ve ku
rum kültürü gibi kurumsal faktörlerin yer aldığı saptanmıştır. Katı- 
lımcılarm bir kısmı bireysel veya kurumsal faktörleri yaşadıkları sı
kıntıların sorumlusu olarak değerlendirirken, bir kısmı da işyerinde 
psikolojik taciz sürecini bireysel ve kurumsal faktörlerin bir arada 
desteklediğini belirtmiştir.
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1. BİREYSEL FAKTÖRLER

Bireysel faktörler, işyerinde psikolojik tacizin tarafları kapsamın
da ele alınmış olup 'mağdura ilişkin özellikler, mağdurun tutumu' ve 
'tacizcinin kişilik özellikleri' çerçevesinde değerlendirilmiştir.

Mağdura ilişkin Özellikler, mağdurun tutumu: Görüşmeler sonucun
da, mağdura ilişkin bazı kişilik özelliklerinii'i ve/veya tutumların, iş
yerinde psikolojik taciz sürecinin başlamasma ve ilerlemesine yar
dımcı olduğu belirlenmiştir. Örneğin, katılımcıların bir kısmı başarılı 
(KlO), bir kısmı sessiz olmanın (K6) işyerinde psikolojik taciz davra
nışlarının hedefi olmayı kolaylaştırdığmı ifade ebniştir. Bazıları ise 
işe yeni başlamanın, işyerinde yem biri olmanm, bu tür olumsuz dav
ranışlara neden olabileceğini ifade etmiştir {Kİ, K6). Bir katılımcı da, 
doğruları söyleyen birisi olmasmdan ötürü psikolojik tacize maruz 
bırakıldığını açıklamıştır (K7). Görüşülen tamk katılımcılardan biri 
ise, mağdurım hiçbir şeyi alttan alınayan bir yapıya sahip olmasmm, 
maruz kaldığı psikolojik taciz sürecini şiddetlendirdiğini belirtmiştir 
(K5). Bu katılımcılar, işyerinde psikolojik taciz sürecinin başlamasm- 
da veya ilerlemesinde kişilik özelliklerinin etkili olduğunu belirtseler 
de, bu özellikleri, süreci açıklayan faktör olarak kabul etmemişlerdir. 
Görüşmeler sonucunda ayrıca, işyerinde psikolojik tacize maruz ka
lan kişinin tavırlarının, bu sürecin şiddetlenmesinde etkili rol oyııa- 
dığı saptanmıştır. Katılımcılarm bir kısnu, bu sürece neden olmadık
larını düşünmekle beraber; tutumları nedeniyle az da olsa sürece des
tek verdiklerini ifade etmişlerdir.

Çok nazik davranıyordum, 'gel tepeme çık' diyordum ade
ta....Kendimi çok sorumlu tuttuğumu söyleyemem ama bu olan
lara izin verdiğimi düşünüyorum. (K6)

Onların bu tavırları beni rahatsız ediyordu, susup dedikle
rini yapsam hiçbir sorun yaşamayacaktım, ben o dönemde yap
tıklarımdan vazgeçmedim daha doğrusu bildiğimden vazgeçme
dim, tayin yazımı çıkartacaklarını söylemelerine rağmen iste
diklerini yapmadım. (K7)

Tacizcinin kişilik özellikleri: Katılımcılarm büyük bir kısmı, işye
rinde psikolojik taciz sürecini başlataıı ve destekleyen en Önemli fak
törün tacizci kişi olduğunu belirtmiştir ( K6, KlO, K5, K3, K9, K8). Ta
cizci ya da tacizcilerin kişilik özellikleri, bu sürece neden olan veya 
süreci destekleyen en önemli faktörlerden birisi olarak algılanmıştır. 
Katılımcılarm söylemleri doğrultusımda saptanan kişilik özellikleri 
arasmda dengesiz, kendini beğenmiş, iletişim becerisi olmayan, sal
dırgan, sorunlu, bencil, mutsuz, anlaşmak istemeyen, önyargılı, her
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şeyi kendi bildiğine manaiı, karşısındakini dinlemeyen gibi kişilik 
özellikleri yer almıştır. Örneğin katılımcılardan biri, tacizcinin sorun
lu ve saldırgan kişiliğii'ûn, işyerinde psikolojik taciz süreciııe neden 
olduğunu belirtmiştir.

Yaşanan sorunlar genellikle onun karakterinden kaynakla
nıyor. Sorunları var, kişilik bozukluğu olduğunu düşünüyo
rum...Ayrıca saldırgan biriydi...Benden oldukça uzun bir er
kek...Üzerime yürümesi, bağırıp, çağırması beni korkuttu. (K8)

Bir diğer katılımcı, tacizcinin ral'vatsız edici davramşlar sergile- 
mesü'd, kendini beğenmiş biri olması ile ilişkilendirmiş ve tacizciiiin 
sırf egosunu tatmin etmek için astlarma baskı kurduğunu dile getir
miştir (K2). Katıhmcılarm tacizciyi suçlayan benzer ifadeleri aşağıda 
yer almaktadır.

Bana karşı tavırlıydı...Aile hayatı olmadığı için mutsuz ol
duğunu düşünüyorum. Acısını benden çıkarıyor gibiydi. (K9)

Bu olanlar için o kişiyi sorumlu tutuyorum, bir numaralı 
sorumlu odur. Kendisini ispatlamak için bana bağırıp çağırı
yor...Yetkisini kullanmanın verdiği bir tatmin duygusu...Ciddi 
problemleri olduğunu düşünüyorum. (K6)

Tüm bu yaşananlara, onun kıskanç kişiliği neden oldu.
(KlO)

Tartışmanın sonrasında mağdur defalarca özür diledi, 
kendi haklı olduğuna inansa da...Tacizci onu asla affetmeyece
ğini söyleyerek, saldırılarını devam ettirdi. (K3)

Çok önyargılılar, daha işin aslını soruşturmadan, tacizci
nin sözlerine inanarak mağdura cephe aldılar. (K3)

Bir yakın davranıyor, bir uzak. Dengesiz davranışları 
var...Bu beni sersemleştiriyordu. (K6)

Mükemmeliyetçi olmalarından kaynaklanıyor... Mükem
mel değilsen sorunlar başlıyor. (Kİ)

2. KURUMSAL FAKTÖRLER

Katılımcılarla yapılan görüşmeler sonucunda, işyerinde psikolo
jik taciz sürecini başlattığı ve/veya desteklediği öne sürülen faktörle
rin bir kısmımn ise, kurumsal nitelikte olduğu görülmüştür. Bu kap
samda 'kötü yöneticilik ve yönetim anlayışı' ile 'kurum kültürü' ele 
alınmıştır.
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Kötü ı/öneticilik ve yönetim anlayışı: Görüşmelerde, işyerinde psi
kolojik taciz sürecinin başlamasına, tacizcinin neden olduğu saptan
makla birlikte, kurumdaki kötü yönetim anlayışının, bu sürece izin 
verdiği de belirlenmiştir. Kendisi ile görüşülen katılımcılardan biri, 
tacizcilerin psikolojik baskıyı bir motivasyon aracı olarak uyguladık
larını; ancak bu uygulamanın sonucunda performansm olumsuz etki
lendiğini vurgulamıştır. Ayrıca üstlerinin, her şeyin en iyisini isteme
lerine rağmen, öğretmek için yeterli çabayı göstermediklerini, bir us- 
ta-çırak ilişkisini sağlayamadıklarmı da eklemiştir (Kİ). Bir diğer katı
lımcı, tacizcinin yöneticilik vasıflarını eleştirmiş ve kendisinin iletişim 
kurmaktan yoksun, baskıa bir kişiliği olduğıu'^u ifade etmiştir (K6). 
Tacizci ile yaşadığı sorunlar nedeniyle işyerinde huzurlu çalışamadı
ğını üstlerine ileten ve bölümde yaşanan sıkıntılara ilişkin yapılan bir 
toplantıda bu şikayetlerini yineleyen bir mağdur, üst yönetimin 
umursamaz tutumunu eleştirmiş ve sürecin ilerlemesinden üst yöne
timi de sorumlu tutmuştur.

Toplantıda söz aldım, kendimi tutamadım, hiçbir şekilde 
kabul edilemez davranışlara maruz kaldığımı belirttim...Ama 
üst yönetimin tavrı farklıydı, bir aile olduğumuzu, iyi ve kötü 
günlerin olabileceğini söyleyerek geçiştirdiler...Ama böyle bir 
şey yok... 'Madem bir aileyiz, o zaman bu yaşananlar da aile içi 
şiddettir' diye belirttim toplantıda.. .Toplantı bir sonuç getir
medi, sorunlarımı önemsemediler, başka sorunlarım olabilece
ğini, bu sorunları işyerine yansıttığımı söylediler... Yaşadıkla
rımı anlattığımda 'sorunlu kişi' olarak algılandım. (K6)

Bir diğer mağdur, tacizcinin yöneticilik vasfmın yetersiz olduğun
dan şikayetçi olmuş ve kurumdald yönetim anlayışını eleştirmiştir.

Sürekli bağırıp çağırma, hiçbir şeyi beğenmeme, yapsan da 
yapmasan da azar...Kıymet yok, aferin yok, motivasyon 
yok...Beni eğitemiyor, performansımı olumsuz etkiliyor.

Tacizci ile yaşadığı sıkıntıları daha üst düzey bir yönetici ile ko
nuşan ve yöneticiııin sorunu önemsememesiııe bağlı olarak, bir sonuç 
alamayan mağdur yaşadığı psikolojik taciz sürecinden yönetimi de 
sorumlu tutmuştur.

Sürekli üzerimde baskı hissedince, başhekim yardımcımızla 
konuştum, sorumlum (tacizci) ona bağlı çalışıyor...Ama hiç 
dikkate almadı, 'olur böyle şeyler' dedi.

Kurum kültürü: Katılımcılar, işyerinde psikolojik taciz sürecim 
destekleyen bir diğer faktör olarak kurum kültüründen balısetmiş-
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lerdir. Buııa göre, katılımcılarm çalıştıkları kurumlarda, işyerinde 
psikolojik taciz gibi işyeri soruıılarma karşı benimsenen bir politika 
olmadığı, yöneticilerin bu süreci durdurabilecek kapasitede olmadık
ları ve genellikle soruıılan görmezden gelen, baskıcı ve psikolojik ta
ciz sürecini olağanlaştıran bir kültürün hakim olduğu saptanmışhr. 
Katıbmcılarm çoğu, çahştıkları kurum için olumsuz düşüncelere sa
hip olduklarmı da belirünişlerdir ( KlO, K2, Kİ, K4).

Bölüm için düşüncelerim olumsuz. Burnyn gelen bu çarkın 
içine dahil oluyor, birinin asistanlıktan sonra bölümde devam 
edebilmesi için onlar (tacizciler) gibi davranması, onları model 
alması gerekiyor... Ayrıca denetleyecek mekanizma da yok...
Kimse karışmıyor, yöneticilerin yerleri, koltukları çok sağlam... 
Burada her şey nasılsa öyle devam ediyor...Böyle gelmiş böyle 
gider anlayışı.(K2)

Görüşme sonuçları kurumların, psikolojik taciz sürecini önleme
de veya durdurmada yetersiz kaldıklarını göstermiştir. Kimi kurıun- 
1ar bu işyeri terörünü ciddi bir sorun olarak algılamamış, kimisi ise 
yaşananlar için mağduru suçlamış ve mağduru ^sorunlu kişi' olarak 
ilan etmiştir. Sadece bir vakada kurumun tacizci kişiyi cezalandırma 
yolunu seçtiği saptannuştır. Ancak bu olguda, tacizciye verilen ceza- 
mn yetersiz olduğu algılanmış ve kurumun daha fazlasını yapabile
ceği halde, yapmadığı belirtilmiştir. Dolayısıyla, kurumun psikolojik 
tacizi reddeden bir politikaya sahip olmadığı ve psikolojik taciz teh
didine karşı geçici bir önlem aldığı söylenebilir. Kahlımcı, kurlunun 
tacizciye karşı tavrım şu şekilde ifade etmiştir.

Bu kişi çok sorunlar yaşamamıza neden oldu... Usulsüz iş
ler yapıyordu, yalan söylüyordu. Diğer bölümlerden şikayet ge
liyordu... İki kere kurula girdi, ciddi ihtarlar aldı...Ama ödül
lendirildi mi, cezalandırıldı mı anlayamadık, işten ayrılması 
için uzmanlığını verdiler ve dört senede uzman oldu. Biz adalet 
duygumuzu yitirdik, sonuçta asistanlığım sonlandırabilirler- 
di.(K8)

Görüşmelere tamk olarak katılan bir katılmıcı da (K5), kurumda 
benimsenen çifte standart anlayışımn psikolojik taciz sürecini destek
lediğini belirtmiş ve taciz süreci için kurum kültürimü sorumlu tut
muştur. Tanık katılımcı, tacizcilerin mağdura çifte standart yaptıkla
rım, mağduru yaptığı işe göre değil, önyargıları doğrultusımda de
ğerlendirdiklerini belirtmiştir. Bu çifte standart anlayışuıdan rahatsız
lık duyduğunu ve tacizcilere ters düştüğü zaman aynı davranışların
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kendisine de uygıılanabileceğinden korktuğımu ifade ederek, kurum 
kültürünü eleştirmiştir.

E. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNİN 
AŞAMALARINA İLİŞKİN BULGULAR

Araştırma kapsamında yapılan görüşmeler sonucunda, işyerinde 
psikolojik taciz sürecinin nasıl başlayıp, nasıl sona erdiği, bu süreç 
içerisinde hangi davranışların sergilendiği, sürecin ilerleyen aşamala- 
rmm bireyleri ve kurumlan ne derece etkilediği konularına ilişkin 
bulgulara ulaşılmıştır. Katılımcıların büyük bir bölümünün işyerinde 
psikolojik taciz sürecine uzun süre ile maruz kaldığı, en kısa süreli 
vakanın sekiz ay (KlO), en uzmı süreninin ise görüşmenin yapıldığı 
dönemde halen devam etmekle birlikte üç yıl (K5) olduğu saptanmış
tır. Katılımcıların bir kısmı, süreç içerisinde düşmanca iletişimle sık 
sık, bir kısmı da hemen hemen her gün karşılaşhklarmı belirtmişler
dir. Görüşmeler sonucunda işyerinde psikolojik taciz sürecinin, 
önemsenmeyen rahatsız edici davranışlarm yöneltilmesiyle veya ta
raflar arasında yaşanan çarpıcı bir olay sonrasmda başlayan, sabır ta- 
şıncı davranışlarla şiddetlenerek, mağdurun sağlığını ve çevresini 
tehdit eden ve genellikle mağdurım işten ayrılması ile sonlanan bir 
süreç olduğu belirlenmiştir. Sürecin başlangıç aşamasmda sergilenen, 
fark edilemeyen veya önemsenmeyen olumsuz davranışlarm, zaman 
içerisinde sıklaşarak şiddetlendiği ve süreciıa bir sonraki aşamaya ta- 
şmdığı saptanmıştır. Diğer taraftan, taraflar arasmda yaşanan tek bir 
tartışma sonrasmda da, siirecin doğrudan ikinci aşamaya gelebildiği 
belirlenmiştir. Sürecin ikinci aşamasmda raliatsız edici davranışlarm 
daha objektif olarak algılaıiabildiğini ve sıklaşbğuu dile getiren kah- 
lımcılar, bu davranışları genellikle "sabır taşıran davramşlar" olarak 
tanımlamışlardır. Sürecin bir sonraki aşamasmda, katılmıcılar bir ta- 
kun sağlık sorunları yaşadıklarmdan, davranışsal değişiklikler gös
terdiklerinden ve sürecin çevrelerüıi de olumsuz etkilediğinden balı- 
setmişlerdir. Sabır taşıran davranışlarm sık sık yöneltildiği, mağdu- 
rım sağlık sorunları ile yiızleştiği, çevresinin dolaylı da olsa olumsuz 
etkilendiği işyerinde psikolojik taciz sürecinin, bazı zoruııluluklara 
bağlı olarak uzayabildiği belirlenmiştir. Katılımcıiarm çoğunım mec
buri hizmet ya da uzmanlık diploması almak gibi yükümlülükleri, bu 
aşamanm uzamasma neden olmuştur. Bu aşamada istifa etmek iste
yip de yükl'unlül ilkleri nedeniyle istifa edemeyen çalışanJarm tüken
dikleri ve işten ayrılmayı bekledikleri saptanmıştır. Özel hastanede 
çalışan katılımcıiarm ise, bireysel tükenme aşamasuu yaşamadan iş
ten ayrılarak, süreci sonlandırdıklan belirlemniştir.
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Araştırmamızda, sürecin genellikle mağdurun işten ayrılması ile 
sonlandığı görülmüştür. Ancak süreciiı, özel hastane çalışanları için 
daha hızh ve kolay; bp fakültesi hastanesi çalışanları için ise zor ve 
yavaş sonlandığı saptanmıştır. Tıp fakültesi hastanesi çalışanlarının, 
yukarıda da belirtilen gerekçelere dayanarak, özel hastane çalışanla
rına göre mecburen daha uzun bir psikolojik taciz süreci yaşadıkları 
gözlenmiştir. Diğer taraftan araşbrmada, kabhmcıların bazılarının, 
aktif mücadele etmeleri ve bu mücadeleye yönetimin destek vermesi 
gibi bireysel ve kurumsal faktörlere bağlı olarak, işyerinde psikolojik 
taciz sürecinin, tacizin durdurulması ile sonlandığı saptanmıştır(K5). 
Örneğin, bir vakada tacizci işten ayrılmış (K 8); iki vakada ise mağ- 
durlarm sürece karşı verdikleri aktif mücadele ses getirmiştir (Kİ, 
K6),

Bu bölümde, işyerinde psikolojik taciz sürecinin aşamaları, 'ça
tışma ortamı', 'sabır taşıran davranışlar', 'bireysel sağlığı ve çevreyi 
tehdit', 'bireysel tükenme' ve 'işten ayrılma -  tacizi durdurma' başlık
ları altmda ele alınmıştır. Bu aşamalar kapsamında, işyerinde psiko
lojik taciz sürecinii'i işleyişi, etkileri ve süreç içerisinde en sık karşıla
şılan psikolojik taciz davranışları anlablmışbr.

1. ÇATIŞMA ORTAMI

İşyerinde psikolojik taciz sürecinin, önemsenmeyen rahatsız edici 
davranışlarm veya taraflar arasmda yaşanan çarpıcı bir olayın neden 
olduğu çabşma ortamı ile başlayabildiği saptanmıştır.

önemsenmeyen rahatsız edici davranışlar: Kablımcılarm çoğu, işye
rinde psikolojik taciz sürecinin genellikle önemsenmeyen rahatsız 
edici davramşlann yöneltilmesi ile başladığını belirtmiştir {K2, K4, 
K5, K6, K8, K9, KlO). Bu kişilerin, ya işe girer girmez ya da belirli bir 
süre çalıştıktan sonra rahatsız edici davramşlarla karşılaştıkları belir
lenmiştir. Hem tanık hem mağdur olan kablımcılarm bazıları, tacizci
lerin başkalarına yönelik davranışlarım işe girdikleri ilk günden itiba
ren gözlemlediklerini ve kısa süre içerisinde aym düşmanca iletişime 
maruz kaldıklarım ifade etmişlerdir.

Bu süreç ilk tanışma günümde arkadaşların anlattıklarıyla 
başladı, tik günden burada çalışma ortamının huzursuz olduğu, 
istifa etmemin daha iyi olacağı, insan yerine konulmama konu
sunda yorumlar yapılmıştı...Herkes başına gelenleri anlatıyor
du, kötü yaşanmışlıklara tanık oldum, çok korkunçtu benim için 
ilk günler ama tabi devam ettim...Sonrasında benzer tavırlara
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maruz kaldığımı fark ettim...Ama kıdemsiz olduğum için oldu
ğunu düşündüm, işimi yapmaya devam ettim. (K6)

tşe ilk başladığımda burada iyi, saygıdeğer bir muamele 
göreceğimi düşünüyordum, mesleğimin gerektirdiği şekilde 
davramlrnasını bekliyordum ama geldikten sonra gördüm ki, 
sanki 25 yaşında biri değil de on yaşında bir çocuğa davranılır 
gibi davranılıyor...Azarlamalar, eleştiriler...Şaşırmıştım ama 
normaldir diyordum.(K4)

İşe başladığım ilk günden beri o da buradaydı....Rahatsız, 
sorunlu biriydi, bağırıp, çağırıyordu...İlk günden rahatsız ol
muştum ama üzerime alınmadım. (K8)

Buraya gelince, çevremdekileri gözlemleyince bir statü 
kaybı yaşayacağımı ilk günden anlamıştım... Doktor olmama 
rağmen gerekli saygı gösterilmedi, küçümseyici, tavırlara ma
ruz kaldım. Güven duyulmayan, devamlı kontrol edilmesi gere
ken bir kişi gibi hissettim.(K2)

Önemsenmeyen raliatsız edici davranışlara işe başlanılan ilk 
günden itibaren maruz kalmabildiği gibi, bu davranışlarla işte belirli 
süre çalıştıktan soııra da karşılaşılabileceği belirlenmiştir. Örneğin bir 
katıbmcı, işyerinde çaüşma yaşadığı kişi ile ilk başlarda iyi bir ilişkisi 
olduğunu ancak belirli bir şiire sonra, ralıatsız edici davranışlarla 
karşılaşbğuu ifade etmiştir.

İlk bir sene falan çok iyi bir ilişkimiz vardı. Dışarıda da gö
rüşüyorduk, benden sonra işe başladığı için, ona sürekli iş gös
teriyordum, neyin, nasıl yapıldığını anlatıyordum, bilgi alışve
rişimiz çok iyiydi, her şey çok olumluydu. Sonradan bana karşı 
tavır aldı ama ben ilk zamanlarda iyi niyetliydim, 'yoktur öyle 
bir şey' diyordum.(Klö)

Çarpıcı olay: Araştırmada, işyerinde psikolojik taciz sürecini baş
latan bir diğer faktörün taraflar arasında yaşanan çarpıcı bir olay ol
duğu saptanmıştır {Kİ, K3, K7). Katilımolarm ifadelerine göre taraf
lar arasmda yaşanan tek bir olaym, psikolojik taciz süredıü tetiklediği 
ve sürecin doğrudan ikinci aşamaya gelmesine neden olduğu belir
lenmiştir.

Aslında her şey çok güzel gidiyordu ama tek bir olay yü
zünden her şey değişti. Bu olaydan sonra her şey 180 derece 
döndü ve mağdur yerin dibine batırılmaya başlandı. Sürekli so
ğuk davranma, onur kırıcı davranışlar, bağrıp çağırmalar, biz- 
lerin önünde.(KS)
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llıale olayı...Sürecin ilk nşaması bu olayla başladı. İhaleyi 
takip eden grup, taleplerini yerine getirmediğim, menfaatlerini 
korumadığım için rahatsız oldu ve bana karşı tavır aldı, daha 
sonra devam eden olaylar.(K7)

Çarpıcı bir olayuı, işyerinde psikolojik taciz sürecini başlatması
nın yanı sıra varolan bir sürecin algılanmasına, fark edilmesine neden 
olduğu da ifade edilmiştir.

İşyerinde psikolojik taciz süreci belki de çoktan başlamıştı, 
ben bir şey anlamamışım. Daha sonradan fark ettim, çarpıcı bir 
şey oldu aslında...Ben çok hareketliyim, lıiper aktifim. Bir gün 
bana 'sen çok hoppasın' dedi. Kendisine hoppanın ne demek ol
duğunu bilip bilmediğini sordum ve bir sözlüğe bakmasını 
önerdim. Çok sinirlenmiştim, bir üstümün bana bu şekilde bir 
tabirde bulunması beni olumsuz etkiledi...Benim için işler bu 
noktadan sonra ciddiye bindi, öncesinde yaşadıklarımı önemse
memişim. (Kİ)

Yukarıdaki ifadelerden de anlaşılacağı gibi, işyerinde psikolojik 
taciz sürecini tek bir tartışma tetikleyebilmekte ya da var olan bir sü
recin algılanmasma yol açabilmektedir. Taraflar arasında yaşanan 
çarpıcı bir olay sonrasmda, rahatsız edici davranışlar sıklaşmakta ve 
kasıtlı sergilenebilmektedir. Bu noktada mağdur için sürecin ikinci 
aşaması başlamış bulunmaktadır.

2. SABIR TAŞIRAN DAVRANIŞLAR

işyerinde psikolojik taciz sürecinin bu aşaması, sürecin algılan
maya ve şiddetlenmeye başladığı aşamadır. İşlerin ciddileştiği ve 
davramşlarm objektif olarak algılandığı bu aşamada, olumsuz davra- 
mşlarla daha sık karşılaşıldığı ve bu davramşlarm sabır taşıran dav- 
ramşlar olarak algılandığı belirlenmiştir. Öyle ki, işyerinde psikolojik 
taciz sürecinin ilk aşamasmda maruz kalman rahatsız edici davranış
lar zaman içerismde boyut değiştirerek şiddetlemnekte, sıklaşmakta 
ve daha belirgin hale gelmektedir. Bu aşamada davranışlar objektif 
olarak algılanmakta, sıklıkla sergilenmekte ve tehdit boyuhma kadar 
uzanmaktadır. Bu bulgulara ilişkin katılımcılarm yorumlan şu şekil
dedir.

Davranışlar o kadar sıklaştı ki, hemen hemen her gün...İlk 
başta yaşadığım şeyler, neticede kıdemsizliğimdendir diye dü
şünüyordum. Belirli bir süre sonra, davranışlar sürekli tekrar
lanmaya başladı, beni şok eden olaylara maruz kaldım. Sürekli 
bağırma, çağırma, kıdemli olmadığım halde iş ile ilgili azarla-
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Jua, getir götür işleri yaptırma ve bu işleri gerçek işimmiş gibi 
yansıtma, söylediklerimi dinlemeden çekip gitme. (K6)

Devamlı bir baskı, hor görme, beceremiyorsun, vasatsın 
söylemleri... Bu sözleri o kadar sık duyuyordum ki... Herkesin 
ortasında 'sen ne biçim Anadolu Lisesi mezunusun, yapamı
yorsun' söylemleri, aşağılamalar... Her seminerimde karşılaştı
ğım davranışlar bıınlar.(Kl)

¡Ik başta davranışlardan etkilenmiyordum ama sonraları 
bu davranışlar sıklaşınca patladım. Diğerleri takdir görürken, 
benim işimi hiçbir zaman beğenmiyordu, görevim dışında işler 
yüklüyordu, hep burun kıvırıyordu.(K9)

Sürekli azarlama, önerilerin reddi, eleştiriler, yapılan işin 
sorgulanması...Sürekli bir baskı, stres altındaydım.(K4)

Yaşadığım ihale olayı sonrasında sürekli telefonla rahatsız 
ediliyordum. Cep telefonlarım dahil dinleniyordu. Bölümde yet
kiliydim ama her kararım sorgulanıyordu. Sürekli göz dağı ve
riyorlardı. Tayinimi çıkaracaklarını, geçici görevimin iptal edi
leceği tehditleri savuruyorlardı, iki arada bir derede kalmış- 
tım.(K7)

Sürekli yaptığım işlerde hata buluyordu, kendisi bile hata 
yapsa bana bağırıp çağırıyordu, görevim dışında işler veriyor
du, hatta başka bölümlerin işini bile bana yüklüyordu. Yüksek 
lisansa başvurmam konusunda çok üzerime geldi. Bana yeter
sizmişim gibi davranıyordu. İngilizce sınavını bile geçemezsin 
sen şeklinde ifadeler... Arkadaşlarıma da benim hem işi hem 
okulu bir arada götürebilecek kapasitede olmadığımı, sınavı ge
çemeyeceğimi söylüyormuş. (KlO)

Kendimi ifade etmeye çalıştım. Yaşadıklarımı anlatmaya 
çalıştığımda, daha onur kırıcı söylemlere maruz kaldım. Bana 
başka sorunlarım olduğu, psikolojik bir derdim olduğu ve bu 
nedenle mutsuz olduğum söylendi...Aile hayatımda yaşadığım 
problemlerin buraya yansıdığı söylendi. (K6)

Çalışmada işe yönelik ve kişiliğe yönelik saldırılarm yanı sıra 
sosyal ilişkilere yönelik ve fiziksel saldırılara maruz kaldığmı belirten 
katılımcılar da yer almıştır.

Bir sene boyunca üstleri hep soğuk davrandılar, bir iş ver
meleri gerektiğinde ona doğrudan söylemediler, bizim aracılı
ğımızla iletişim kuruluyordu. Önümüzde aşağılamalara, küfür
leşmelere kadar varan söylemlerde bulundular. 'Bunu bir salak

1 3 9



yapar, hiç mi aklın yok' gibi rencide edici sözlere maruz kaldı, 
her türlü onur kırıcı davranış sergilendi. Hazırladığı rapor ma
sada suratına doğru fırlatıldı, bu derece ciddi olaylar.(K3)

îşe ne zaman gelip gittiğim her gün kontrol ediliyordu, sü
rekli angarya işler veriliyordu, ne zaman bir soru sorsam cevap
sız bırakılıyordu, bana saygı göstermiyorlardı... Hakarete varan 
söylemelere maruz kaldım. Bir başvuru işleminde yaptığım hata 
yüzünden "geri zekalı mısın, bilmiyor musun?" şeklinde sözle
re maruz kaldım, izin belgeleri ve başvuru evrakları yüzüme fır- 
latıldı.(K2)

Bu ifadeler doğrultusunda katılımcıların en sık karşılaştığı psiko
lojik taciz davranışlarınm "yüksek sesle bağırma", "getir götür işleri 
yaptırma", "görev dışmda işler yaptırma", "azarlama", "söylenenleri 
dinlememe", "yapılan işi hor görme", "önerileri dinlememe", "her 
yapılan işi eleştirme", "telefon dinleme", "takdir etmeme", "kararlan 
sorgulama", "tehdit etme", "göz dağı verme", "yetersizmiş gibi dav
ranma", "psikolojik ve /veya ailesel sorunlar yaşadığına ikna etme", 
"iletişim kurmama", "başkaları vasıtasıyla iletişim kurma", "giriş çı
kış saatlerini sıkı takip etme", "soruları cevapsız bırakma", "aşağıla
ma", "onur kırıcı söylemlerde bulunma", "surata kağıt fırlatma" ve 
"saygı göstermeme" davramşlan olduğu belirlenmiştir.

3. BİREYSEL SAĞLIĞI VE ÇEVREYİ TEHDİT

Sürecin bu aşamasmda psikolojik taciz davranışlarmm sıklaşma
sına bağh olarak, mağdurun psikolojik ve/veya fiziksel sağlık sorun- 
lan yaşadığı ve davranış değişikliği gösterdiği saptanmıştır. Bu aşa
ma ayrıca mağdurun sağlığı kadar çevresini de tehdit eden bir aşa
madır. Bu bölümde, mağdurun sağlık sorunlarına ilişkin fiziksel, psi
kolojik ve davranışsal belirtiler 'mağdurun sağlık sorunları' başhğı 
altmda değerlendirilmiştir. Sürecin mağdurun ailesi, çahştığı kurum 
ve/veya çalışma arkadaşları üzerinde yarattığı olumsuz etkiler ise 
'mağdunm çevresi başhğı altmda sunulmuştur.

Mağdurun Sağlık Sorunları: İlerleyen psikolojik taciz sürecinin bu 
aşamasmda mağdur, ciddi sağlık problemleriyle karşılaşmaktadır. 
Katılımcılar yaşadıkları sıkmtılarm kendilerini olumsuz etkilediğini, 
sürecin ilerleyen safhalarmda fiziksel ve psikolojik sağlık problemleri 
yaşamaya başladıklarım belirtmişlerdir. Sürecin neden olduğu fizik
sel belirtilerin başmda baş ağrısı, uykusuzluk, gergiıüik, iştahsızlık, 
kilo verme, yorgunluk, saç dökülmesi ve cilt hastahkları geldiği sap- 
tarmuştir. Örneğin bir katılımcı, sürecin ilerleyen aşamalarmda, yaşa
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dığı stresin düzeyinin artmasına bağlı olarak, bir gecede saçınm dö
küldüğünü belirtmiştir.

Baskıdan kaynaklanan bir şey...Sürekli bağırıp çağırma, 
eleştiriler, küçük görme...Hep stresliydim...Sunumumdan bir 
gece önce saçım döküldü. (K4)

Bir diğer katılımcı iştahsızlık sorunu yaşadığını ifade etmiştir.

Çok iştahlı olduğum halde, yemek yiyemez olmuş
tum...Arkadaşlarım beni hiç iyi görmediklerini, kilo verdiğimi 
söylüyorlardı. (KlO)

Bu süreci gözlemleyen bir katılımcı, mağdurun gözle görülür bir 
cilt sorunu yaşadığmı aktarmıştır. (K3)

Özellikle son dönemlerde yaşadığı sıkıntıların arttığını gö
rüyordum...Suratında kırmızı döküntüler çıkmıştı bu dönemde.

Hemen hemen tüm katılımcLİar bu dönemde uykusuzluk, gergin
lik, baş ağrısı ve yorgunluk problemi yaşadıklarını belirtmişlerdir. 
Sürecin bu aşamasmda, mağdurlarm psikolojik olarak da büyük sı
kıntılar yaşadığı saptanmıştır. Katüımcılarm belirttiği psikolojik etki
ler arasmda hayal kırıldığı, dikkat toplayamama, değişen ruh hali, 
kendini değersiz lıissetme, özgüvenin azalması, ağlama hali, kabus 
görme, endişe, öfke, depresyon, mutsuzluk yer almıştır.

Sürekli bu konudan bahseder olmuştum...insanın değersiz 
olduğunu hissettiği an, arkadaşımlarım bana, onun (tacizcinin) 
beni düşünmediğini, umurunda olmadığımı yineliyordu, ben 
ise sürekli bana neler dediğinden bahsediyordum...O dönemler
de dikkatim dağınıktı, yaşadıklarım sanki post travmatik bozuk
luk gibiydi, sürekli bundan bahsetme, her şeyden anlam çıkart
ma...Sabah işe gelirken 'bugün çok güzel bir gün olsun, bugün 
çok şanslı olayım' diye dileklerde bulunuyordum sanki işte gü
zel bir gün geçirmek için çok büyük bir şansa ihtiyaç varmış gi- 
bi.(K6)

Katılımcılardan bazıları, işyerinde psikolojik taciz sürecinin bu 
aşamasmda depresyon tedavisi gördüklerini anlatmışlardır.

Sürekli bir baskı, sürekli stres...Depresyona girdim, ağla
yarak psikiyatriste gittim...Antidepresan kullandım bir yıl ka
dar...Eve gittiğim zaman sürekli ağlıyordum, evde bile devam 
ediyordu yaşadıklarım, kendimi hastanede (işyerinde) gibi his- 
sediyordum.(K4)
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Bir diğer katılımcı süreçten ciddi anlamda etkilendiğini ve iki 
buçuk yıl depresyon tedavisi gördüğünü ifade etmiştir.

O dönem kendimden korkmuştum...Öjke duyuyordum. 
Yaşadıklarun karşısında fiziksel anlamda bir şeyleri kırıp dökme 
isteği gelmişti, bu durumlarda çıkıp hava alıyordum, buradan 
uzaklaşıyordum.(K2)

Katılımcılardan bir diğeri, tacizci kişi ile ilgili kabuslar gördüğü
nü belirtmiştir.

Rüyalarımda hep onu üstlere şikayet ediyordum...O (taciz
ci) buradan ayrılalı iki sene oluyor belki ama geçenlerde bile 
onunla ilgili bir kabus gördüm...Çok sıkıntılı uyandım.(KS)

Katılımcılarm bir kısmı, kendilerini değersiz hissettiklerinden 
bahsetmiştir. Örneğin bir katılımcı o dönemde yaşadığı psikolojik 
problemleri şu şekilde ifade etmiştir.

Psikolojik olarak çok etkilendim...'Yetersizsin, vasatsın' 
söylemleri...Sürekli ağhyordum..Hiçbir şeymişim hissine kapıl
dım, kendimi değersiz hissettim...Halbuki öyle bir şey yok, bir 
çok şey başarıp buralara geldim, bu davranışları hak etmemiş
tim. (Kİ)

İşyerinde psikolojik taciz sürecinin bu aşamasmda, katılımcılarm 
bazı davranış değişiklikleri yaşadıkları da belirlemniştir. Örneğin bir 
katılımcı, bu süreç içerisinde yaşadığı sıkıntılara bağlı olarak içine 
kapandığını, hayal dünyasma çekUdiğini, işyerine gelme isteğinin 
azaldığım ve performansmm, başarısmm düştüğünü belirtmiştir (K6). 
Bir diğer katılımcı, sosyal hayattan uzaklaştığmı, motivasyonımun 
düştüğünü ve önceden eve isteyerek iş getirirken, artık işle ilgili bir 
şey görmek istemediğini ifade etmiştir (Kİ). K8, daha önceden keyfi 
izin kullanmazken, yaşadıkları karşısmda yorulduğunu ve izin alma
ya başladığını söylemiştir. Daha önceden sessiz ve sakin biri olduğu
nu belirten K7 ise, bu dönemde davranış değişiklikleri yaşadığım, 
saldırganlaştığım, karşısmdakine karşı ses tonmıu yükselten, insanla
ra bağırıp çağıran, kinci, tartışmalara giren biri haline geldiğini ifade 
etmiştir.

Mağdurun Çevresi: İlerleyen süreç mağduru, fiziksel, psikolojik ve 
davramşsal olarak etkilemekle kalmamakta, aynı zamanda mağdu
run çevresi (aÜe, tanıklar ve kurum) için de bir tehdit unsuru olabil
mektedir. Bu aşamada sürece dahil olan kişilerin sayısı artarken, bu 
olguyu gözlemleyen çalışma arkadaşlarının da süreçten ciddi şekilde
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etkilenmeleri mümküııdür. Görüşmelere tamk olarak katılan iki kişi, 
bu süreçten nasıl etkilendiklerini şu şekilde ifade etmişlerdir.

Bu süreç beni mutlaka çok etkiledi, mağdur olan kişi de, ta
cizciler de benim üstümdü sonuçta, kime îtasıl davranacağımı 
bilemiı/ordum...Ben de mağdur olmaktan korktum..Jş\/erinde 
rahatım kaçtı, geceler boyu uykum kaçtı, tatildeyken bile aklım
dan çıkaramadım. (K5)

Bu yaşananları gördükten sonra burada çalışma hevesim 
kaçtı, ben mağdur olmasam bile başkasının mağdur olduğunu 
görmek beni rahatsız etti, saydığım sevdiğim üstlerime inancı
mı kaybettim...Yaşanan gerginlikler beni de etkiledi tabi, çalış
ma arkadaşlarımın tümünde bir umutsuzluk duygusu var
dı...işlerin kötüye gittiği yönünde konuşmalar duyuyordum, bir 
ara herkes mutsuz oldu, dalga dalga yayıldı bu mutsuzluk. (K3)

Araştırmada hem mağdur hem tanık olarak yer alan bir katılımcı 
ise bölümde yaşananların, diğer çahşanları ciddi anlamda etkilediğini 
gözlemlediğini belirtmiştir.

Sadece ben değildim, (çalışma) arkadaşlarım da etkilendi, 
kimisi açıkça söyledi, kimisi söylemedi, bölüm içerisinde tedavi 
gören kişilerin olduğunu biliyorum.(K2)

İşyerinde psikolojik taciz sürecüün bu aşamasmm, taraflarm işe 
ve işyerine bakış açılarında meydana gelen değişikliğe bağlı olarak, 
kurum için de olmuşuz sonuçlar doğuracağı varsayılmaktadır. Öyle 
ki katılımcıların tümü bu dönemde performanslaruım düştüğünü, bir 
kısmı ise işe geç gelme, izin alma, rapor alma gibi davranışlarda bu- 
hmduğmıu belirtmiştir. Örneğin K4 işe geç gelmeye başladığmı ayrı
ca bu dönemde sağlık raporu alarak işten uzaklaşüğmı belirtmiştir. 
K8 işten izin almaya başladığım, K2 ise depresyon tedavisi gördüğü 
dönemde rapor aldığuu belirtmiştir. KlO, işyerinde aym şeyleri yaşa
yacağı stresiyle işe geç gittiğini belirtmiştir. Katıhmcılarm öne sürdü
ğü bir diğer konu, düşük verimle çabşmalarma ilişkindir. Verim dü
şüklüğü yaşadığım belirten bir katılımcmın, bu konuya ilişkin düşün
celeri aşağıda belirtilmiştir.

Sonuçta doktorum, ahlaken işlerimi yerine getiriyordum 
ama üstlerimin bana verdiği işleri erteliyordum, işleri yavaşla
tıyordum, daha verimli çalışabilirdim, böyle olmasaydı.(K2)

Bir diğer katılımcı, eskiden iyi olacağuu düşündüğü işleri, kendi 
işi olmadığı halde yaptığuu, ancak yaşadıklarmdan sonra işinin ge
reklerinden fazla bir şeyi elinden gelse bile yapmadığmı anlatmıştır
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(K9). Kurumu olumsuz etkileyeceği varsayılan bir diğer husus, ku
ruma olan inancm azalması ve çalışanlarm kurum hakîanda edindik
leri olumsuz imaja ilişkindir. Katılımcılardan biri, çalıştığı bölüme 
ilişkin olumsuz düşüncelerini şu şekilde düe getirmiştir:

Bir şirketin karakter özellikleri vardır, şirketin temsil ettiği 
değerler, kurucular, yöneticiler, atmosfer...Burada bilgi payla
şımından tutun da, üstlerin yöneticilik anlayışına kadar çok 
ciddi anlamda sorunlar var, bu bölümün karakterine yansıyor.
Bu bölümün dışarıdan görünen bir karakteri var, olumsuz ve 
buraya yapışmış bir karakter, (K2)

Bir diğer katilımcı, çalıştığı kurum için olumsuz düşüncelere sa
hip olduğunu ve bölümde çifte standart anlayışı olduğunu belirtmiş 
ve bir yetersizliği başkası gösterdiğinde olay kapatılırken, mağdur 
hata yapbğmda üstüne gidildiğüıden balısetmiştir (K5). Katılımcıla- 
nn hemen hemen hepsi bu dönemde işyerine gitme isteklerinin azal
dığım ve işten ayrılma eğilimlerinin artüğuu belirtmişlerdir. Örneğüı, 
bir katılımcı sürecin bu aşamasmda, işten ayrüma safhasma geldiğini 
anlatmıştır.

Yaşadıklarımı ifade edemedim, sorunlu insan olarak algı
landım, daha fazla yapacak bir şey yoktu...Hayal kırıklığı...
Yanlış yerde olduğumu düşündüm...Başka bir yere gidip, başka 
bir şey yapmak isteği içerisine girmiştim.(K6)

Asistan doktorlarm çoğunun, istifa etmeyi düşündükleri ancak 
uzman olabilmek için mecburen bu sürece katlandıkları belirlenmiş
tir.

Yeter bu işkence, burayı bitirip gitmek istiyorum, bir daha 
da dönmeyeceğim hiçbir şekilde. (K3)

Bir diğer katılımcı, bu dönemde işten ayrılmayı düşündüğünü ve 
uzmanlık eğitiminden bile vazgeçerek, iki kere resmi istifasuu verdi
ğini belirtmiştir. (K2)

Mağdurun maruz kaldığı düşmanca üetişimin şiddetinin arttığı 
bu aşamada, etkilenen diğer bir kurumun aile kurumu olduğu sap
tanmıştır. Katılımcılar, işyerinde yaşadıklarmdan psikolojik, fiziksel 
ve davramşsal olarak etldlenmeleri sonucunda, aile ilişkilerinin de 
bozulmaya yüz tuttuğui'»u anlatmışlardır. Örneğin bir kablımcı, eşiy
le başka hiç bir problem yaşamadığı halde işyerindeki sormüar sebe
biyle evde de sılonblar yaşamaya başladığuu ve bu sıkmblara, eşinin 
istifa etmemesi, işe devam etmesi konusunda baskılarının neden ol
duğunu belirtmiştir (K2). Yaşadığı psikolojik baskılar nedeniyle ilaç
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tedavisi gören bir katılımcı ise, sürecin neden olduğu ailevi sorunlan 
şu şekilde dile getirmiştir.

Eve gittiğim zaman neşesizdim, eşimle ilişkim bozuldu, o 
da doktor, yoğun çalışıyor. Sürekli ağlıyordum, onu da yor
dum...Yaşadıklarım her şeyi etkiledi, doğum yapmayı düşündü
ğümüz bir dönemdi, onu bile ertelemek zorunda kaldık.(K4)

4. BİREYSEL TÜKENME

Sabır taşıran davramşlarm sık sık yöneltildiği, mağdurun sağlık 
sorunlan ile yüzleştiği, çevresinin dolaylı da olsa olumsuz etkilendiği 
işyerinde psikolojik taciz sürecinin bazı zorunluluklara bağlı olarak 
uzaması sonucıuida, işyerinde psikolojik taciz sürecinin dördüncü 
aşaması olan bireysel tükenme aşamasına geçilmektedir. Uzman ol
ma ya da mecburi hizmet süresini doldurma gibi zorunluluklan olan 
katıhmcılarm, işyerlerinde mecburen çalışmaya devam ettikleri bu 
aşamanın, mağdurun en fazla yıprandığı aşama olduğu saptanmıştır. 
Görüşmeye katılan sekiz kişinin, bu tür zorunluluklar nedeniyle, 
uzun bir psikolojik taciz süreci yaşadıkları belirlenmiştir. Öyle ki, 
özel hastane çalışanları için en fazla bir yıl süren ve mağdurlarm isti
fa ederek işyerlerinden ayrılması ile sonlanan psikolojik taciz süreci, 
tıp fakültesi hastanesi çalışanları için üç yıla kadar uzamıştır. Süreci 
istifa ederek sonlandıramayan bu kahlımcılarm, mecburen bu siıreci 
uzım yaşadıkları ve çok yıprandıkları belirlenmiştir.

Tıp fakültesi hastanesinde çalışan katıhmcılarm bir kısmı, işye
rinde psikolojik taciz sürecini işten ayrılarak sonlandırmak istedikle
rini ancak, uzmanlıkiarmı alabilmek için mecburen yaşananlara kat
landıklarını ve süreci sonlandırmak için istifaıun uygun bir seçenek 
olmadığmı belirtmişlerdir. Bu kişiler, işyermde karşılaşhkları düş
manca iletişimin sonlanmadığmı, tükendiklerini ancak sürecin halen 
devam ettiğini ve sürecin uzmanhklarmı alıp, hastaneden ayrıldıkları 
zaman biteceğine inandıklarmı belirtmişlerdir. Örneğin bir katılımcı, 
bu yaşadıklarmm çekmesi gereken bir çile olduğunu, bunları yaşayıp 
bitirmesi gerektiğiıü ve bölümden mezun olduğımda asla burada ça
lışmak istemediğini belirhniştir (K4). Bir diğer kahimıcı, bu aşamada 
yapacak bir şeyi kalmadığım ve çok yıprandığım şu şekilde ifade et
miştir.

Kişiliğime yönelik ithamlarla karşılaştım, sorunlu kişi ola
rak algılandım...Çıkışımın olmadığını hissettiğim bir dönemdi.
(K6)
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Görüşmecilerden biri, yaşadıkları nedeniyle uzmanlık eğitimini 
yakmayı göze almış ve işten ayrılma girişiminde bulunmuştur.

İşten rapor aldım, işten ayrılma eğilimim arttı....İki kere 
asistanlık eğitimimden resmi istifa ettim ama bazı nedenlerden 
ötürü kabul edilmedi. Ailesel baskı oldu, aslında eşimi sevdiğim 
için işime geri döndüm...İstifam kabul edilseydi dalın iyi olabi
lirdi diye düşünüyorum...Burada maddi, manevi iyi bir pozis
yonda çalışacaksın deseler de kesinlikle çalışmam. Süremin bit
mesine çok az kaldı...Bölüm içerisine girmeyi bile istemiyorum.

5. İŞTEN AYRILMA -  TACİZİ DURDURMA

Görüşmeler sonucunda elde edilen temel bulgu, işyerinde psiko
lojik taciz sürecinin uzun bir süreç olduğu ve bu sürecin genellikle 
mağdurun işten ayrılması ile sonlandığı yönündedir. Görüşmeye ka
tılan mağdurlarm dördü (K9, KIÖ, K7, K3) için işyerinde psikolojik ta
ciz süreci, işten ayrılma ile sonlanmıştır. İşten ayrılan dört mağdurun 
ikisi istifa ederek, ikisi mecburi görev süresini doldurduktan sonra 
işten ayrılmışlardır. Katılımcılardan biri için ise işyerinde psikolojik 
taciz süreci, yönetimin de desteğiyle birlikte, tacizcinin işten ayrılma
sı ile sonlammştır (K8). Kahlımcılarmm beşinin ise görüşmelerin ya
pıldığı dönemde halen işyerinde psikolojik taciz sürecine maruz kal
dığı belirlennüştir. Bu beş kişiden üçü {K5, K4, Kİ) maruz kaldıkları 
psikolojik taciz sürecinin, devam ettiğiııi ve işten ayrılmak için mec
buri çalışma süresini doldurmayı beklediklerini belirtmişlerdir. Diğer 
iki kişi ise maruz kaldıkları psikolojik tacizm şiddetiıain azaldığmı ve 
taciz sürecinin olumlu bir şekilde soıdanacağını umduklarmı belirt
mişlerdir (K6, Kİ). Buna göre, işyermde psikolojik taciz sürecinin 
mağdurun işten ayrılması veya tacizin durdurulması ile sonlandığı 
saptanmıştır.

Mağdurun İsten Ayrılması: Katılımcılarm bazıları, yaşadıkları sı- 
kmtılı sürecin belirli bir aşamadan sonra dayamimaz hale geldiğini ve 
işyerinden ayrılmak dışmda yapabilecekleri bir şey olmadığını söy
lemiş ve süreci işten ayrılarak sonlandırmışlardır. Örneğin KlO, işini 
sevdiği halde, yaşadıkları nedeııiyle işinden soğuduğunu, mutsuzlaş- 
tığmı, kurumdan da destek alamayacağını anladığında, yapacak bir 
şeyi olmadığını düşünerek, işten aynidığmı anlatmış ancak yaşadığı 
sürecin bu noktada da sonlanmadığım ifade etmiştir.

Devamı var aslında, inanamamıştım, bana takmış! Bu has
taneden ayrılınca, aynı hastanenin başka bir şubesinin işe alım 
ilanım gördüm ve işe başvuru evrakları hazırlamaya başladım.
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Benim arkadaşlarımdan duymuş başvuracağımı...Sonuçta şube
ler arası iletişim vardı, benim için kötü şeyler söylemiş, tartış
malar yarattığımı, işten iyi ayrılmadığımı belirtmiş...Benim 
oraya başvurmamı da engelledi.(KlO)

Bir diğer özel hastane çalışana, uzuıı süredir olumsuz davranışla
ra maruz kaldığını ve yaşadığı son bir olayın istifa etmesine neden 
olduğmıu belirtmiştir.

Nöbet değişikliği talebinde bulunmuştum, diğer arkada
şımla anlaşmıştık, herkesin sıkça yaptığı bir şey...Çok önemli bir 
sebebim vardı...Anlamsızca reddetti, değişikliği onaylama
dı...Dayanamadım ve 'ben gidiyorum' dedim. Çok sık üzerime 
geliyordu, bu tek bir olay değil, bu sabrımın taştığı andı.(K9)

Beş aşamalı olduğu öngörülen işyerinde psikolojik taciz süreci
nin, yukarıda sözü edilen Özel hastane çalışanları için üçüncü veya 
dördiüıcü aşamada sonlandığı görülmüştür. Tıp fakültesi hastane
sinde çalışanların ise uzun bir psikolojik taciz süreci yaşamalarına 
bağlı olarak, sürecin beş aşamasmın da deneyimini yaşadıkları gö
rülmüştür.

Tacizi Durdurma: İşten ayrılma ile sonJanan beş aşamalı işyerinde 
psikolojik taciz sürecinm, bazı katılımcılar için farklı bir şekilde son- 
lanabildiği de görülmüştür. Araştırmaya katılanlann bir kısmı, işye
rinde artan kıdemlerine bağlı olarak, tacizcilere karşı nasıl ayakta du
rulması gerektiğini öğrendikleriıü belirbniştir. Bu kişUerin verdikleri 
mücadeleırin ses getirdiği ve sürecin şiddetinin eskisi gibi rahatsız 
edici olmadığı saptanmıştır. Örneğin bir katılımcı, ilk başlarda yaşa- 
dıklarmı deneyimsiz olması ile bağdaştırmış ve sürekli bir baskıya 
maruz kaldığı halde pasif kaldığu'U/ sadece ağladığını ifade etmiş; an
cak artan kıdemine bağlı olarak, tepkisini ortaya koyduğunu ve iste
diğini aldığını belirmiştir.

!lk zamanlar çok ağlıyordum, ancak sonralarında bu böyle 
olmayacak dedim ve dişimi çıkarmam gerektiğini anladım. Bu
radayım demem lazımdı...Üstümle doğrudan konuşup, neyin 
yanlış olduğunu söylüyordum...Bir şekilde kendimi ifade etme
ye başladım, özgüvenimi geri kazandım. Karşılık veriyorum ar
tık...Sesini çıkarmıyorsan, boyun eğiyorsan, sana daha fazla yö
neliyorlar...Kıdemim biraz artınca ve kendimi gösterince işler 
değişmeye başladı.(Kl)
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Bir diğer katılımcı da yaşadıkları karşısında mücadele ettiğini ve 
maruz kaldığı baskmm şiddetiıün eskiye göre azaldığını ifade etmiş
tir.

Ben bir çıkış yolu buldum, kendimi daha iyi hissediyorum.. 
Bağırma, çağırma, istekler azaldı, yok diyemem ama bir şekilde 
saygı talep ettiğimi ona hissettirdiğimi düşünüyorum... Müca
dele ettiğimi gördü, sesimi çıkarmadan oturmadım, eski kıdem
siz dönemlerimdeki gibi... Bir şeye izin vermediğimi, doğru bul
madığımı hissettirdim... Bunlar prestij kaybına neden oldu kar
şımdaki insanda... Davranış değişikliği oldu... Belki olanları u- 
nuttu, belki de ben biraz daha tahammül eder hale geldım.(K6)

Araştırmada yer alan vakalarm birinde ise kurum, işyerinde psi
kolojik taciz süreciıün sonlandırümasmda etkili rol oynamış ve taciz
cinin kurumdan ayrılmasını sağlayarak süreci sonlandırmıştır. Bu 
vakada, tacizcinin davranışlarınm tüm bölibn hatta diğer bölümler 
tarafmdan da gözlemlendiği ve tacizcinin bir çok defa üst yönetime 
şikayet edildiği ifade edilmiştir. Üst yönetim, gelen şikayetler nede
niyle tacizciyi iki kere kurula sevk etmiş, ciddi uyarılarda bulunmuş, 
tacizciyi iıısanlarla tartışma çıkaramayacağı bir bölüme vermiş ve 
davraruşlarm devam etmesine bağlı olarak tacizcinin normalden da
ha erken bir sürede mezun olmasını sağlamıştır. Bu kişinin baskıları
na maruz kalan katılımcı, sürecin sonlanmasmdan her ne kadar 
memnun olduğunu belirtse de, tacizcinin bu işten avantajlı çıktığını 
belirtmiştir.

Onun asistanlığı çok kısa tutuldu bu olanlar yüzün
den....Normalde beş buçuk, altı senede alıyoruz uzmanlığımızı 
ama o dördüncü senesinde aldı ve gitti, bu çok zor bir şey aslın
da...Yap tıkları bir bakıma onun avantajına oldu...Bütün asis
tanlar da olan duygu adaletsizlik duygusudur, biz çalıştık, o 
uzmanlığını aldı. (K8)

F. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNDE "KA SIT" 
FAKTÖRÜNE İLİŞKİN BULGULAR

Görüşmeler sonucunda bazı vakalarda, işyerinde psikolojik taciz 
sürecinin kasıtlı olarak yöneltildiği saptanmıştır. Buna göre, tacizci ya 
da tacizcilerin mağdurun işten ayrılması, cezasını çekmesi, huzursuz 
olması gibi amaçlarla psikolojik taciz uyguladığı belirlenmiştir. Ör
neğin katılımcılardan biri, tacizcilerin istediği yönde hareket etmedi
ğini ve bunun sonucunda, huzursuz bir çabşma ortamında çalışmaya
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maruz bırakıldığmı ve planlı programlı bir psikolojik baskıyla karşı- 
laşhğmı şu cümlelerle anlatmıştır (K7).

Bu ihale olayından sonra tepkiler uzun süre devam et
ti..Kasıtlı tabi...Raporlarımdan rahatsız oluyorlardı, sürekli ka
rarlarım sorgulanıyordu...Beni sıkıştırıyorlardı, psikolojik baskı 
yaptılar gitmem için ya da gitmesem de sesimi çıkarmamam 
için.

Bir diğer vakada, mağdurun yöneticisine karşı yapbğı bir yanlış 
nedeniyle psikolojik taciz sürecine maruz bırakıldığı anlatılmış ve bu 
sürecm, mağdıua ceza vermek, onu yıldırmak amacıyla kasıtlı olarak 
sürdürüldüğü algılaımşürfiCd). Görüşmelerde, işyerinde psikolojik 
taciz sürecinin, mağdurun iş huzurunu kaçırmaJc ve işten ayrılmasım 
sağlamak amacıyla yöneltildiği de belirlenmiştir(iC5).

Katılımcıların bir kısmı ise işyerinde psikolojik tacizm zalimce bir 
niyetle yöneltilmediğini belirtmiş ve tacize neden olan kişilerin bu 
yaşananları doğal bulduklarını, süreci algılamadıklarını veya olum
suz davranışları motivasyon aracı olarak düşündüklerini ifade etmiş
tir. Orneğm işe ilk başladığmda olumsuz davramşlann kasıtlı olarak 
kendisine yöneltildiğüıi düşünen bir mağdur, sürecin ilerleyen safha- 
larmda diğer çalışanlarm da benzer sorunlar yaşadığım görmüş ve 
sorunun üst yönetimin takip ettiği yaklaşım tarzmdan kaynaklandı
ğını algılamıştır (K2). İşyerinde psikolojik taciz sürecirûn kasıtlı ola
rak yöneltilmediğini düşünen diğer katılmıcılarm görüşleri şu şekil
dedir.

Bir kasıt olduğunu düşünmüyorum, bu davranışları nor
mal olarak görüyorlar, böyle gelmiş, böyle gider mantığı...Kötü 
insan değiller...Bir şey yaptıktan sonra 'ne var ki bunda?' diye
biliyorlar.(K4)

Onlara göre kasıt yok...Onlara göre bu bir motivaston ara
cıymış!...Ama bana göre tam anlamıyla onur kırıcı, performans 
düşürücü hareketler.(Kl)

G. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNE TARAF 
OLANLARIN ÖZELLİKLERİNE İLİŞKİN BULGULAR

İşyerinde psikolojik taciz sürecine taraf olan kişiler kapsamında 
mağdurlar, tacizciler ve tanıklar değerlendirilmiştir. Bıma göre, işye
rinde psikolojik taciz sürecmin, genellikle bir mağdur ve bir tacizci 
arasmda başladığı ve zaman içerisinde taraflarm yandaş edinmesine 
ve/veya yaşananlarm objektif algılanmasına bağlı olarak çok taraflı 
bir süreç halini alabildiği saptanmıştır. Örneğin, işyerinde psikolojik
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tacize taı\ık olan bir kabhmcı, bir üst ile bir asistan doktor arasında 
yaşanan çarpıcı bir olay sonrasmda, üstün diğer üstleri etkilediğini ve 
tüm üstleriiı mağdura cephe almasına neden olduğunu belirtmiştir 
(K3). Bu vakada, tacizcinin yandaş edmerek, daha güçlü bir pozisyo
na geldiği ve kalabalık tacizci grubıuıun adeta bir çete gibi mağduru 
psikolojik tacize maruz bıraktığı belirlenmiştir. Tacizcinin, yandaş 
edmdiği gibi mağdurun da yandaş edindiği olgulara rastlanmıştır. 
Ancak bu tür durumlarda mağduru destekleyen kişinin, mağdur po- 
zisyonui'ia düşebileceği de görülmüştür. Örneğin, işyerinde psikolojik 
tacize maruz kalan kişiyi destekleyen bir tanığın, sadece mağduru 
desteklediği için tacizciniıı düşmanca saldırılarına maruz kaldığı be
lirlenmiş tir(iCl 0).

İşyerinde psikolojik taciz süreciııin ilerleyen saflıalannda, saldın- 
larm daha belirgin olarak sergilenmesi, sürece tanık olan kişilerin sa- 
yısmın artmasma neden olmuştur. Mağdur ya da tacizcinin tarafını 
tutmayan, izleyici pozisyonundaki tanıkların bile söz konusu süreç
ten dolayh olarak etkilendikleri saptannuştır. Görüşmeler sonucunda 
sürece doğrudan ya da dolaylı olarak katılan tarafların niteliklerine 
ilişkin bulgular da elde edilıniştir. Buna göre, on vakanm sekiziııde 
tacizcilerin mağdura göre üst düzey pozisyonda; ikismde ise eşdeğer 
pozisyonda çalıştıkları saptanmıştır. On vakanm ikisinde tacizcinin 
erkek, sekizinde kadm olduğu belirlenmiş ve sekiz vakanın aynı cins
ler arasmda gerçekleştiği belirlenmiştir. Bu vakalardan üçiinde, taciz
ci ve mağdurun aym yaş grubımda olduğu, yedisinde ise tacizcilerin 
mağdurdan yaşça büyük olduğu saptanmıştır. Vakalarm sekizmde 
tacizcinin mağdura göre daha kıdemli, birinde daha az kıdemli, bi
rinde ise aynı kıdem seviyesinde olduğu görülmüştür. On vakamn 
beşinde tacizcinin bekar, üçünde evli olduğu, ikisinde ise hem bekar 
hem evli tacizcilerin yer aldığı belirlenmiştir.

Görüşmelerde katılmıcılardan, işyerinde psikolojik taciz sürecine 
sebebiyet veren ve/veya tamk olan kişileri, 'bir ifade' ile isimlendir
meleri istenmiştir. Katılımcılara ayrıca, kendilerini nasıl tammladıkla- 
n  ve bu sürece maruz kalmalarma neden olan bir kişilik özelliği ba- 
rmdırıp barmdırmadıklan soruları da yöneltihniştir. Görüşmeler so
nucunda elde edilen bulgular, tacizcinin, mağdurun ve tanıkların ba
zı niteliklere salıip olduğuna işaret etmiştir. Bu nitelikler; tacizci tiple
ri, tanık tipleri ve mağdur özellikleri başlıkları altmda değerlendiril
miştir.
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TÜRK-İS.i

1. t a c iz c i tjiplB iİ i g i M e r k e z i
Her şeyi kenefi bildiğine ıhaııai^: gcUi«4 kiııtsj bir şey öğretemez' 

tavırlarında olan tacizcinin kendisini diğerlerinden üstün gören bir 
kişi olduğu kabul edilmektedir^^s Vakaların bazılarında tacizci, kendi 
bilgisi dışında hiçbir bilgiye güvenmeyen, her şeyi doğru bildiğine 
inanan ve başkalarınm fikrini önemsemeyen bir kişi olarak tamm- 
lanmıştır (K i K4).

Her şeyi sanki o doğru biliyor, edebiyatı, tarihi ben çok iyi 
bilirim, tıp desen benim alanım...Ben mükemmelim, süperim 
diyen biri .(K4)

Zayıf hafızalı: Tacizcinin zayıf hafızalı olmasmın, iki dakika önce 
ne söylediğini veya ne olduğunu hahriayamamasımn, çileden çıkar
tan ve karşısındakinin mücadele etmesini imkansız kılan bir nitelik 
olduğu öne sürülmektedir529. Vakalarm birinde tacizcinin, mağdurun 
yaptığı işleri hatırlamadığı ve hatırlamadığı için de işleri yapılmamış 
gibi algılayıp, mağduru suçladığı anlatıirmşbr. Mağdur, yaptığı işi ta
cizciye ilettiği halde, işin tacizci tarafmdan kasıtlı veya kasıtsız hatır
lanmadığını ve bu nedenle tacizciye her işi yazdı olarak iletmeye baş- 
ladığmı anlatmıştır (KlO).

Karşısındakini dinlemeyen, cevap vermeyen: Tacizci için öne sü
rülen bir diğer kişilik özelliği, karşısmdakini dinlememe Özelliğidir. 
Genellikle ikili ilişkilerde başarısız olduğu kabıd edilen tacizcilerin, 
karşısmdaki ile konuşurken ya sessiz ve saldırgan bir tavır; ya karşı
sındakini sadece kendi istediği zaman çok kısa konuşturan, baskıcı 
bir tavır ya da taşkın, samimiyetsiz ve bencd bir tavır takındıkları öne 
sürülmüştür53o. Vakalardan birinde tacizci, karşısmdakini dinleme
yen bir kişi olarak tammlanmıştır. Mağdur, tacizciye basit bir soru 
sorduğunda bile cevap alamadığım ve önerilerinin hiçbir zaman dik
kate almmadığını belirtmiş, ayrıca, tacizcinin sessiz ve saldırgan tavır 
takındığını, lıiçbir şekilde karşısmdakini dinlemediğini ve sorulan so
rulara cevap verme tenezzülünde bulunmadığmı eklemiştir (K2).

Önyargılı: Görüşmelerde, tacizcinin önyargılı bir kişi olduğuııa 
ilişkin yakıştırmalar sıklıkla yapılmışbr. Örneğin vakalardan biriııde, 
tacizcinhı objektif olmadığı, ilk görüşte bir kişi hakkmda kötü dü
şünmüşse, bu görüşünü lıiçbir şeyin değiştiremeyeceği ifade edilmiş
tir (K3).

Field, s,66. 
529 Fiold, s.54. 
550 Ficld, s.56.
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Kıskanç: Tacizcilerin genellikle kıskaı^ç oldukları ve diğer kişile- 
riıı yeteneklerini ve /veya güçlerini ortaya koymalarmı gizlice kıs
kandıkları kabul edilirS3i. Bu araştırmada da tacizci, 'kıskai'iç biri' ola
rak tanımlanmıştır. Katılımcılardan biri, kıskanç tacizcinin davranış- 
larınm kendi yetersizliğinden kaynaklandığını düşündüğünü belirt
miştir.

Dengesiz: Katıhmcılcir tarafmdan belirtilen bir diğer tacizci tipi, 
dengesiz tacizcidir. Vakalardan birinde tacizcinin tavırlarma anlam 
veremeyen mağdur, tacizcinin bir gün iyi, bir gün kötü davrandığını 
ve bu dengesizliğin mücadele etmesini engellediğini belirtmiştir (K6). 
Bir diğer mağdur, tacizcinin dengesizliğini şu cümlelerle anlatmışbr.

Bir gün çok iyi davranıyor ama ertesi gün bir şey oluyor, 
terse dönüyordu. (KlO)

Sorunlu: Görüşmeler sonucunda tacizcinin, sorunlu bir kişi olabi
leceği belirlenmiştir. Örneğin bir kaülımcı, tacizcide kişilik bozuklu
ğu olduğunu ve tacizcinin bu nedenle olumsuz davramşlar sergiledi
ğini ifade etmiş (KS); bir diğer katılımcı ise, tacizcinin sıkıntılı bir ço
cukluk ya da gençlik dönemi geçirmiş olabileceğini düşündüğünü be
lirtmiştir (K2).

Mutsuz: Katılımcılardan biri tacizcinin mutsuz bir kişi olduğunu 
ve acısmı çıkartmak için kendisine eziyet ettiğini düşündüğünü be
lirtmiştir (K9).

Bencil: Katılımcılardan biri, tacizciyi ^bencil bir kişi' olarak tanmı- 
lamışür (K7). Bencil tacizci, karşısmdakinin ne duruma düşeceğini 
düşünmeden sadece kendi menfaatlerini düşünen tacizci tipidir.

Aşırı mükemmeliyetçi: Görüşmelerde tacizcinin, aşırı mükemme
liyetçi bir kişi olabileceği de belirlenmiştir. Mağdurlardan biri, bu ta
cizci tipini şu cümlelerle ifade etmiştir.

Her şeyi mükemmel yapıyorsanız, bir numara iseniz sorun 
yok...Ancak bir hata bile yapmış olsanız, sizi hemen mimliyor
lar ve başarısız ilan ediyorlar.(Kl)

Anlaşmak istemeyen, affetmeyen: Bu tip tacizci, güven eksikliği 
nedeniyle, işbirliği yapma ya da anlaşma becerisi olmayan bir kişi- 
dir532. Bir vakada tacizcinin, mağdurla yaşadığı bir tartışma sonrasm- 
da mağdura cephe aldığı ve mağdurun bir çok barışma girişimine 
rağmen, tacizcinin bu girişimleri reddettiği aktarılmıştır (K3). Anlaş-

531 Field, S.58.
532 Field, s.67.
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Kendini beğenmiş: Katılımcılar tarafmdan dile getirilen tacizci 
tiplerinden bir diğeri, kendini beğenmiş tacizcidir (K2). Bu kişinin 
kendini herkesin üzerinde görme eğilimi vardır^ss.

İletişim becerisi olmayan: Görüşmeler sonucunda, tacizcinin ile
tişim kurmada başarısız bir kişi olduğu belirtilmiş ve tüm bu baskıya, 
tacizcinin iletişim kurma yetersizliğinin neden olduğu öne sürülmüş
tür (K6).

Saldırgan, liiddetli: Katılımcılar tarafmdan öne sürülen bir diğer 
tacizci tipi, saldırgan tacizcidir (K6, Kİ, K2). Bu tacizci tipi, hiddetli 
tacizci olarak da isimlendirilmiştir53‘i. Bu kişi, içindeki öfke ve hiddeti 
etrafmdakilere bağırıp çağırarak, küfür ve beddua ederek boşaltmak
tan çekinmeyen kişidir.

2. TANIK TİPLERİ

İpin iizerin.de cambaz: Bu tipteki tamğm, mağdur ve tacizci ara- 
smda kalan ve iki tarafla da arasmı iyi tutmak zorunda olan tamk tipi 
olduğu saptanmıştır. İşyerinde psikolojik taciz sürecini gözlemleyen 
ve gördükleri karşısında ne yapacağmı şaşıran bir katılımcı, bu süreç
ten etkilendiğini ve problemler yaşadığını anlatmıştır.

Üstlerinim kendi aralarında olan bir sorun...Biri danışma
nım, biri beni her konuda destekleyen üstüm...ipin üzerindeki 
cambaz gibiydim, ikisi arasında belirli bir denge tutturmak beni 
çok rahatsız etmişti, danışmanımın haklı olduğunu bilsem de 
diğer hocalara karşı tavır alamıyordum...İki taraf arasında kal- 
mıştım.(K5)

Bir şeye karışmayan izleyici: Hastai'iedeki psikolojik taciz süreci
ni gözlemleyen bir diğer tamk, kendini korumak adma lıiçbir şeye 
karışmadığım ve kimsenin destekçisi olmadığım belirtmiştir (K3). Ta
mk kişi, yaşananlarm kendisini dolaylı olarak etkilediğim; ancak 
kendisinin de mağdur olabÜeceği korkusuyla, taraf tubnadan işini 
yaptığım ifade etmiştir.

Pasif yandaş: Görüşmeler sonucunda işyerinde psikolojik tacizi 
gözlemleyenlerin bir kısmmm mağduru pasif olarak destekledikleri 
belirlenmiştir. Bu kişilerin mağdura yandaş oldukları ancak mağdur-

mak istemeyen tacizcinin, mağduru İûçbir zaman affetmeyeceğine
ilişkin söylemlerini sürekli yinelediği belirtilmiştir.

5-̂ 3 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.40. 
534 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.39.
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Kıskanç: Tacizcilerin genellikle kıskanç oldukları ve diğer kişile
rin yeteneklerini ve /veya güçlerini ortaya koymalarını gizlice kıs
kandıkları kabul edilir53i. Bu araştırmada da tacizci, 'kıskanç biri' ola
rak tanımlaniTuştır. Katılımcılardan biri, kıskanç tacizcinin davramş- 
lanrun kendi yetersizliğinden kaynaklandığını düşündüğünü belirt
miştir.

Dengesiz: Katılımcılar tarafmdan belirtilen bir diğer tacizci tipi, 
dengesiz tacizcidir. Vakalardan birinde tacizcinin tavırlarma anlam 
veremeyen mağdur, tacizcinin bir gün iyi, bir gün kötü davrandığmı 
ve bu dengesizliğin mücadele etmesini engellediğini belirtmiştir (K6). 
Bir diğer mağdur, tacizcinin dengesizliğini şu cümlelerle anlatmıştır.

Bir gün çok iyi davranıyor ama ertesi gün bir şey oluyor, 
terse dönüyordu. (KlO)

Sorunlu: Görüşmeler sonucunda tacizcinin, sorunlu bir kişi olabi
leceği belirlenmiştir. Örneğin bir katılımcı, tacizcide kişilik bozuklu
ğu olduğunu ve tacizcinii'i bu nedenle olumsuz davranışlar sergiledi
ğini ifade etmiş {K8) ; bir diğer katılımcı ise, tacizcinin sıkıntılı bir ço
cukluk ya da gençlik dönemi geçirmiş olabileceğini düşündüğünü be
lirtmiştir (K2).

Mutsuz: Katılımcılardan biri tacizcinin mutsuz bir kişi olduğmuı 
ve acısmı çıkartmak için kendisine eziyet ettiğini düşündüğünü be
lirtmiştir (K9).

Bencil: Katılımcılardan biri, tacizciyi T)encil bir kişi' olarak tanım
lamıştır (K7). Bencil tacizci, karşısmdakinin ne duruma düşeceğini 
düşünmeden sadece kendi menfaatlerini düşünen tacizci tipidir.

Aşın mükemmeliyetçi: Görüşmelerde tacizcinin, aşırı mükemme
liyetçi bir kişi olabileceğ de belirlenmiştir. Mağdurlardan biri, bu ta
cizci tipini şu cümlelerle ifade etmiştir.

Her şeyi mükemmel yapıyorsanız, bir numara iseniz sorun 
yok...Ancak bir hata bile yapmış olsanız, sizi hemen mimliyor
lar ve başarısız ilan ediyorlar.(Kİ)

Anlaşmak istemeyen, affetmeyen: Bu tip tacizci, güven eksikliğ 
nedeniyle, işbirliği yapma ya da anlaşma becerisi olmayan bir kişi- 
dir532 Bir vakada tacizcinin, mağdurla yaşadığ bir tartışma sonrasm- 
da mağdura cephe aldığ ve mağdurun bir çok barışma girişimine 
rağmen, tacizcinin bu girişimleri reddettiği aktarılmıştır (K3). Anlaş-

531 Field, S.58.
532 Field, s.67.
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Kendini beğenmiş: Katılımcılar tarafmdan dile getirilen tacizci 
tiplerinden bir diğeri, kendini beğenmiş tacizcidir (K2). Bu kişinin 
kendini herkesm üzerinde görme eğilimi vardır^ ŝ

İletişim becerisi olmayan: Görüşmeler sonucunda, tacizcinin ile
tişim kurmada başarısız bir kişi olduğu belirtilmiş ve tüm bu baskıya, 
tacizcinin iletişim kurma yetersizliğinin neden olduğu öne sürülmüş
tür (K6).

Saldırgan, hiddetli: Katılımcılar tarafmdan öne sürülen bir diğer 
tacizci tipi, saldırgan tacizcidir (K6, Kİ, K2). Bu tacizci tipi, hiddetli 
tacizci olarak da isimlendirilmiştir534_ gu kişi, içindeki öfke ve hiddeti 
etrafmdakilere bağırıp çağırarak, küfür ve beddua ederek boşaltmak
tan çekinmeyen kişidir.

2. TANIK TİPLERİ

İpin üzerinde cambaz: Bu tipteki tamğm, mağdur ve tacizci ara
sında kalan ve iki tarafla da arasını iyi tutmak zorunda olan tamk tipi 
olduğu saptanmıştır. İşyerinde psikolojik taciz sürecini gözlemleyen 
ve gördükleri karşısmda ne yapacağmı şaşıran bir katılımcı, bu süreç
ten etkilendiğiıti ve problenıler yaşadığım anlatmıştır.

Üstlerimin kendi aralarında olan bir sorun...Biri danışma
nım, biri beni her konuda destekleyen üstüm...İpin üzerindeki 
cambaz gibiydim, ikisi arasında belirli bir denge tutturmak beni 
çok rahatsız etmişti, danışmanımın haklı olduğunu bilsem de 
diğer hocalara karşı tavır alamıyordum...İki taraf arasında kal- 
mıştım.(K5)

Bir şeye karışmayan izleyici: Hastanedeki psikolojik taciz süreci
ni gözlemleyen bir diğer tanık, kendini korumak adma lıiçbir şeye 
karışmadığını ve kimsenin destekçisi olmadığım belirtmiştir (K3). Ta
mk kişi, yaşananJarm kendisini dolaylı olarak etkilediğini; ancak 
kendisirdn de mağdur olabileceği korkusuyla, taraf tutmadan işini 
yaptığını ifade etmiştir.

Pasif yandaş: Görüşmeler sonucunda işyerinde psikolojik tacizi 
gözlemleyenlerin bir kısmuim mağduru pasif olarak destekledikleri 
belirleı\miştir. Bu kişileriıı mağdura yaı^daş oldukları ancak mağdur-

mak istemeyen tacizcinin, mağduru hiçbir zaman affetmeyeceğine
ilişkin söylemlerini sürekli yinelediği belirtilmiştir.

533 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.40.
534 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.39.
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la konuşmarun, ona sabrehnesini söylemenin ötesinde bir destek 
vermedikleri saptanmıştır. Mağdurlardan biri  ̂ yaşadıkları karşısında 
arkadaşlarmdaıa yeterli desteği göremediğini, mücadelesinde yalnız 
kaldığını anlatmıştır.

Kendimi ifade etme şansı bulmuştum ama asistanlar destek 
çıhnadı, aramızda birlik olamadık, hep konuşuyorduk ama iste
diklerimizi ifade edemedik .(K6)

Aktif yandaş: Görüşmelerde bazı tanıklarm, mağduru aktif ola
rak destekledikleri ve tacizciye karşı durdukları saptanmıştır. Örne
ğin bir katılımcı, iş arkadaşlarmdan gördüğü desteği şu cümlelerle 
ifade etmiştir.

Ben tavrımı tacizciye karşı koymuştum zaten, onunla ko
nuşmayı denedim ama ben konuştukça üstüme geldi, tüm arka
daşlarım durumun farkındaydılar, hatta benim için onunla gi
dip konuştular, tavırlarını değiştirmesi konusunda...Destek 
vardı ama işe yaramadı. (K9)

Mağduru aktif olarak destekleyen kişilerin yanı sıra, tacizciyi sü
reç içerisinde destekleyen ve kendileri de birer tacizciye dönüşen kişi
ler olduğu, görüşmelerin sonucunda belirlenmiştir. Örneğin kablım- 
cılardan biri, mağdur ile tacizci arasmda başlayan taciz sürecinin, ta
cizcinin arkadaşlarma olayı kendi bakış açısmdan aktarması sonu
cunda, mağdur ve tacizciler arasmda yaşanan bir sürece dönüştüğü
nü aktarmışür (K3). Bu vakada tek bir tacizcinin yanma iki yandaşı 
dalla katüğı ve tacizcilerin mağdura karşı bir çete gibi hareket ettikle
ri saptanmıştır.

3. MAĞDUR ÖZELLİKLERİ

Kıdemsiz: Katılımcüarm bir kısmı yaşadıkları sorımlan kıdemsiz 
olmaları üe özdeşleştirmişlerdir ( Kİ, K4, K6).

Başardı: Bazı katüımcüar başardı oldukları için bu sürece maruz 
kaldıklarım belirtmişlerdir (K3, KlO).

Sessiz: Katdımcdarm bazdan sessiz kalıp, yaşadıklarmı sindirme 
yolunu seçtiklerinde, uygıdanan baskmm daha da şiddetiendiğini be
lirtmişlerdir (Kİ, K6).

Yalnız: Görüşmelerde, tacizcinin hedefi olmamn, yalnız olmakla 
ilişkili olabÜeceği de öne sürülmüştür. Katılımcılardan biri, işe ilk 
başladığmda yalnız olduğımu ve bu yüzden tacizciye kolay hedef ol
duğuna inandığım ifade etmiştir (K6).
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Kendi doğruları olan: Görüşmeler sonucunda, tacizci ya da taciz
cilerin istediğini yapmayan, onlarm kararlarım onaylamayan veya 
doğrularmı kabul etmeyen bireylerin, psikolojik tacize hedef olmaya 
daha yakm bukuıdukları belirlenmiştir (K5, K7, KS).

H. İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ SÜRECİNDE 
VERİLEN TEPKİLERE İLİŞKİN BULGULAR

Araştırmada gerçekleştirilen derinlemesine görüşmeler vasıtasıy
la, mağdur ve/veya tanık katılımcılarm ve çalıştıkları kurumlann, iş
yerinde psikolojik taciz sürecine karşı verdikleri tepkilerin neler ol
duğu ve bu tepkilerin psikolojik taciz sürecini nasıl etkilediğüıe iliş
kin verilere ulaşılmıştır. Görüşmeler, söz konusu tepkilerin süreç içe
risinde değişebilmekle birlikte, işyerinde psikolojik taciz sürecinin 
seyrini değiştirebildiğini ortaya koymuştur (Tablo 10). Mağdurlann, 
tanıklarm ve kurumlarm işyerinde psikolojik taciz süreci karşısında 
verdikleri tepkiler, ^sürecin başlangıcmdaki tepkiler', 'sürecin ilerle
yen aşamalarındaki (ikiiici, üçüncü ve dördüııcü aşamalar) tepkiler' 
ve 'süreci sonlandıran tepkiler' olmak üzere üç bölümde değerlendi
rilmiştir.
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Tablo 10 : İşyerinde Psikolojik Taciz Sürecinde Verilen Bireysel Tepkiler

sOrec k i K 2 K 3 K 4 K 5 K 6 K 7 K S K 9 K l O

Devam eden (D) /  
tonUnm (S) süreç D D S D D D S S S S

Sûrtem başlangı- 
anda verilen tep
kiler

P a s i f :  Ü z e r i -  

n e  a l ın m a m a

P a s i f :  S u s m a P a s i f :  Ö n e m -  

s e m e m e

P a s i f  Ü z e r in e  

a l ın m a m a

P a s i f  S u s m a , 

ö n e m s e m e m e

P a s i f  Ü z e r in e  

a l ın m a m a

P a s i f  S u s m a P a s i f  S u s m a P a s i f  Ö n e m -  

s e m e m e

P a s i f  Ü z e r in e  

a l ın m a m a

S A r e e tn  ilerleyen 
tfomalannda ve
rilen tepkiler

P a s i f :  D e r t  

p a y la ş m a  

A k t i f :  T a c i z c i  

i l e  k o n u ş m a , 

d ü ş ü k  v e r im -  

le  ç a l ı ş m a

P a s i f ;  İ ş t e n  

l y n i m a y ı  d ü 

ş ü n m e , d e r t  

p a y la ş m a  

A k t i f  T a c i z c i  

i le  k o n u ş m a , 

d ü ş ü k  v e r im le  

ç a l ış m a ,  r a p o r  

ı l m a ,  i s t i f a  

g ir iş im i

P a s i f ;  D e r t  o a v -  

la ş m a  y a ş a d ık 

ta n  i l e  d a lg a  

g e ç m e

A k t i f :  B a n ş m a  

ç a b a s ı ,  d ü ş ü k  

v e r im le  ç a l ı ş m a

P a s i f :  D e r t  p a v -  

la ş m a , iş t e n  

a y r ı lm a y ı  d ü 

şü n m e

A k t i f  Ş ik a v e t .  

iş e  g e ç  g e lm e ,  

ra p o r  a lm a , 

t a c i z c i  i l e  k o 

n u ş m a

P a s i f  İ s te n  a v -  

n lm a y ı  d ü ş ü n 

m e , d e r t  p a y 

la ş m a

A k t i f  T a c i z c i  

i l e  k o n u ş m a , 

r a p o r  a lm a , 

o r ta k  s e s  o lm a

P a s i f  D e r t  p a v -  

la ş m a , iş te n  

a y n im a y ı  d ü 

şü n m e

A k t i f :  T a c i z c i  

i le  k o n u ş m a , 

ş ik a y e t ,  o r ta k  

s e s  o lm a

P a s i f  İ s te n  a v -  

n lm a y ı  d ü ş ü n 

m e , d e r t  p a y 

la ş m a

A k t i f  T a c i z c i  

i l e  k o n u ş m a , 

t a r t ı ş m a ,  ra p o r  

a lm a

P a s i f  S e s s iz  

k a lm a

A k t i f  T a c i z c i  

i le  k o n u ş m a , 

iz in  a lm a ,  o r ta k  

s e s  o lm a

P a s i f  D e r t  p a v -  

la ş m a , iş te n  

a y n im a y ı  d ü 

ş ü n m e

A k t i f  T a c i z c i  

i le  k o n u ş m a , 

o r ta k  s e s  o lm a , 

d ü ş ü k  v e r im le  

ç a l ış m a

P a s i f  D e r t  o a v -  

la ş m a , iş te n  

a y n im a y ı  d ü 

ş ü n m e

A k t i f  T a c i z c i  

ite  k o n u ş m a , 

ş ik a y e t ,  iş e  g e ç  

g e lm e ,  d ü şü k  

v e n m le  ç a l ış m a

Süreci sonlandı- 
ran ya da sonlan- 
dıracağı düşünü
len tepkiler

A k t if :

V e r i le n  a k t i f  

t e p k i le r  v e  

d u rd u ru la n  

p s ik o lo j ik  

ta c iz  s ü r e c i

A k t i f

M a ğ d u r u n  iş te n  

a y n im a s ı

A k t i f  M a ğ d u -  

r u n  iş te n  a y n l -  

m a s ı

A k t i f  M a ğ d u -  

ru n  iş te n  a y r ı l 

m a s ı

A k t i f  M a e d u -  

ru n  iş te n  a y r ı l 

m a s ı

A k t i f :

V e r i le n  a k t i f  

t e p k i l e r  v e  d u r

d u ru la n  p s ik o 

l o j i k  t a c iz  s ü r e 

c i

/ V k tif M a ö d u -  

ru n  iş te n  a y r ı l 

m a s ı

A k t i f  K u r u m u n  

m ü d a h a le s i  v e  

t a c iz c in in  iş te n  

a y r ı lm a s ı

A k t i f  M a e d u -  

ru n  iş te n  a y n l -  

m a s ı

A k t i f  M a e d u -  

ru n  iş te n  a y r ı l 

m a s ı

Kaynak; Birik, s.247.



1. SÜRECİN BAŞLANGICINDA VERİLEN TEPKİLER

Sürecin başlangıcmda, katılımcılarm genellikle yaşadıklarına an
lam verememelerine bağlı olarak pasif tutum takındıkları belirlen
miştir.

Sessiz kalma: Katılımcılarm büyük bir kısmının^ işyerinde psikolo
jik taciz siireciiiin ilk aşamasmda sessiz kalmayı tercih ettiği saptan
mıştır. Bu kişiler, her ne kadar yaşadıklarmm farkmda olsalar da, ilk 
etapta sessiz kalmışlardır. Örneğin katüımcılardan biri, çarpıcı bir 
olay sonrasında başlayan saldırılara karşı ük başta sessiz kaldığım, 
alttan alarak idare etmeye çalıştığını belirtmiştir (K7). Bir diğer katı
lımcı, tacizcinin kişilik bozukluğunun neden olduğu sıkıntılardan şi
kayet etmeyi kendisine yakıştıramadığını belirtmiş ve hiçbir şey 
yapmamayı tercih etmiştir (K8). Benzer olarak K2 de, gördükleri kar- 
şısmda şaşırdığım ancak sessiz kaldığmı ifade etmiştir.

Üzerine alınmama: Görüşmelerde, işyerinde psikolojik taciz süre
cinin ilk aşamalarmda yaşadıkları saldırıları üzerine almmayan 
ve/veya bu saldırılarm kendisine yöneltildiğini düşünmeyen katılım
cılar olduğu da belirlenmiştir. İşyerinde psikolojik taciz sürecinin baş- 
langıcmda, tacizci kişi ya da kişilerin sergilediği saldırılarm farkmda 
olmayan ve bu saldırıları üzerine almayan katılımcılar, yaşadıklarmm 
tipik bir işyeri sorunu gibi normal olabileceğini düşünmüşler ve bu 
nedenle harekete geçmemişlerdir. Mağdurlardan bazıları, yaşadıkla- 
rmı "işe yeni başlayan kişi" veya "yalnız kişi" olmakla bağdaştırmış 
ve psikolojik baskıya karşı tepki vermemiştir.

Özellikle başlarda kimseyi tanımadığım için, yakın olma
dığım için çok yalnızdım, bir şeyler yaşıyordum ama bunların 
yalnız olduğum, işe yeni başladığım için başıma geldiğini, za
manla düzeleceğini düşünüyordum. (K6)

tik başlarda bir şey yoktu, daha doğrusu ben bir şey anla
mamıştım, kıdemsiz olduğum için normal olduğunu düşün
müştüm. (Kİ)

Yaşadıkları karşısmda başlangıçta lıiçbir şey yapmadığım ve ya
şananları normal olarak algıladığmı belirten mağdurlardan bazıları- 
nm ifadeleri ise şu şekildedir.

İlk iki ay, o kişinin (tacizcinin) bana karşı tavırları oldu
ğunu fark etmemiştim...Herhangi bir art niyeti olabileceğine ih
timal vermedim, üstüme de alınmadım aslında. (K9)
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İlk başlangıçta üstüme hiç alınmadım...Her şey iyi gidi
yordu... Sorumlum beni seviyor diye düşünüyordum, çok iyi bir 
ilişkimiz vardı...Bölümden arkadaşlarım söylüyordu, bana ters 
davrandığını... Sonradan sezinledim ama ilk başlarda hiçbir şey 
yapmadım. (KlO)

Önemsememe: işyerinde psikolojik taciz sürecinin başlangıcmda, 
düşmanca saldırılarm önemsenmediği de belirlenmiştir. Mağdurun 
psikolojik taciz sürecinin başlangıcında, yaşadıklarını önemsemeyen 
bir tavır içinde olduğu, bu sürece tanık olan katılımcı tarafından ifade 
edilmiştir.

İlk başlarda hiç umurumda değil havasındaydı...İşin daha ileri boyutlara 
varabileceğini söylememize rağmen, 'bana ne, ne olursa olsun' diyordu. (K3)

Z SÜRECİN İLERLEYEN AŞAMALARINDA VERİLEN TEPKİLER

Görüşmeler sonucunda işyerinde psikolojik taciz sürecinin, za
man ilerledikçe şiddeti artan ve mağdurun yaşadıklarını önlemek 
adına dalra aktif tepkiler verdiği bir süreç olduğu gözlenmiştir. Psiko
lojik taciz sürecinin ilerleyen aşamalarmda, başlangıçta sergilenen 
pasif tutumun bir çok mağdur açısmdan değiştiği ve sonuçta daha 
aktif tepkilerin verildiği belirlenmiştir. Ancak, yaşananların şiddeti 
ve/veya öz savunmadaki zorluklar nedeniyle pasif tutumunu bir sü
re devam ettiren katılımcıların bulunduğu saptannuştır. Bu katılımcı
ların da, bir süre sonra aktif tepkiler vermeye başladıkları kaydedil
miştir. Bu aşamada verilen tepkiler, bazı vakalarm sonlanmasında et
kili olmuşsa da, bazıları için bir sonuç getirmemiştir. Mağdurlarm bu 
aşamada sergiledikleri davramşlar; şikayet etme, tacizci ile konuşma, 
tacizci ile tartışma, barışma çabası, ortak ses olma, işe geç gelme, dü
şük verim, rapor akna gibi aktif; sessiz kalma, yaşadıklarını alaya al
ma, işten ayrılmayı düşünme ve arkadaşlarla paylaşma gibi pasif 
davraıuşlardır.

Barışma cabası / aktif: Görüşme sonuçları, işyeriiıde psikolojik ta
ciz sürecinin ilerleyen aşamalarmda mağdurun ciddi sıkmtılar yaşa
masına bağlı olarak verilen bireysel tepkilerin değiştiğini göstermiş
tir. Örneğin bir vakada, sürecin başlangıcmda önemsemez bir tutum 
takınan mağdurun, sürecin ilerlemesi ile birlikte, haklı olduğunu dü
şünmesine rağmen, tacizciden özür dilediği kaydedilmiştir (K3). An
cak bu girişimin, sürecin sonlanmasmda etkili olmadığı saptanmıştır.

Tez hocası da yaşayabileceği sorunlar nedeniyle ondan 
özür dilemesini istedi...Her ne kadar suçlu olduğunu kabul et
mese de, onunla (tacizci ile) barışmak için bir adım attı, tacizci
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onu her seferinde geri çevir di... Kendisin i hiçbir zaman affetme
yeceğini söyledi. (K3)

yn}idas edinme (ortak ses duyurma /  aktif -  dert paylaşma /  pasif): 
Görüşmelerde şiddeti artan saldırılar karşısında kendisini daha da 
çaresiz hisseden mağdurların çoğunun, dertlerini paylaşmak, rahat
lamak veya destek almak amacıyla yaşadıklarmı arkadaşlarıyla, ya
kınlarıyla paylaştığı, yandaş edindiği belirlenmiştir. Bazı vakalarda 
yandaş edinme, arkadaşlarla dert paylaşmaktan öteye geçmemiştir 
(KlO, Kİ, K7). Bazılarında ise mağdur ve çalışma arkadaşları, tacizciye 
karşı ortak ses olmuşlardır. Bu vakalarda mağdurun mücadelesine 
yandaşlan da kahimıştır. Örneğin, mağdurlardan biri yaşadığı sıkm- 
tıları tacizci ile konuşarak halletmeye çalışmış ve sonuç alamadığında 
arkadaşları onun için tacizci ile görüşerek, ona tavrımn yanlış oldu
ğunu söylemişlerdir (K9). Benzer olarak bir diğer katılımcı, bir dönem 
diğer asistanlarla birlik olduklarım ve seslerini duyurmaya çalıştıkla
rını ancak istedikleri sonucu alamadıklarmı anlatmıştır.

Bir dönem herkes ayaklanmıştı...O kişi "Bunlar kendilerini 
ne sanıyorlar! Ben bunları bitiririm" gibi şeyler söyle
miş...Demek ki bizim hayatımızı kendi ellerindeymiş gibi görü
yor. (K4)

Bir diğer vakada mağdurmı, yandaş edinme yoluyla yaşananla
rın herkes tarafından algılanmasmı sağladığı aktarılmıştır.

Tacize maruz kalan kişi üstümüzdü... Yaşadıklarını bize bi
rebir anlattı, olayın bizim tarafımızdan algılanmasına izin ver
di, tepkisini bu yönde gösterdi, bizi onlara karşı uyar
dı...Arkadaşlarımdan taraf seçen oldu. (K5)

Tacizci ile konuşma -  karsı koyma /  aktif: Katılımcılarm bir kısmı ya
şadıkları sorunlar ciddileştikçe, sormılan çözmek adma tacizci ya da 
tacizcilerle konuşma yokmu tercilı etmiştir. Tacizci ile doğrudan ko
nuşan ve bu tepkinin süreci sonlandıracağmı düşiinen mağdurlardan 
bazıları, süreci durdurmada başarılı olamadıklarını belirtmişlerdir.

Sürekli konuşuyordum, konuşmaktan öte bir şey yapama
dım. Aramızda kavga gürültü kopmadı, bir iki kere çok ciddi 
tartışmamız oldu ama ondan öte bir şey olma
dı....Konuşuyordum ama bir işe yaramıyordu. (K7)

Zaten ona karşı tavrımı gösteriyordum, susmuyordum 
ama ben konuştukça o daha çok üstüme geliyordu. (K9)
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Kendimi savunuyordum ya da yaptığım iş neyse açıklıyor
dum...Hiçbir şey ifade edemedim...Kendi kendime konuşuyor 
gibiydim. (KlO)

Mesela bir şeyler değişsin diye konuşuyordum ama bu ço
cuk kandırmak gibi, şikayetlerimi dinliyorlar, 'tamam tamam' 
diyorlar ama her şey aynı. (K7)

Diğer taraftaıı, bazı katılımcıların tacizcilerle konuşarak, işyerle
rinde maruz kaldıkları psikolojik baskıya karşı mücadele ettikleri ve 
böylelikle baskının şiddetini azalttıkları saptanmıştır.

Saygı talep ettiğimi bir şekilde hissettirdiğimi düşünüyo
rum... Konu ne olursa olsun bir şeye izin vermediğimi, doğru 
bulmadığımı ona söylüyordum...Sesimi çıkartmadan oturma
dım... Yaptığı şeyden hoşlanmadığımı ona anlatmaya ve gös
termeye başlamıştım... 'Ne demek istiyorsun' diye açıkça soru
yordum mesela, o da ne söylediğinin farkında olsun diye...Ama 
bir yere kadar, konumum buna engel oluyordu. (K6)

Kendimi gösteriyorum artık...Doğrudan onunla konuşuyo
rum. Bir işi çözeceksen araya birini sokmaktansa doğrudan o ki
şi ile çözeceksin...Bir şekilde kendimi ifade etmeye başladım, is
tediğimi almaya başladım. (Kİ)

İşten ayrılmayı düşünme /  pasif: İşyerinde psikolojik taciz sürecinin 
bu aşamasmda hemen hemen tüm katılımcılarda işten ayrılma dü
şüncesi oluşmuştur. Katılımcılar verdikleri tepkilerin ses getirmemesi 
sonucunda, başka çareleri kalmadığını düşünerek işten ayrılmayı 
planlamaya başlamışlardır.

İstifd girişimi f  aktif: Katılımcılardan birinin uzmanlık eğitiminden 
vazgeçerek, iki kere resmi istifasını verdiği saptanmıştır. Bu kişi, aile 
baskısı ve istifalarının kabul edilmemesi sonucunda işinde çalışmaya 
devam ettiğini ancak sıkmhlanrun halen sürdüğünü belirtmiştir. An
cak, istifa etmesinin ve artan şikayetlerin üst yönetimi harekete geçir
diğini ve bölümde olumlu yeni açılımlar yapümasma neden olduğu
nu da eklemiştir (K2).

İşe geç gelm e/aktif: İşyerinde psikolojik taciz sürecinden kurumun 
da etkilenmesi söz konusu olup, yaşanan gergiidiklerden hesaplan
ması zor da olsa kurum, maddi ve manevi zarar görebilmektedir. Ku
rum için de olumsuz sonuçlar doğurduğu varsayılan tepkilerden biri, 
işe geç gelme tepkisidir. Örneğin katılımcılardan biri, yaşadıkları kar- 
şısmda üst yönetimin de sesini çıkarmadığım gördükten sonra, kasıtlı 
olarak işe geç geldiğini belirtmiştir (K4).
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Düşük verimle çalınma /  aktif: Görüşmeler sonucunda saptanan ve 
işe geç gelme gibi doğrudan kurumu olumsuz etkileyen bir diğer fak
tör, mağdurun psikolojik taciz sürecme tepki olarak düşük verimle 
çalışmasıdır. Katılımcıların bazıları mesleki sorumluluklarmdan ötü
rü görevlerini yerine getirdiklerim ancak fazladan verilen işleri daha 
önceden yaparken, yaşadıkları süreç nedeniyle bundan böyle kasıtlı 
olarak yapmadıklarım ifade etmişlerdir. Mağdurlar, ellerinden daha 
fazlasmm geldiğini bildikleri halde tüm potansiyellerini kullanarak 
çalışmamalarmı, yaşadıkları baskıcı sürece ve bu süreç içerisinde yi
tirdikleri çalışma hevesme bağlamışlardır (Kİ, K6).

Rnpor alma /  aktif: Görüşmelerde saptanan ve kurumu olumsuz 
etkileyebilecek bir diğer bireysel tepki, rapor almaya ilişkindir. Yaşa
nan sıkmtılar ve ses getirmeyen tepkiler sonucunda rapor alarak işye
rinden uzaklaşmayı seçen katılımcılarm konuya ilişkin görüşleri şu 
şekildedir:

İşten rapor aldım zaten...Ciddi anlamda depresyon tedavisi 
gördüm...Uzun bir süre işe gitmek istemedim. (K2)

O dönemde rapor almıştım, hiçbir açıklama yapmadan, ra
por alıp gidince arkamdan 'ne raporuymuş bu?' gibi şeyler söy
lediler...Psikiyatri raporu sonuçta...Üstler kendi aralarında top
landı bu dönemde, bir sorun var diye düşünmüşler ama bir şey 
değişmedi. (K4)

Şikayette bulunma /  aktif: Kaülımcılann verdiği bir diğer aktif tep
kinin üst yönetime şikayet etmek olduğu saptanmış ve bu tepkinin, 
kimi zaman süreci sonlandırmaya yardımcı olan, kimi zaman ise ses 
getirmeyen bir tepki olduğu görülmüştür. Şikayette bulunmanın bir 
sonuç sağlamadığmı ortaya koyaıı ifadeler şu şekildedir:

Hiçbir şekilde kabul edilemez davranışlara maruz kaldığımı 
belirttim, dinlediler ama beni 'sorunlu kişi' olarak gördüler. (K6)

Baş hekim yardımcısı ile görüştüm...Yaşadıklarımı sorun 
olarak algılamadı, geçiştirdi.(KlO)

Araştırmamızda, şikayetlerin psikolojik taciz sürecinin sonlanma- 
smda ya da şiddetinin azalmasmda etkili olabildiği de belirlennıiştir.

Sadece bizim bölümden değil, diğer bölümlerden de du
yulmuş yaptıkları, diğer servislerden de şikayetler gelmiş...Üst 
yönetim, onu iki kere kurula sevk etti, ciddi uyanlar aldı.(K8)

Gergin bir çalışma ortamı vardı...Baskı yüzünden asistan
ların birbiri ile kavga ettiğine tanık oldum...Tekmeleşmeler,
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bağrışmalar... Çikaı/etler olunca üst yönetim de düşünmeye baş
ladı...Bir sorun olduğunu kabul ettiler, durum daha iyi ama ha
la devam eden şeyler var. (K4)

Yasadıklarını alaya alma l  pasif: İşyerinde psikolojik taciz sürecinin 
ilerleyen aşamalarmda mağdurlardan birinin yaşadıklarını alaya ala
rak, sürece karşı koyınayı denediği aktarılmıştır {K3).

Mezun olmasına çok az bir süre kala sürekli kendisi hak
kında olumsuz şeyler söylüyordu...Kendisiyle alay eder gibi...
'Ben zaten geri zekalıyım, salağım, ne anlarım' gibi söz
ler...Sanki şaka yapar gibi... Herkesin kendisi hakkında öyle dü
şündüğünü zannediyordu. (K3)

Sessiz kalma / pasif: Katılımcılarm bir kısmı yaşadıkları karşısında 
üst yönetime şikayet etmeyi düşündüğüııü; ancak bir şey değişmeye
ceğine inandığından şikayette bulunmadığını belirtmiştir.

Kimi kime şikayet edeceksin.(K9)

Bir diğer katılımcı ise şikayet etmeyi istese de bu tarz bir girişim
de bulunmadığmı anlatmıştır.

Şikayette bulunmadım, o kadar söylenemeyecek şey olu
yordu ki, terbiyemi bozup bir şey anlatamadım...Rüyalarımda 
hep onu şikayet ettiğimi görüyordum ama edemedim.(K8)

3. SÜRECİ SONLANDIRAN TEPKİLER

Katılımcıların bir çoğunun uzun süreli psikolojik taciz mağduru 
olduğu ve bazıları için bu sürecin, görüşmelerin yapıldığı dönemde 
halen devam ettiği belirlenmiştir. Mağdurların beşi için bu sürecin 
sonlandığı, üçü için aynı şiddetiyle halen devam ettiği, ikisi içinse sü
recin devam etmesine karşm şiddetinin azaldığı saptanmıştır. Bu bö
lümde, kaülm'icılarm süreci sonlandıran ya da soıüandıracak tepkile
re ilişkin görüşleri değerlendirilmiştir. Süreci sonlandıran ya da son- 
landıracak tepkiler, 'mağdurun işten ayrılması' ve 'aktif tepkiler ile 
taciziıı durdurulması' başlıkları altmda değerlendirilmiştir.

Mağdurun İşten Ayrılması: Katılımcılarm çoğu, işyerinde psikolo
jik taciz sürecinin ancak işten ayrılma ile sonlanacağmı belirtmiştir. 
Öyle ki mağdurlarm dördü, bu süreci işlerinden ayrılarak sonlandır- 
mıştır. Bu dört kişiden ikisi bizzat istifasını vererek, diğer ikisi ise zo
runlu sürelerini doldurduktan sonra işten ayrılmışlardır.
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Îstifasmı veren ve işten ayrılan mağdurlar, yaşadıkları karşısında 
ellerinden geleni yaptıklarım ancak destek görememelerine bağlı ola
rak istifa etmek zorunda kaldıklarmı açıklamışlardır.

Mutsuzdum... Sıkıntdarvm anîatamıyordum...Zaten ku
rumdan da destek alamayınca yapacak bir şeyim olmadığım an
ladım, istifamı verdim. (KlO)

Şikayet etsem kötü kişi ben olacaktım... Dayanamadım... 
Sabrımı taşıran bir olay sonrasında istifa ettim. (K9)

Mecburi sürelerini doldurarak işten ayrılan mağdurlar ise psiko
lojik tacize maruz kaldıkları dönemde çok bunaldıklarını dile getir
mişlerdir.

Ben mecburi hizmetim olmasaydı çoktan çeker gelirdim...O 
şartlarda çalışmaktansa.(K7)

Yeter bu işkence!..Bitirip, gitmek istiyorum artık.(K3)

Mecburi süresini doldurmayı bekleyen ve yukarıdaki mağdurlar 
ile aynı görüşleri paylaşan ve halen sürecin mağduru olan üç kaülım- 
cmm sürecin sonlanmasına ilişkin görüşleri ise aşağıda yer almakta
dır:

Yaşadığım sıkıntılar halen devam ediyor... Çok az bir sü
rem kaldı...Burada devam etmeyi asla istemem. (K4)

Başka bir seçenek yok, ya gitmem gerekli ya kabul etmem.
(K7)

Artık dayanamıyorum, mücadele etmekten yoruldum... 
Emekliliğimi bekliyorum.(K5)

Aktif tepkiler ile tacizin durdurulması: Görüşmeler sonucunda bazı 
mağdurların işyerinde psikolojik taciz sürecinde verdikleri aktif tep
kilerin ses getirdiği anlaşılmıştır. Katılımcılardan biri, olumsuz dav
ranışlara eskisi gibi sıklıkla maruz kalmadığmı ve maruz kaldığı na
dir durumlardan ise etkilemnediğmi belirtmiştir. Katılımcı, artan kı
deminin ve yaşananlara karşı boyuıı eğmemesinin, işyerinde psikolo
jik taciz süreciniiı şiddetinin azalmasına yol açtığun ifade etmiştir 
(Kİ). Sürece karşı direnen ve kısmen de olsa başarı kazandığun dü
şünen diğer katılımcı, verdiği tepkilerin yaşadığı yıpratıcı sürecin 
şiddetinin azalmasına neden olduğunu belirhniştir. Bımdan böyle 
tavrmı ortaya koyduğunu, susmadığuıı ve tacizciniiı belirli davramş- 
lara devam etmesine karşm, artık eskisi gibi etkilenmediğini dile ge
tirmiştir. Bıuum yanında sürecm halen devam ettiğüün farkmda ol
duğunu ve tacizci ile mücadelesinin devam ettiğini de açıklamıştır.
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Mağdur, süreciır sonlanması için daha aktif tepkilerin verilmesi ge 
rektiğine inandığım belirtmiştir.

Kendi yaşadıklarım ve diğer çalışanların yaşadıkla
rı...Aslında işyeri sorunlarına karşı tüm hastane çalışanlarım 
korumak için daha aktif önlemler alınması gerekiyor...Bireysel 
tepkilerin yanı sıra kurumun da doktorları koruması gerektiğini 
düşünüyorum...Sonuçta benim mücadele yöntemim iğneyle ku
yu kazmak gibi...Ama asistan temsilciliği için çalışıyorum ve 
asistanların sorunlarına karşı tüm hastane kapsamında bir ça
lışma yapacağız. Bunun iyi bir adım olacağını düşünüyo
rum...Çözüm önerilerine ihtiyaç var...Bu şekilde birlik olabiliriz 
ve bireysel olarak daha da güçleniriz. (K6)

Vakalarm birinde ise işyerinde psikolojik taciz sürecine kurumu 
aktif olarak müdalıale ettiği saptanmışhr. Bu vakada, tacizci kişini 
sergilediği davranışlar, mağduru rahatsız etmenin ötesine geçere! 
tüm bölümü ve üst yönetimi de rahatsız eder olmuştur. Tacizci hal 
kındaki şikayetler ve tacizcinin usulsüz çalışmaları, üst yönetimi 
devreye girmesine neden olmuş ve tacizci iki kere girdiği kurulda 
ciddi ihtarlar almıştır. Bu önlemlerin yeterli olmadığı görüldüğündı 
tacizcinin çalışma yeri, insanları rahatsız etmeyeceği bir alana kayd 
rümıştır. Ancak tacizcinin tekrar eden davramşlan sonucunda ü: 
yönetim, tacizcinin mezun olmasmı hızlandırmış ve tacizci bir an öı 
ce mezun edilip iş ile ilişiği kesilmiş ve işyerinde psikolojik taciz si 
reci sonlandınimıştır. Diğer bazı vakalarda da mağdurun üst yönet 
me ya da kurumdaki ilgili birimlere şikayetlerde buluııduğu; anca 
kurumun, süreci sonlandırmak adma her hangi bir girişimde buku 
madiği belirlenmiştir.

VII. ARAŞTIRMA BULGULARININ DEĞERLENDİRİLMESİ

Bir tıp fakültesi hastanesinde gerçekleştirilen ve asistan doktor \ 
hemşirelerin işyerinde psikolojik tacize yönelik algılarmm niceliks 
ve niteliksel yöntemlerle irdelendiği bu araştırmada elde edilen bu 
gular, işyerinde psikolojik tacizin, sağlık çalışanları arasmda sıklık 
yaşanan bir işyeri sorunu olduğu doğrultusundadır.

Araştırmalım rüceliksel bölümü ile ulaşılan istatistiksel verile 
işyerinde psikolojik tacize maruz kalma ve /veya tanık olma oranın 
%23,2 - %46,5 arasmda değiştiğini göstermiştir. Niceliksel bölüme 
psikolojik tacize maruz kalma oranı 'ölçek kullanılan yöntem' ve 't 
mm kullanılan yöntem' olmak üzere, iki farklı yöntemle sorgulamn 
ve kullanılan yönteme göre bu oranmm farklüaştığı saptanmıştır. L
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teratürde de bu oranın, kullanılan yönteme göre değiştiği görülmekte 
olup Ölçek kullanılan objektif ölçüm yöntemi ile belirlenen oranlarm, 
sübjektif ölçüm yöntemine kıyasla daha nesnel sonuçları yansıttığı 
kabıü edilmektedir^35 Öyle ki, soru formunda yer alan olumsuz dav- 
ranışlarm psikolojik taciz ile açıkça ilişkilendirilmediği ölçek kullanı
lan yöntemde, katılımcırun soruları cevaplama eğiliminde daha az 
değişiklik olacağı öngörülmektedir^^e Diğer taraftan, psikolojik tacize 
ilişkin tanımın verildiği sübjektif ölçüm yönteminde, kaülımcılann 
kendilerini dalıa farklı göstermek isteyebilecekleri ve bu eğüimin da
ha düşük düzeyde psikolojik taciz oranJarmı yansıtacağı da düşü-
nülmektedir^37^

Birçok çahşmada ölçek kullanılan yöntem ile belirlenen psikolo
jik taciz oranmın, tanım kullanılan yöntem ile belirlenen orana kıyas
la daha yüksek olduğu belirlenmiştir^^®. Bu çalışmada ise tanım kul
lanılan yönteme göre belirlenen psikolojik taciz oranınm (%31,2), İş
yeri Tacizi Ölçeği ile belirlenen orandan daha yüksek olduğu sap
tanmıştır (%23,2). Bir başka deyişle, bazı kaülımcılarm psikolojik taciz 
mağduru olmamalarma karşm, kendilerini mağdur olarak algıladık
ları belirlenmiştir. Bu beklenmedik durum, bazı kaülımcılarm, stresli 
çalışma koşullan altmda ve düşük iş doyumuyla çalışma gibi farklı 
işyeri sıkmülarmı, psikolojik taciz ile ilişküendirmelerinden kaynak
lanmış olabilir. Nitekim, sağlık çalışanlarının iş doyumu ve memnu
niyeti üzerine yapılan çalışmalarm bir kısmı, bu varsayınu destekler 
sonuçlar ortaya koymuştur. Ömeğüı, Ankara Onkoloji Eğitim Hasta- 
nesi'nde görevli sağlık çalışanları arasmda en düşük iş doyumu pua
nına salüp meslek gruplarmdan biriıün, doktorluk olduğu belirlen- 
miştir539, Ankara Tıp Fakültesi Hastanesi'nde yapılan benzer bir ça
lışmada en düşük iş doyumu puanına sahip grubu, hemşirelerin tem
sil ettiği görülmüştür^^. Ankara Sosyal Sigortalar Kurumu Hastane-

535 Mikkelsen ve Einarsen, European Journal of Work and Organizational 
Psychology, s.393-413; Lutgen - Sandvik, Tracy ve Alberts, s.837-862.

536 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace:Intemational Perspectives in Research and Practice, s.l6

537 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace:Intemational Perspectives in Research and Practice, s.l6

538 Mikkelsen ve Einarsen, European Journal of Work and Organizational 
Psychology, s.393-413, Lutgen - Sandvik, Tracy ve Alberts, s. 837-862; Salin, PISTES, 
http:/ /www.pistes.uqam.ca .

539 Ümit Çelen ve diğerleri, 'Ankara Onkoloji Eğitim Hastanesinde Çalışanların 
İş Doyumu', Hacettepe Sağlık İdaresi Dergisi, Cilt;7, Sayı:3, 2004, s.307.

5*0 Birgül Piyal ve diğerleri, 'Ankara Üniversitesi Tıp Fakültesi Hastanesinde 
Çalışanların İş Doyumu', Ankara Üniversitesi Tıp Fakültesi Mecmuası, Cilt: 53,
Sayı:4, 2000, s.244.
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si'nde yapılan bir çalışmada ise doktor ve hemşirelerin iş doyumu 
puaıılaru\m, ortalamanm çok altmda olduğu saptamnıştır'^^  ̂ Ancak, 
hemşire ve doktorlarm yüksek iş doyumu ile çahştıklarmın saptandı
ğı çalışmalar da mevcuttur^^  ̂ Ayrıca düşük iş doyumu, işyerinde 
psikolojik taciz sürecinin bir sonucu olarak da ortaya çıkabilmekte
dir̂ -̂ . Dolayısıyla bu araştırmada işyerinde psikolojik tacize maruz 
kaldığuu düşünenlerin sayisuun fazla olmasmı, sadece düşük iş do
yumu veya çalışma memnuniyeti ile ilişkilendirmek yanlış olacaktır. 
Bu sonuca, bazı katılımcılarm ufak bir işyeri sorunımu bile psikolojik 
taciz olarak algılamalanıun da sebebiyet verdiği söylenebilir.

Tamın kullanılan yönteme göre belirlenen psikolojik tacize ma
ruz kalma oram, ölçek kullanılan yöntem ile saptanan orana göre 
yüksek olsa da; bu iki gruptakiler kendi aralarmda kıyaslandığında, 
ölçek kullamlan yönteme göre mağdur olduğu halde kendini mağdur 
olarak görmeyei'ilerin ve yaşadıklarının admı koyamayanların oranı- 
nm %22 olduğu belirlemıüştir. Bu oranın, işyerinde psikolojik taciz 
davramşlarım iş yaşammm bir gerekliliği gibi algılayan, maruz kal
dığı davramşlardan rahatsız olmayan veya davranışlardan kendini 
sorumlu tutan bir grubu temsil ettiği söylenebilir. Örneğiıi/ kültürel 
farklüıklara bağlı olarak bireylerin olumsuz davranışlar karşısında, 
'sorun olan benim', 'çok aimganım' veya 'her şeyi kafamda yaratıyo
rum' gibi söylemlerde bulunarak, işyerinde psikolojik taciz olgusımu 
görmezden gelebilmesi, böylelikle olguyu olağanlaştırması müm
kündür. Diğer çahşanların bu şekilde düşünmeleri de, mağdurım 
eleştirilme ve suçlanma korkusuyla yaşadıklarım kabullenmesine ne
den olabilir544 Nitekim, Birleşik Krallık'ta yapılan bir çalışmada, 
hemşirelerin işyeriııde tacize maruz kalmalarma karşın, 'kurumda 
sorun yaratan kişi' olarak algılanmaktan korktukları için, yaşadıkları 
deneyimleri başkalarma aktarmadıkları saptanmıştır-'’̂ '’. ABD'de yapı
lan bir çalışmada ise psikolojik taciz mağduru olmanm algılanmama-

Bülent Piyal, 'Sosyal Sigortalar Kurumu Ankara Eğilim llastanesi'nde 
Çalışanların İş Doyumunu Etkileyen Etmenler', Kriz Dergisi, Sayı:10, N o:l, 2002, 
S.45.

^  Hazım Özaltın ve diğerleri, 'Türk Silahlı Kuvvetlerinde Görev Yapan Mu
vazzaf Tabiplerinin İş Doyum Düzeylerinin Değerlendirilmesi' Gülhane Tıp Dergi
si, Sayı;44, No:4, 2002, s.424.

^  Quine, British M edical Journal, 1999, s 231, Vartia-Vaananen, People and 
Work Research Reports, s.50, Mathisen, Einarsen ve Mykletun, s. 59.

^  Claudio Dellore, 'Safety and Protection', Itita Funnell, Karon Lawrence, 
Gabrielle Koutoukidis (Ed.), Tabbneris Nursing Care: Theory and Practice it;inde ( 
354- 372), Australia; Elsevier, 2004, s.370.

Jeremy Laurance, 'Bullied Nurses Suffer in Silence', The Independent, 
21.05.1997, http://www.independent.co.uk, 16.04.2(X)9.
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sı, kişinin kendisiın psikolojik tacize maruz kalan kişi olarak kabul 
etmemesi, yaşadıklarmı doğru algılayamaması ya da psikolojik taci
zin hedefi olmanm zayıflık belirtisi olduğımu düşünmesi ile ilişki- 
lendirilmiştir'̂ -̂ ö Diğer taraftan işyerinde psikolojik taciz davraruşla- 
nna sıklıkla maruz kalmalarına karşm kendilerini mağdur olarak 
görmeyenlerin, bu tür davranışlara müsamaha gösterebilen bir grubu 
temsil ettiği de söylenebilir. Nitekim, Türkiye'de suç anlayışı ve hoş
görürlük derecesi arasındaki ilişkinin sorgulandığı bir araştırmada, 
katılımcıların en fazla, T>ir kimseyi çevresinde gözden düşürecek şe
kilde dedikodu yapmak' ve 'çevresindeki insanları küçümseyici bir 
tavır takınmak' gibi işyerinde psikolojik taciz davranışları ile benzer
lik gösteren norm-dışı davranışlara karşı müsamalıa gösterdikleri be- 
lirlenmiştir-'’*̂ .̂

İşyerinde psikolojik tacizin yaygınlığına ilişkin oranlar, kahlımcı- 
lann bu olguya tanık olma durumları doğrultusunda da belirlenmiş
tir. Olguya ilişkin tammuı verildiği ve katılımcıların söz konusu ta
nıma göre diğer çalışma arkadaşlarınm mağdur olma durumuna iliş
kin algılarının sorgulandığı bu yöntemle belirlenen psikolojik taciz 
oranmm (%46,5), diğer yöntemlere göre daha yüksek olduğu sap- 
tanmıştu. Öyle ki, neredeyse ankete katılan her iki kişiden birinin iş
yerinde psikolojik tacize tamk olduğu belirlenmiştir. Psikolojik taci
zin sadece hedef alınan kişi ya da kişileri değil, aynı zamanda çalışma 
ortamını ve diğer çalışanları da olumsuz etkilediği gerçeği göz önüne 
alındığmda bu tablonun, ciddi bir soruıum varlığını yansıttığı Öne sü
rebilir. Ancak bu yöntemle belirlenen psikolojik taciz oranmm kesin 
bir sonuç ortaya koymadığı ve dalıa az güvenilir olduğu kabul edil
mekte ve birçok araştırmada bu yöntemle belirlenen oranın %30-%70 
arasmda değiştiği belirtilmektedir' -̂*®. Örneğin, üniversite çalışanlarmı 
kapsayan bir çalışmada bu yöntemle belirlenen psikolojik taciz oranı- 
nm %32®-*̂ , 57.000 belediye çalışamnı kapsayan bir çalışmada %37̂ '"’0, 
beyaz yakalı çalışanların katıldığı bir çalışmada ise %47 olduğu gö
rülmektedir®®*. Araştırmada ölçek kullanılarak, tanım kullanılarak ve 
tanıklarm algılan doğrultusımda belirlenen işyerinde psikolojik taciz 
oranlan birbirinden farklı olmakla birlikte, kahlımcılarm işyerinde 
psikolojik taciz sorımu ile karşılaştıklarmı ortaya koymuştur.

546 Lulgen - Sandvik, Tracy ve Alberts, s. 837-862
Erol Güngör, Değerler Psikolojisi Üzerinde Araştırmalar. Ahlak 

Psikolojisi, Ahlaki Değerler ve Ahlaki Gelişme, İstanbul; Ötükcn, 2000, s 102-103. 
Vartia-Vaananen, People and Work Research Reports, s.l9.

•'̂ 9 Björkvist, Östernıan ve lljel-Back, s. 177.
550 Varhama ve Bjorkqvist, s.1116.
551 Bilgel, Aytaç ve Bayram, s.226.

167



Hi
H-

1 »

:ii»

işyerinde psikolojik tacize maruz kalınanın demografik değiş 
kenlerle ilişkisine dair analizler, tanıklarm algıları ile belirlenen veri 
lerin yanıltıcı olabileceğ;! gerekçesiyle, sadece 'ölçek kullanılan' v 
'tarum kullanılan' yöntemlerin verileri doğrultusunda gerçekleştiril 
miştir. Literatürde demografik değişkenler ve psikolojik taciz davra 
mşlanna maruz kalma ilişkisinin iki farklı yöntemle ölçüldüğü ber 
zer çalışmalara rastlanmaktadır552. Araşürmamızda ölçek kullanıla 
yönteme göre belirlenen verilerin istatistiksel analizleri sonucundi 
asistan doktorlarm psikolojik tacize maruz kalma oranının hemşirek 
re göre daiıa yüksek olduğu saptanmıştır. Bu bulgımun aksine, heır 
şirelerin psikolojik tacize maruz kalma riskinin, diğer sağlık persom 
line göre daha yüksek olduğunu ortaya koyan çalışmalar da mevcui 
tur. Örneğin, Türk Tabipleri Birliği’nin düzenlediği şiddet semp0 2  
yumuiıda açıklanan işyerinde şiddet araştırmasmm ara sonuçların 
göre en fazla sözlü tacize, zorbalığa ve tehdide maruz kalan mesle 
grubunun hemşirelik olduğu gözlenmiştir'^53 araştırmada asista 
doktorlarm psikolojik tacize maruz kalma oranımn yüksek olması, b 
grubun kendi meslek grubu içindeki hiyerarşik pozisyonu ile ilişk 
lendirilebilir. Öyle ki asistan doktorlar, meslek grubu içerisinde en a 
pozisyonda olan, uzmanlara ve akademisyenlere bağlı olarak çalışa 
bir doktor grubunu temsil etmektedir. Araştırmada ayrıca lisansüst 
eğitim düzeyindekilerin lise, üniversite ve iki yıllık üniversite mezür 
larma kıyasla daha sık taciz edildiği belirlenmiştir. Bu sonucun, ps 
kolojik tacize daha sık maruz kalan asistan doktorlarm eğitim düze) 
lerinin yüksek olmasma bağb olduğu, söylenebilir. Nitekim eğitil 
düzeyi ve psikolojik tacize maruz kalma düzeyi arasındaki ilişkiyi o: 
taya koyam sonuçlar çelişkilidir. Örneğin Ispanya'da yapılan bir ç; 
hşmada lise ve üniversite mezunu çahşanlarm, ilkokul mezunu çal 
şanlara göre daha fazla psikolojik taciz davramşlarma maruz kald 
ğı5M; Türkiye'deki bir çalışmada ise, ilkokul mezunlarmm en fazla t  
ciz edilen grup olduğu saptanmışürsss.

Araştırmamızda deneyime göre de gruplar arasmda anlam 
farklılık görülmüş ve 0-5 yıl arası işyeri deneyimine sahip olan kat 
hmcılarm, diğer gruplara kıyasla daha fazla taciz mağduru olduğ 
belirlenmiştir. Bu bulguya bağh olarak hastane çabşanlarmm işyerb 
de çabşma süresi arttıkça, psikolojik taciz davramşlarma maruz ka 
ma oranmm düştüğü söylenebilir. Ancak bu bulguyu desteklemeye

552 Şalin, P ISTES, http: / /www.pistes.uqam.ca.
553 En fa z la  hem şireler şiddete uğruyor, http:/ /www.medimagazin com tr/mm-e 

fazla-hemsireler-siddete-ugruyor-h-43194.html, (17.09.2008).
554 Cam ero, Martinez ve Sanchez-Mangas, s.15-16.
555 Yıldız, s.113-128.
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çalışmalar da mevcuttur^^e. Yaş, medeni hal ve cinsiyet değişkenleri 
açısmdan bakıldığında ise gruplar arasmda anlamlı bir farklıbğa rast
lanmamıştır. Bir başka deyişle, bu araştırmada bireyin cinsiyetinin, 
yaşının ve medeni halinin işyerinde psikolojik tacize maruz kalma 
düzeyini etkilemediği belirlenmiştir. Literatürdeki birçok çalışma ay
nı bulguya işaret etmektedir^s .̂ Ancak, özelÜkle cinsiyet değişkenine 
bağlı olarak işyerinde psikolojik tacize maruz kalma düzeyinin farkb- 
laştığını gösteren çabşmalar da bulunmaktadır. Örneğin, Finlandi
ya'da 385 yönetici ile yapılan bir çabşmanın sonuçlan, psikolojik taci
ze uğrayan kadınlarm oranınm erkeklere göre daha yüksek olduğu 
doğrultusundadır^^^s. Üniversite çabşanlarmı kapsayan bir çabşmada, 
kadmlann erkeklere göre daha sık psikolojik tacizle karşılaştığı sap- 
tanmıştır'̂ '̂ .̂ Avrupa Çalışma Koşulları anketi sonuçlan da kadmlann, 
erkeklere göre daha fazla psikolojik taciz mağduru olduklarım ortaya
koymuş tur560_

Araştırmamızda tanım kuUanılan yönteme göre elde edilen veri- 
lerbı istatistiksel analizleri sonucunda ise, demografik değişkenler ile 
psikolojik tacize maruz kalma arasmda anlamlı bir ilişki saptanma
mıştır. Bir başka deyişle, kaübmcüarm işyerinde psikolojik tacize ma
ruz kalma veya kalmama durumuna yönelik sübjektif algılan ile de
mografik özellikleri arasmda bir üişki kurulamamıştır. Benzer bulgu
lara işaret eden çabşmalar mevcuttur^öi. Diğer taraftan, kaülımcılarm 
bazı demografik Özellikleri ile mağdur obnaya ibşkin algıları arasmda 
anlamlı bir ilişkbıin varbğmı ortaya koyan çabşmalar da bulunmak
tadır. Örneğin, Finlandiya'da yapılan bir çabşmada, mağdur olmanm 
algılanması ile cmsiyet değişkeni arasmda anlamb ilişki saptanmış ve 
kadınların psikolojik tacize maruz kalma oranınm, erkeklere göre da
ha fazla olduğu belirlenmiştir^ö^^

Araştırmamız sonucunda kablımcılarm en sık karşılaştıkları 
olumsuz davranışlarm, 'işlerin yok yere bölünmesi', 'anlamsız görev
ler ya da yetiştirilemeyecek işler verilmesi', 'yersiz eleştiriler yapıl
ması', 'fikir bebrünerûn engellenmesi' gibi genelbkle kişinin işi ile il
gili davramşlar olduğu; 'dışlama', 'konuşmama', 'kişinin özel hayatı

^  Bilgel, Aytaç ve Bayram, s.226-231, Yıldırım ve Yıldırım, s.1444-1453
557 Cemaloğlu, s 789-802, Tınaz ve Gök, Abstracts of the XXIX International 

Congress of Psychology, s.391, Yıldız, s.113-128; Bilgel, Aytaç ve Bayram, s.226-231; 
Keashly ve Jagatic, s 31-61.

558 Salın, PISTES, http: / / www.pistes.uqam.ca.
559 Björkvist, Österman ve Hjet-Back, s.l73.
560 Thirion ve diğerleri, s.37.
561 Rayner, Hoel ve Cooper, s 28-29.
562 Şalin, PISTES, http://www.pistes.uqam.ca.
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ile ilgili yorumlarda buluıuna' gibi sosyal ilişkileri tehdit eden davr? 
mşlarm ise en az karşılaşılan davranışlar arasuida yer aldığı beliı 
lenmiştir. Sağlık çaUşanlarmı kapsayan diğer anket çalışmaları d 
benzer bulgvüara işaret etmektedir. Örneğin Birleşik Krallık'ta 25 
doktoru kapsayan bir çalışmada, doktorların en sık olarak işteki kc 
numlarmı ve kişiliklerini tehdit eden davranışların hedefi olduklar 
dışlaııdıkları ve aşırı iş yüküne maruz kaldıkları saptanmıştır^’̂ -V Yiıı 
Birleşik Krallık'ta yapılan ve 594 asistan doktorun katıldığı çalışmad 
ise doktorlarm en sık, yaptıkları işin küçümsenmesi yoluyla taci 
edildikleri belirlenmiştir^^.

Araştırmamızda yapılan derinlemesine görüşmeler sonucund 
ise işyerinde psikolojik taciz sürecinin başlangıcında genellikle iş 
yönelik olumsuz davranışlar yöneltildiği; sürecin ilerlemesi ile birlil 
te davranışlarm kişiliğe yönelik hakaretler, hatta fiziksel şiddet içere 
saldırlar haline bile dönüştüğü saptanmıştır. Örneğin, ilk aşamad 
'sürekli eleştirme', 'sorulan yamtlamama', 'iş için yetersizmiş gil 
davranma', 'getir götür işleri verme' gibi işe yönelik davranışlar yi 
neltilirken; sürecm ikinci aşamasmda 'tehdit etme', 'aşağılama', 'onı 
kırıcı söyleınlerde bulunma', 'surata kağıt fırlatma' gibi daha belirgi 
ve zarar verici davranışların yöneltildiği ifade edilmiştir. Sürecin d; 
ha ileri aşamalarmda ise bireym kendisinden şüphe etmesine nede 
olacak davramşlara maruz kaldığı saptanmıştır. 'Psikolojik ve /ve) 
ailesel sorunlar yaşadığına ikna edilme' ve 'suçlanma', bu davramşl 
ra belirgin örneklerdir. Sürecin ilerlemesine bağlı olarak yöneltile 
olumsuz davramşlarm değiştiği, araştırmanın niceliksel bölümüne 
kuUamlan 'İşyeri Tacizi Ölçeği'm geliştiren araştırmacılarm çalışn 
sonuçlarında da vurgulanmıştır''^. Araştırmacılar, sürecin birin 
aşamasmda karşı koyulması zor olan, açıkça algılanmayan olumsı 
davranışlarm yöneltildiğini Öne sürmüşlerdir. Örneğin dedikoc 
yapma, arkadan konuşma gibi. Sürecm ilerlemesiyle birlikte, mağd 
run dışlanması ya da alay konusu olması gibi dalıa açık ve şidde 
davranışlarm hedefi olduğu; sürecin son aşamasmda ise mağdurı 
özel hayatına ilişkili saldırılarm sıklaştığı ve akıl lıastası veya zor t 
kişi olarak damgalandığı öne sürülmüştür.

Araştırma sonucunda en sık rastlanan psikolojik taciz türüni 
yukarıdan aşağıya doğru psikolojik taciz olduğu belirlenmiştir. Lit

563 Stebbirvg ve diğerleri, s.94.
564 Quine, Brîtish Medical Joıımal, 2002, s.879.
565 Varhama ve BjÓrkqvist, 5.1116-1117.
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ratürdeki çalışmalar-"^  ̂ da bu btılguyu desteklemektedir. Anket for
munda yer alan 24 olumsuz davramş, bu davranışları yöneltenlerin 
pozisyoırlan dahilinde ayrı ayrı değerlendirildiğinde, davranışların 
hemen hemen hepsini üst düzey çalışanlarm, diğer pozisyondakilere 
kıyasla daha fazla sergiledikleri saptanmış olmakla birlikte 'dışlama', 
'mağdur hakkmda yalanlar söyleme', 'mağdurun özel hayatmdaki 
hassas konulan açığa çıkarma' ve 'mağduruiı arkasmdan kötü niyetli 
söylentiler çıkarma' davranışlarım daha çok eşdeğer pozisyonda çalı
şanların sergilediği saptanmıştır. Aşağıdan yukarıya doğru psikolojik 
taciz vakaları %1,8 gibi düşük bir oranda gerçekleşmekle birlikte, ast 
konumudaki çalışanların, en sık 'mağdur hakkında yalanlar söyle
mek' davranışını sergiledikleri belirlenmiştir. İtalya'da 1.000 psikolo
jik taciz mağdurunu kapsayan çalışmada da, mağdura göre üst düzey 
pozisyonda çalışanlarm, genellikle sözlü saldırılar ve mağdurrm işye- 
rindeki konumunu tehdit eden davramşlan; mağdur ile aym pozis
yonda çalışanların ise dışlama, soğuk davranma gibi davranışları yö
nelttikleri belirlenmiştir' '̂^7. Bu bulgulardan da aıüaşılacağı gibi 'dış
lama' ya da 'diğer çalışma arkadaşlarının da desteğini alarak bireye 
yönelik saldırılarda bukmma', genellikle eşdeğer pozisyonda çalışan
ların yönelttiği psikolojik taciz davranışları arasmda sayılmaktadır.

Araştırmamızda ayrıca, katılımcılarm %24,4'ünün, 'diğer' kişiler 
tarafından psikolojik taciz davramşlarma maruz kaldığı belirlenmiş
tir. Bu kategoride hemşireler olumsuz davramşlarm genellikle diğer 
bir meslek grubu çalışanı olan doktorlar tarafmdan yöneltildiğim be
lirtmişlerdir. Bu tablo, hemşirelerin hastanede iki farklı hiyerarşik 
pozisyonda çalıştığını ve hem diğer hemşirelere hem de doktorlara 
karşı sorumlu olduklarım göstermektedir. Hastanelerde var olan ve 
hemşirelerin maruz kaldığı bu iki farklı hiyerarşinin, olası bir çaüşma 
ortamını ve dolayısıyla psikolojik taciz sürecini teşvik edebilecek ku
rumsal bir faktör olduğu kabul edilebilir.

Araştırmamızda, katılımcıların tacizcinin cinsiyetine ilişkin algı
ları da değerlendirilmiştir. Anket çalışması sonucunda, işyerinde psi
kolojik taciz davranışlarını yöneltenlerin cinsiyeti konusunda istatis
tiksel olarak anlamlı bir bulguya ulaşılmamış; kaduılaruı da, erkekle-

566 Vandekcrcklıove ve Commers, s. 41-50; Lewis ve Sheean, s.1-10; Namie, 
2003 Report on AbiOyive W orkpinav, http://u'ww.bullyinginstitulc.org, IIoeL Cooper 
ve Faraglıer, s.443-465, Tınaz ve Gök, Abstracts of the XXIX International Congress 
of Psychology, s 391, Bilgel, Ayta«; ve Bayram, s.226-231, Yıldız, s.113-128; Yıldırım 
ve Yıldırım, s.1444-1453, Quine, British Medical Journal, 1999, s.228-232.

567 Paparella, Rinolfi ve Cecchini, Increasing focus on w orkplace mobbing, 
http://WWW curofound.curopa.cu.
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rin de tacizci olabildikleri saptanmıştır. Derinlemesine görüşmeler 
sonucunda ise on vakamn sekizmde tacizcinin veya tacizcilerin cinsi
yetinin kadm olduğu belirlenmiştir. Nitekim, tacizcinin cinsiyeti ko
nusunda literatürde de net bir görüş bulunmamaktadır.

Kadm ve erkek tacizcilerin sergilediği davranışlar ortalamalara 
göre değerlendİTİldiğmde, kadınlarm en sık olarak 'konuşmama' ve 
anlamsız, kapasitenin altmda veya yetiştirilemeyecek işler verme' 
davranışlarını; erkek tacizcilerin ise 'işi yok yere bölme', 'özel yaşam 
ile ilgUi hassas konulan ortaya çıkarma', 'fikirlerin belirtilmesini en
gelleme' davramşlarmı tercih ettikleri saptanmıştır. Diğer çalışmalar, 
kadm tacizcilerin genellikle 'bireyi yalnız bırakma', 'konuşmama' gi
bi sosyal ilişkÜeri hedef alan davramşlar; erkek tacizcilerin ise daha 
çok 'yetkilerini kötüye kullamna', 'bağırıp çağırma' gibi tehditkar 
davranışlar sergileyerek psikolojik tacize neden olduklarını göster
miştir. Örneğin, ABD'de 2003'de yapılan bir çalışmada, tacizcinin cin
siyetine bağlı olarak uyguladığı taciz taktiklerinde farklılıklar olduğu 
saptanmış ve erkek tacizcilerin, kadm tacizcilere göre 'herkes önünde 
bağırmak', 'sözlü tehditlerde bulunmak', 'işe katkıyı sabote etmek', 
'başarısızlıklar için mağduru suçlamak', 'isim takmak', 'fiziksel zarar 
vermekle tehdit etmek' gibi taktikleri daha fazla tercih ettikleri; ka- 
dmlarm ise genellikle 'sessiz tavır takmarak', 'soğuk davranarak', 
diğer çalışanları hedef kişiye karşı kışkırtarak', psikolojik tacize ne

den olduklan belirlenmiştirs^s. Yine, ABD'de 2007 yılında yapılan bir 
diğer çabşmada, erkek tacizcilerin genellikle sözlü tehditlerde bulu
narak, kadınlarm ise mağdurun işini sabote ederek ve yetkiyi kötüye 
kullanarak tacizde bulımduklan saptanmışhr^^ .̂ Bu ciıısiyete özgü 
farkblıklara, okul döneminde yaşanan taciz vakalarmda da rastlan
mıştır. Örneğin Finlandiya'da erkek öğrencilerin genellikle saldırgan 
ve doğrudan; kızlarm ise, sözlü ve dolaylı davranışlar serg îlediği be-
lirlenmiştir^^o

Araşürmamızm anket çalışması analizleri sonucunda, psikolojik 
taciz mağduru ve uygulayıcısııun cinsiyeti arasmdaki anlanîlı bir iliş
ki saptanmamıştır. Bir başka deyişle, kadm tacizcüerin hem kadınları 
hem erkekleri taciz edebildiği; erkeklerin de hem erkekleri hem ka
dınları taciz edebildiği anlaşılmıştır. Bu araşbrmada saptanmamasına 
karşm, literatürde bu ilişkinin anlamlı olduğunu ve aynı cinsler ara- 
smda psikolojik tacizin daha sıklıkla yaşandığmı ortaya koyan çalış-

568 Namie, 2003 R qjort on A busive Workplaces, http: / /www bullyinginsritutc org.
569 Namie, US W orkplace Bullying Survey, http: / /www.bullyinginstitute.org.
570 Bjorkqvist, Ekman ve Kaukiainen, s. 117..
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malar'̂ 1̂ bakınmaktadır. Nitekim araştımamızm niteliksel bölümünde 
yapılan derinlemesine görüşmeler sonucunda, on vakanın sekizinde 
psikolojik tacizin aynı cinsler arasmda gerçekleştiği belirlenmiştir.

Araştırmızda psikolojik taciz davranışlarının kaç kişi tarafmdan 
yöneltildiği de saptanmış ve anket çalışmasmda ölçek kullanılan yön
teme göre mağdur olduğu saptanan kafalımcılarm %76'sınm, üç veya 
daha fazla kişi tarafmdan taciz edildiği belirlenmiştir. Bu bulgu, ta
cizcilerin pozisyonlarma ilişkin elde edilen bulgular ile beraber de
ğerlendirilebilir. Buna göre, psikolojik taciz davramşlarma maruz ka
lanların genellikle hem üstleri hem eşdeğer pozisyonda çalışan iş ar
kadaşları tarafmdan taciz edildiği göz önüne almdığmda, tacizci sayı- 
sınm üç ve daha fazla kişi olarak belirtildiği anlaşılmaktadır. Derin
lemesine görüşmeler sonucunda ise üç vaka için tacizci sayışırım bir
den fazla olduğu saptanmış bulunmaktadır. Söz konusu vakaların bi
rinde, tacizcinin yandaş edinerek daha güçlü bir pozisyona geldiği ve 
kalabalık tacizci grubunun, adeta bir çete gibi mağdura psikolojik ta
ciz uyguladığı görülmüştür.

Araştırmada anket çalışması sonucunda, işyerinde psikolojik ta
ciz mağdurlarmm %28'inin, 11-24 aydan beri, %62'sinin ise 24 aydan 
daha uzun süredir tacize uğradığı ve dolayısıyla uzun süreli psikolo
jik taciz mağduru oldukları belirlenmiştir. Görüşülen psikolojik taciz 
mağdurlarının da, uzun süreli mağdur oldukları saptanmış olup en 
kısa süreli vakanm sekiz ay, en uzun süreninin ise üç yıl olduğu gö
rülmüştür. Literatürde de işyerinde psikolojik taciz sürecinin uzun 
sürdüğüne yönelik bulgulara rastlanmaktadır^^.

Araştırmamızda gerçekleştirilen derinlemesine görüşmeler işye
rinde psikolojik tacizin ayrıca bir süreç olarak değerlendirilmesine 
olanak tammıştır. Söz konusu görüşmeler sonucunda işyerinde psi
kolojik taciz sürecini açıklayan bir model önerisi oluşturulmuştur. 
(ŞeküT)

Rigby; Bilgel, Aytaç ve Bayram, s.226-231; Einarsen ve Skogstad, s.185-202, 
Quine, British Medical Journal, 1999, s.228-232.

572 Einarsen ve Skogstad, s.191-192; Zapf ve diğerleri, s.109-110.
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Modele göre işyerinde psikolojik taciz sürecinin^ bireysel 
ve/veya kurumsal faktörlerin neden olduğu bir çatışma ortamı ile 
başlayan, tekrar eden, sabır taşırıcı olumsuz davranışlar yöneltilme
siyle şiddetlenerek, mağdurun sağlığını ve çevresini tehdit eden ve 
genellikle mağdurun işten ayrılması ile sonlanan bir süreç olduğu be
lirlenmiştir. Bu model, literatürde yer alan ve işyerinde psikolojik ta
cizin aşamalarını ortaya koyan çalışmaları destekleyen bir modeldir, 
işyerinde psikolojik taciz sürecinin aşamalarını anlatan modeller-^̂  ̂
sürecin şiddetinin giderek yükseldiğini ve genellikle mağdurun işten 
ayrılması ile sonIandığu"u ortaya koymaktadır.

Modelde, işyerinde psikolojik taciz sürecini başlatbğı öne sürü
len çatışma ortamının varlığının, önemseyen rahatsız edici davramş- 
ların belirli bir süre devam etmesi veya taraflar arasmda yaşanan 
çarpıcı bir olay sonucunda gerçekleşebileceği belirlenmiştir. Söz ko
nusu çatışma ortamını ise bireysel ve/veya kurumsal faktörlerin ha
zırladığı saptanmıştır. Buna göre işe yeni başlayan biri, sessiz biri ve
ya işyerindeki bazı yanlışlıklar karşısında duran biri olmanın, psiko
lojik tacizin hedefi olma riskini arttıran durumlar olduğu belirlenmiş
tir. Bu bulgular, çalışma grubu kapsamında karşılaşılan psikolojik ta
ciz türlerine ilişkin bilgi de vermektedir. Bu taciz türleri arasmda işe 
yeni başlayanların maruz kaldığı psikolojik taciz ve şikayetçi olan ki
şiye misilleme amaçlı yöneltilen psikolojik taciz {whistleblowing) sayı
labilir. Özellikle işyerinde etiğe aykırı uygulamaları ortaya çıkaran ve 
bu uygulamalar karşısında sessiz kalmayan kişilerin, okunsuz davra
nışlara maruz kalmaya, çatışma ortamma sürüklenmeye ve psikolojik 
taciz mağduru olmaya daha yakuı kişiler oldukları kabul edilmekte- 
dir574

Katılımcılar, çatışma ortamma yol açan faktörler arasmda taciz
cinin kişilik özelliklerinin yer aldığını da belirtmiş ve tacizci olduğu 
öne sürülen kişilerin tipik özellikleri ile ilişkili bazı yakıştırmalarda 
bulımmuşlardır. Bıma göre mutsuz, bencil, dengesiz, mükemmeliyet
çi, saldırgan-hiddetli, kıskanç, sorımlu, önyargılı, karşısmdakini diıı- 
lemeyen, her şeyi kendi bildiğine inanan, zayıf hafızalı, anlaşmak is
temeyen, kendini beğenmiş kişilerin ve iletişim kuramayan kişilerin, 
tacizci olmaya daha uygun bireyler oldukları belirlenmiştir. Araştır
mamızda saptanan tacizci tipleri literatürdeki tacizci tipleri ile ben-

573 Loymann, European Journal of Work and Organizational Psychology, 
s 171-172, Einarscn vc diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in the 
Workplacedntemational Perspectives in Research and Practice, s3-30, Varhania vc
Björkqvist,s.l 116-1124.

5741 lostmaelingon. Severinsen ve Mattliiesen, s.69-70.
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zerlik göstermiştir. Örneğin, lıiddetli, kıskaıx ve kendini beğeiHniş 
tacizci profiline, Tmaz'm kaleme aldığı 14 farklı mobbingci profilinde 
de rastlanmaktadın*’̂  ̂ Zayıf hafızalı, anlaşmak istemeyen, kıskanç, 
karşısmdakini dinlemeyen, her şeyi kendi bildiğine inanan, bencil ta
cizci tiplerinin ise Fieid'in ortaya koyduğu tacizci tipleri arasında yer 
aldığı belirlenmiştir576 Araştırmamızda, kişilik özelliklerine göre be
lirlenen tacizci tiplerinin yanı sıra, tacizcinin iri yapılı, uzun boylu 
olma gibi kimi fiziksel özelliklerini kullanarak psikolojik taciz davra- 
mşlarıru yönelttiği de belirlenmiştir. Nitekim, mağdura göre daha iri 
yapılı, daha sert veya sesi daha  kaim olan bir kişi, bu özelliklerini kul
lanarak mağduru psikolojik tacize maruz bırakabilmektedir'’̂ .

İşyerinde çabşma ortamımn oluşmasma, bireysel faktörlerin yanı 
sıra, soruiıları görmezden gelen, baskıcı ve çifte standart uygulayan 
kurum kültürü ile ilgisiz, başarısız yönetim anlayışı gibi kurumsal 
faktörlerin de önemli ölçüde katkıda bulunduğu belirlenmiştir. Nite
kim, işyerinde psikolojik taciz sürecinin başlama nedeninin tek bir 
faktörle açıklaıın'iasının güç olduğu ve bu sürece, hem bireysel hem 
kurumsal hem de diğer çevresel faktörlerin yol açtığı kabul edilmek-
tedir̂ ŝ.

Söz konusu bireysel ve çevresel faktörlerin neden olduğu çatışma 
ortaımnda yöneltilen düşmanca iletişimin, bazı vakalarda mağdurun 
işten ayrılması, cezasını çekmesi veya huzursuz olması gibi amaçlarla 
kasıtlı olarak yöneltildiği kaydedilmiştir. İşyerinde kasıtlı olarak yö
neltilen saldırgan davramşlar, günümüzde toplum düzeninin daya
nışmadan çok rekabete dayandırılması ile üişkilendirilebilir. Daya- 
mşma ve rekabet mutlak surette birbirinin zıttı şeyler değildir. Ancak 
rekabet idealinin, dayamşmayı büyük ölçüde bozduğu öne sürülmek- 
tedir̂ ^̂ . Diğer taraftan ahlak dışı hareketler, toplumun insanlara bir 
takım hedefler göstermesi ile birlikte bazen onları bu hedeflere götü
recek vasıtalardan mahrum bırakması ile de açıklanmaktadır'’®̂. Ör
neğin servet salıibi olmanın çok kıymetli sayıldığı ve herkesin bu 
kıymeti elde etme imkanımn olmadığı bir yerde, bazı insanların ahlak 
ve kanun dışı yollardan servet kazanmaya çalışabileceği gibi fırsat

575 Tınaz, Bayram ve Ergin, s.39-42.
576 Field, S.54.
577 Patricia Watson, Workplace Bullying and Harassment: Victim or Victor?, 

Pennsylavania: RoseDog Books, 2008, s.2.
57S Fox ve Sankey, s.59; Zapf, Bullying From Backyard to Boardroom, s 16-17; 

Vartia-Vaanen, People and Work Research Reports, s.l2.
579 Prol Güngör, Ahlak Psikolojisi ve Sosyal Ahlak, İstanbul: ötüken, 2000,

S.114.
580 Güngör, Ahlak Psikolojisi ve Sosyal Ahlak, s.101-102.
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eşitliğinin olmadığı bir işyerinde de yükselmek adma diğer başarılı 
çalışma arkadaşlarmm ayağını kaydırma yolunu seçenler 
varolabilmektedir. Kasıtlı olarak yöneltilen düşmanca iletişim, Ö2:el- 
likle tacizcinin yönetici pozisyonunda olduğu vakalar için, yönetici
nin bozuk alılaklı veya bozuk şalısiyetli bir kişi olması Üe de ilişki- 
lendirilebilir. Bir insan grubunun yöneticisi olmak isteyen kişiler, o 
grupta 'iyi ahlak' diye bilinen özellikleri taşıyan kişiler olmalıdır^®  ̂
Nitekim araştırmamızda yer alan bir vakada, tacizcilerin dürüstlük 
veya haysiyet salribi olmak gibi iyi alılak vasıflarmdan yoksun yöne
ticiler oldukları ve mağduru işten ayrılması veya kurumdaki usulsüz
lükler karşısmda ses çıkarmaması amacıyla psikolojik tacize maruz 
bıraktıkları belirlenmiştir.

Katılımcılarm bir kısmı ise, işyerinde psikolojik tacizin zalimce 
bir niyetle yöneltilmediğim; tacize neden olan kişilerin bu yaşananları 
doğal bulduklarını veya sergiledikleri olumsuz davramşlarmı bir mo
tivasyon aracı olarak düşündüklerini belirtmiştir. Yöneticilerin moti
vasyon aracı olarak bu tür baskıcı davramşlar yöneltmesi, kendi de
neyimleri ile ilişkilendirilebilir. Öyle ki, yönetici olmadan önce aynı 
tür davranışlara maruz kalan bir kişinin, yönetici olduğunda 'böyle 
gelmiş, böyle gider' anlayışı ile kendi maruz kaldığı olumsuzlukları, 
astlarına sergileyebilmesi olasıdır. Katılımcılar yöneltilen bu olumsuz 
baskıcı davranışlarm, motivasyonlarım arttıracağı yerde düşürdüğü
nü bildirmişlerdir. Yöneltilen olumsuz davramşlarm kasıtlı olduğu- 
lum kanıtlanmasmm zorluğu, işyerinde psikolojik taciz sürecinin ka
sıtlı uygulanıp uygulanmadığı konusunda kesm bir yargıya varılma- 
sım engelleyebilmektedir. Nitekim literatürde işyerinde psikolojik ta
ciz olgusunun tammlanmasmda 'kasıt' kriteri göreceli olarak kuUa- 
nılmış5S2 ve olguya daha genel bir bakış açısıyla yaklaşılmıştır.

Çeşitli faktörlere bağlı olarak başlayan işyerinde psikolojik taciz 
süreciııin birinci aşaması olan çatışma ortamında mağdurların, genel
likle daha az rahatsızlık veren, belirsiz ve işe yönelik davranışlara 
maruz kaldıkları belirlenmiştir. Örneğin, 'yapılan işi eleştirme', 'soru
ları yanıtsız bırakma', 'iş için yetersizmiş gibi davranma', 'getir götür 
işleri verme' gibi. Sürecm başlangıcmda katılımcılarm tümünün, bu 
davranışlar karşısmda pasif tutum sergilediği kaydedilmiştir. Öyle ki, 
katılımcılarm bir kısmı çatışma ortamını önemsememiş, bir kısmı

581 Güngör, Ahlak Psikolojisi ve Sosyal Ahlak, s 18.
582 Einarsen ve diğerleri. Bullying and Emotional Abuse in Ihe 

Workplace:Inlemational Perspectives in Research and Practice, s.12; Doyle, s.147;
Kcashly, s.85-117; Keashly ve Jagatic, s.33.
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üzerine aluımamış, bir kısmı ise yaşadıkları karşısında sessiz kalmayı 
tercilı etmiştir.

Modelde, bireysel ve kurumsal faktörlerin neden olduğu çatışma 
ortamı ile başlayan sürecin, mağdurlarm sergiledikleri pasif tutumun 
da etkisiyle şiddetlendiği ve ikinci aşamaya geldiği görülmektedir. 
Araşbrmadaki bazı vakalar için sürecin birinci aşaması olan çatışma 
ortammm, taraflar arasında yaşanan çarpıcı bir olay sonrasında var 
olduğu görülmüştür. Bu vakalarda, katılımcıların birinci aşamadan 
ikiiici aşamaya doğrudan geçtikleri kaydedilmiştir. Sabır taşıran dav
ranışlar olarak adlandırılan ikinci aşamada, katılımcıların çatışma or- 
tammda yöneltilen davranışlarm aksiııe, daha sık tekrar eden, daha 
belirgin ve kişisel davranışlara maruz kaldıkları kaydedilmiştir. Di
ğer taraftan bu davranışların, daha aktif tepkiler verilmesine ve 
önemsenmeyen olumsuzluklarm fark edilmesine yol açan davranışlar 
olduğu da belirlenmiştir. Söz konusu davranışlara bağlı olarak katı- 
lımcılanıı çoğunun bu aşamada süreci algılamaya ve sürece karşı ak
tif tepkiler vermeye başladığı saptanmıştır. Bu aktif tepkiler arasında 
davramşlan yönelten kişi ile doğrudan konuşma, üst yönetime şika
yet etme ve alttan alarak yöneticisi ile barışmaya çalışma gibi tepkiler 
yer almıştır. Benzer bulgulara Birleşik Krallık'ta yapılan bir çalışmada 
da rastlanmıştır. Çalışmada, sürecin başlangıcmda saldırılan algıla
yamayan, saldırılarm normal olduğımu düşünen, olanlar için kendini 
suçlayan ve tacizciye karşı pasif bir tutum sergileyen mağdurlarm, 
süreci algılamaları ile birlikte yaşananlardan kendilerini sorumlu 
tutmaktan vazgeçtikleri ve daha aktif tepkiler verdikleri belirlenmiş- 
tir583_ Araştırmamızda aktif tepkiler veren kişilerin aynı zamanda dert 
paylaşma, işten ayrılmayı düşünme gibi pasif bazı tutumlar sergile
dikleri de kaydedilmiştir. Katılımcıların bir kısmı ise bu aşamada ses
siz kalarak, yaşadıklarmı iş arkadaşlarma anlatarak veya işten ayrıl
mayı düşünerek, pasif tutum sergilemeye devam etmiş ve aktif ola
rak süreci durdurmak adma herhangi bir girişimde bulunmamıştır.

Süreci durdurmak adına verilen bu bireysel tepkilerin ses getir
memesi, yöneltilen olumsuz davranışların sıklaşması ve şiddetlenme
si sonucunda katılımcıların 'sabır taşıran davranışlar' aşamasmdan, 
üçüncü aşama olan 'bireysel sağlığı ve çevreyi tehdit' aşamasına geç
tikleri belirlenmiştir. Özellikle tacizciyi şikayet eden veya tacizci ile 
doğrudan konuşma yolunu seçen kablımcılarm süreci durdurama- 
malarma bağlı olarak, üçüııcü aşamada fiziksel ve/veya psikolojil< 
sağlık sorunları yaşamaya başladıkları kaydedilmiştir. Benzer olaral

5S3 Lewis, Journal of Conununity&Applied Social Psychology, s.129.
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pasif tutum sergileyenler de, yaşadıkları karşısmda güçsüzleştiklerini 
ve bedensel, rulısal ve davranışsal bazı değişiklikler gösterdiklerini 
ifade etmişlerdir. Sürecin neden olduğu fiziksel belirtilerin başında 
uykusuzluk, baş ağrısı, gergüılik, iştahsızlık, kilo verme, yorgunluk, 
saç dökülmesi ve cilt hastalıkları geldiği saptanmışfar. Kaülımcılarm 
bu aşamada hayal kırıklığı, dikkat toplayamama, değişen ruh hali, 
kendini değersiz hissetme, özgüvensizlik, kabus görme, endişe, öfke 
ve depresyon gibi psikolojik problemler yaşadığı da kaydedilmiştir. 
Katılımcıların bu aşamada çeşitli davranış değişiklikleri gösterdikleri 
de kaydedilmiştir. Bu davranışsal değişiklikler arasmda hayal dünya- 
sma çekilme, sosyal hayattan uzaklaşma, saldırganlaşma, işyerine 
gelme isteğinin azalması, performansm, motivasyonun ve başarının 
azalması, izin kullanmaya başlama, kuruma olan bağlılığın azalması 
gibi davranış değişiklikleri yer almıştır. Örneğin katılımcılardan biri, 
yaşadığı sıkıntılara bağlı olarak saldırgan biri haline dönüştüğünü ve 
diğer çalışanlara olumsuz davranışlar yöneltmeye başladığı için ken
disinden korkmaya başladığını ifade etmiştir. Nitekim, işyerinde psi
kolojik taciz sürecinin karmaşık bir süreç olduğu ve mağdurun bile 
zaman içerisinde duygularuu kontrol etmekte zorlanarak işyerindeki- 
lere karşı saldırgan davranışlarda bulunabileceği, hatta tacizci pozis- 
yonıma geçebileceği kabul edilmektedin^® .̂ Öyle ki, uzun süreli psiko
lojik tacize maruz kalan birey, sinirli ve sorunla mücadele etmekten 
aciz bir birey haline dönüşebilmektedir^® .̂ İşyerinde psikolojik taciz 
mağdurlaruida genellikle gözlemlenen öz saygı eksikliğinin, sinirlilik 
halinin ve olumsuz tavrm, asimda psikolojik tacize veya diğer 
travmatik vakalara maruz kalmaya bağlı olarak gelişen tipik ruhsal 
belirtiler olduğu öne sürülmüştür®®®.

Modelin üçüncü aşamasmda, çalışma ortammdaki iş arkadaşla- 
rmm da, psikolojik tacizden olumsuz etkilendiği kaydedilmiştir. Bu 
aşamanın, işyerinde psikolojik tacizin yaşandığı işyerindeki tüm çalı
şanları olumsuz etkileyen bir aşama olduğu, araştırmaya kahlan ta- 
nıklarm yaşadıklarına istinaden aktardıkları doğrultusunda saptan
mıştır. Tanıklar, çalışma ortamındaki huzursuzluk nedeniyle moti
vasyonlarının düştüğünü, yapılan çifte standartlar yüzünden kuruma 
olan bağlılıklaruun azaldığmı ve yöneticilere olan inançlarmı kaybet
tiklerini belirtmişlerdir. Diğer taraftan, işyerinde psikolojik taciz sü
recinin, diğer çalışanlarm umutsuzluk duygusuna kapılmasma, mut-

^  Lco ve Brotheridge, s.355.
585 Adams ve Crawford, s.40, Mikkelsen ve Einarscn, Scandinaviajı Journal of 

Psychology, s.403.
586 Einarsen ve Mikkelsen, s.134.
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suz olmasına neden olduğu ve bu mutsuzluluğun dalga dalga yayıl
dığı dile getirilmiştir. Literatürde işyerinde psikolojik tacizin dalga 
etkisi yaratarak, diğer çaİışanlarmı da etkisi altına alan bir olgu oldu
ğu kabul edilmektedir^^? Nitekim modelin üçüncü aşamasında, 
mağdurun çalışma arkadaşlaruun yanı sıra ailesinin de süreçten 
olumsuz etkilendiği saptanmıştır. Öyle ki katılımcıların bir kısmı iş
yerinde yaşananlara bağb olarak aile ilişkilerinin bozulduğunu ifade 
etmiştir.

Sürecin daha yıkıcı sonuçlar doğurduğu üçüncü aşamada, katı- 
lımcüarm tümünün süreci durdurmak adma aktif tepkiler vermeye 
başladıkları belirlenmiştir. Katüımcılarm bir kısnu pasif tutum ve ak
tif tepkileri beraber sergilemiştir. Bu aşamada diğer çalışma arkadaş
larım yandaş olarak kazanmaya çalışma, üst yönetime şikayet etme, 
tacizci ile konuşma gibi tepkilerin yanı sıra, katılımcıların sağlık so
runları yaşamalarma bağb olarak rapor alma, işe geç gelme, istifa gi
rişiminde bulunma gibi tepkiler verdikleri de saptanmıştır. Tacize 
maruz kaldığı dönemde özel sektörde çabşan iki kaübmcımn bu 
aşamada istifa ederek, süreci sonlandırdığı görülmüştür. Ancak, di
ğer katüımcılarm uzmanlıklarmı almak veya mecburi sürelerini dol
durmak gibi nederüere bağb olarak bir somaki aşamaya, bir başka 
deyişle, fiziksel, psikolojik ve davranışsal çeşitli değişikliklerm ya
şanması üe bblikte uzun süreb psikiyatri raporlarmın alındığı, işten 
ayrümarun beklendiği T)ireysel tükenme' aşamasma geçtikleri kay- 
dedümiştir.

Katüımcüarm tepküeriıün ses getirmemesi sonucunda çaresiz 
kaldıkları ve çıkışlarınm olmadığını hissettikleri dördüncü aşamaya, 
yönetimin süreç karşısmdaki pasif tutumunun neden olduğu da be
lirlenmiştir. Öyle ki üst yönetime yapüan şikayetler karşısında, mağ
duru suçlayan, yaşananları bb problem olarak görmeyen yönetim an
layışı ve kurum kültürünün süreci şiddetlendirdiği, katıbmcılarm 
mücadelelerini olumsuz etkilediği görülmüştür. Dolayısıyla, işyerin
de psikolojik taciz sürecine aktif müdahalede bıüunmayan bir kurum 
anlayışınm ve bu anlayışı temsü eden msan kaynakları birimi ve bö
lüm yöneticüerinin tutumlarmm, psikolojik taciz sürecinin şiddet
lenmesinde önemb rol oynadığı arüaşılmaktadır. Kurumun süreci 
durdurmak adına müdahalede bulunmaması sonucunda, katüımcıla- 
rm bazüarımn aktif tepküerinden vazgeçtikleri ve süreci kabullendik
leri görülmüştür. Bu aşama, özellikle uzmanlığım almak veya mecbu
ri süresini doldurmak zorunda olan katilımcılarm işten ayrılmayı

587 Rayner, Hoel ve Cooper, s.189-190; Hoel, Zapf ve Cooper, s,319
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bekledikleri aşama olarak da isimlendirilebilir. Nitekim, işyerinde 
psikolojik taciz sürecine kurumun müdahale etmemesi, mağdurun 
çaresiz hissetmesine ve durumu kabullenmesine neden olmaktadm 
Bu bulguyu destekleyen bir çalışmada, mağdurlarm taciz sürecinin 
başlangıcmda yardım isteme, tacizciye karşı kendini savunma gibi 
aktif mücadele stratejileri uyguladıkları ancak, sürecin ilerleyen aşa
malarında destek görememelerine de bağlı olarak, saldırılardan ka
çınma, lıiçbir şey yapmama gibi pasif bir tutum içine girdikleri gö-
rülmüştür588_

Mağdurun tükenmesine, çabşma arkadaşlanrun ve aile yaşantı- 
smın olumsuz etkilenmesine neden olan işyerinde psikolojik taciz sü
recinin genellikle mağdurun işten ayrılması ile sonlandığı görülmüş
tür. Literatürdeki çalışma sonuçları da uzun süreli psikolojik taciz 
mağdurlarının belirli aşamaları geçirerek işten ayrıldıklarına işaret 
etmektedir. Örneğin Almanya'da yapılan bir çahşmada, bir grup psi
kolojik taciz mağdurunun, sürecin şiddetlenmesine ve kendilerini iş
ten ayrılmak zorunda hissetmelerine bağh olarak işten aynldıklan ve 
bu mağdurların, diğer psikolojik taciz mağdurlarma en çok işyerini 
terk etme tavsiyesinde bulundukları saptanımşür^^ .̂ ABD'deki bir ça
lışmada, işyerinde psikolojik taciz vakalannm %77'sinde, süredn 
mağdurun işten ayrılması ile sonlandığı belirlenmiştir^^o. Nitekim 
araştırmanuz sonucunda da kaülımcılarm dördünün işten ayrıldığı, 
üçünün ise bireysel tükenme aşamasmda işten ayrılmayı beklendiği 
kaydedilmiştir. İşten ayrılanlarm ikisinin modelde belirlenen tüm 
aşamaları yaşayıp, zorunlu sürenin doldurulması sonucunda işten 
ayrılarak süreci durdurduğu kaydedilmiştir. İşten ayrılan diğer iki 
katıhmcmm ise uzmaırlık almak veya mecburi lıizmet gibi zorunlulu
ğu olmamasına bağlı olarak, üçüncü aşamayı yaşadıktan sonra istifa 
etmek suretiyle sonlandırdığı belirlenmiştir.

Model, işten ayrılma ile sonlanan beş aşamah işyerinde psikolo
jik taciz sürecini anlatmakla birlikte, alternatif bir süreci de ortaya 
koymuştur. Araştırmada yer alan iki vakada, mağdurun verdiği aktif 
tepkiler ses getirmiş ve tacizcinin yönelttiği oKmısuz davranışlarm 
şiddetinin azaldığı kaydedilmiştir. Bu katılmıcılar aktif tepkilerini 
sürdürdüklerini ve bu tepkilerin süreci durduracağı görüşünde ol- 
duklarmı belirtmiş ve sürecin başlangıcmda aynı aktif tepkileri ver
miş olmaları durumunda, bu aşamaları yaşamayacaklarmı düşün
düklerini ifade etmişledir. Nitekim, çatişmalarm taraflar arasmda iyi

^  Olaffson ve Johannsdoltir, s.319.
Zapf ve Gross, s 513

590 Namie, US Workplace BuIIymg Survey, http: / /vAvw.bullyinginstitute.org
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bir bildirişim kurulamayışı yüzünden devam ettiği şeklinde yaygın 
bir kanaat mevcuttur^^ı. Dolayısıyla, sürecin başlang;ıcında tacizci ile 
doğrudaıı konuşmak gibi aktif tepkiler vermenin, tacizi önlemek adı
na atdan olumlu bir adım olabileceğirü söylemek yanlış olmayacaktır. 
Ancak, araştırmamızda aktif tepkiler vermelerine karşın sürecin Önü
ne geçemeyen ve işten ayrılmayı bekleyen katılımcılar da yer almıştır. 
Buna göre, işyerinde psikolojik taciz sürecinde verilen tepkilerin, sü
recin şiddeti, uzunluğu, mağdurun pozisyonu, yönetimden ve çalış
ma arkadaşlanndan almaıı destek vb. faktörlere bağlı olarak etkili 
veya etkisiz olabileceği anlaşılmıştır. Araştırmadaki bir diğer vakada 
ise yönetimin aldığı önlemler sonucunda, işyerinde psikolojik taciz 
sürecirün durdurulduğu belirlennüştir. Buna göre, işyeriııde psikolo
jik taciz sürecinin, mağdurun, çevresinden ve kurumdan aldığı aktif 
tepkilere bağlı olarak durdurulabilen bir süreç olabileceği öne sürül
müştür.

591 Erol Güngör, Şahıslararası İhtilaflann Çözümünde Lisanm Rolü, İstanbul: 
ötüken, 1998, s.58.
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S O N U Ç
İşyerinde psikolojik taciz, tanımlanması ve isimlendirilmesi itiba

riyle ülkelerin kültürel farklılıklarma bağlı olarak değişiklik göster
mesine karşın, genellikle bir çalışamn veya çalışan grubunun, diğer 
bir çalışana yönelttiği tekrar eden ve süregelen olumsuz davranışlarla 
açıklanınaktadır. İşyerinde psikolojik taciz aym zamanda, bireysel 
ve/veya çevresel faktörleriiı tetiklediği çahşma ortamı ile başlayan, 
çatışmanın kişiselleşmesi ve olumsuz davranışlarm sıklaşması sonu
cunda şiddetlenerek, mağdurun sağbğmm bozulmasına neden olan 
ve genellikle mağdurun işten ayrılması ile sonlanan bir süreci ifade 
etmektedir. Bu süreç, sadece mağduru olumsuz etkilemekle kalma
yan, mağdurun çevresini ve çalışma ortamım da etkisi altma alarak, 
kurumun hatta toplumun ve ülke ekonomisinin de zarar görmesine 
neden olabilen bir süreçtir.

Çalışanlar arasmda sıklıkla yaşanmasına karşm, çoğu zaman 
önemsenmeyen veya görmezden gelinen işyerinde psikolojik taciz 
olgusunu tanımlamak ve çahşma hayatmı tehdit eden bu işyeri soru
nunu önlemek ya da durdurmak üzere çözümler sunabilmek için ko
nuya ilişkin betimsel ve istatistiksel verilerin saptanması önem teşkil 
ebnektedir. Bu amaçla hazırlanan ve sağhk hizmeti veren çalışanlarm 
algılarınm niceliksel ve niteliksel yöntemler kuUamlarak araştırıldığı 
bu kesitsel araştırma sonucunda, işyerinde psikolojik tacizin, asistan 
doktor ve hemşirelerin de karşılaşbğı bir işyeri sorunu olduğu belir
lenmiştir. Anket çalışması ile ulaşılan istatistiksel veriler, işyerinde 
psikolojik tacize maruz kalma ve /veya tamk olma oranınm %23,2 - 
%46,5 arasmda değiştiğini göstermiştir. Araştırmada yapılan derin
lemesine görüşmeler aracılığıyla ise, işyerinde psikolojik tacizin bir
den fazla faktöre bağlı olarak başlayabilen, bireysel ve kurumsal tep
kilerin de etkisiyle şiddetlenen ve çahşanlan, kurıunlan olumsuz et
kileyen bir süreç olduğu saptanmış ve bu süreci açıklayan bir model 
önerisi oluşturuhmışbır (Şekil 10).

Söz konusu model, öncelikle işyerinde psikolojik taciz sürecinin, 
bireysel ve kurumsal faktörlerin tetiklediği bir çabşma ortamı ile baş
layan, sabır taşıran, tekrar eden davranışlar ile şiddetlenerek mağdu
run sağlığmı ve çevresini tehdit eden ve özellikle kamuda çalışan ve 
istifa etme şansı az olan sağlık personelinin, tacizi kabullenerek işten 
ayrılmayı beklediği ve nihayetinde işten ayrıldığı bir süreç olduğunu
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ortaya koymuştur. Diğer taraftan model, bireylerin ve kurumlarm ak
tif tepkilerine bağlı olarak süreciiı durdurulabileceğini de öne siire- 
rek, sürecin önlemesinde ve durdurulmasmda bireylerin ve özellikle 
kurumlarm aktif tepkilerinin ne derece etkili olduğunu göstermiştir. 
Çalışmarun niceliksel araştırması sonucunda saptanan mağdur ve po
tansiyel mağdur oram da, kurumun, işyerinde psikolojik taciz süreci
ne karşı aktif tepki vermesi gereğini ortaya koymaktadır.

Çalışma hayaünı tehdit eden bu soruna karşı bireysel ve kurum
sal aktif tepkileriır verilebilmesi için öncelikle çalışanlarm ve kurum
larm bu hususta bilgilendirilmesi, biliırçlendirilmesi gerekmektedir^^. 
Bu ve benzeri çabşmalar, çabşanlarm konuya yönelik farkındalığmı 
arttırması açısmdan önem taşımaktadır. Bireybı maruz kaldığı psiko
lojik tacizi algılayabilmesi, saldırgan davramşlan anlamlandırabilme- 
si, sonm karşısmda alabileceği Önlemleri bilmesi ve kendini savıma- 
bilmesi, sorımun çözümüırde önemli rol oynamaktadır. Ancak psiko
lojik tacize karşı bireysel düzeyde alman önlemlerm yanı sıra, kurum 
düzeyinde taciz karşıtı politikalarm benimsenmesi de gerekmektedir. 
Araştırmamız işyerinde psikolojik tacize maruz kalan bireylerin, an
cak iş arkadaşlarmdan ve/veya çalıştığı kurumdan destek almaları 
sonucunda mücadelelerini sonlandırabildiklerini ortaya koymuştur. 
Bu noktada işverenin, kurumlarm bilinçli olması ve psikolojik tacize 
karşı politikalar benimsemesi önem taşımaktadır. Dolayısıyla işveren, 
psikolojik tacizin kuruma mabyeti ve olumsuz etkileri konusımda bi- 
linçlendirilirken, işyerinde psikolojik tacize karşı bir küremi kültürü 
benimsenmelidir. Sağlam bu kurum kültürü, etkm bderlik, uygım bir 
iş organizasyonu, işyerinde psikolojik tacizm engellenmesinde anah
tar faktörler arasmda yer almaktadır. Öyle ki, işyerinde psikolojik ta
cizm engellenmesi için genelbkle bu faktörlere dikkat çeken öneriler 
ileri sürülmektedir. Örneğin psikolojik tacize ödün vermeyen bir ba
kış açısı yaratılması; konuya ilişkin farkmdabğm arttırılması; yöneti
cilerin kişiler arası anlaşmazlıkları kontrol altma alabilmeleri için so- 
rumluluklannm ve yetkilerinin arthnlması; şiddetlenebilecek çabş- 
malara ilk aşamada müdalıale edilmesi; kurum içmdeki sorumluluk
lar, ktuallar ve uygun davramş biçimleri konusunda açıklık getiril
mesi, kurumlarda işyerinde psikolojik tacize karşı alınması gereken 
önlemler arasmda sayılmaktadır^^. İşyerinde psikolojik tacize karşı 
bir kurumun, başta insan kaynaklan yöneticileri olmak üzere tüm 
yöneticilerine, bu konuda eğitim vermesi; kurumdaki insan kaynak
ları birimlerinin de, çabşanları işyerinde psikolojik tacize karşı bilgi-

^  Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2006, s 187. 
593 Salın, Working Paper 521, s.6.
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lendirmesi ve psikolojik tacize maruz kalanlara destek olması Önem 
taşımaktadır. Hatta çatışma yönetiminde veya psikolojik taciz gibi iş
yeri sorunlarını çözmede başarısız bir insan kaynaklan yönetimi bi
riminin, o işyerinde psikolojik tacizi tetikleyici potansiyel bir kaynak 
olabileceği öne sürülmüştür^ -̂*.

Kurumlarm, yöneticilerin, insan kaynaklan birimlerinin tüm ön
lemleri almalarına karşm, işyerinde psikolojik taciz vakalan yine de 
ortaya çıkabilmektedir. Bu noktada bireysel ve kurumsal müdahale
ler gereklilik arz etmektedir. Araşürmamız, işyerinde psikolojik taciz 
sürecinin başlangıcında verilen bireysel aktif tepkilerin, sürecin dur
durulmasında etkili olabileceği sonucunu ortaya koymuştur. Dolayı
sıyla mağdurun, siırecin başlangıcmda tacizci ile doğrudan konuşma
sı; çalışma arkadaşlarmdan, üst yönetimden, insan kaynakları yöne
timinden, sendika temsilcilerinden, işyerindeki sağlık birimi persone
linden yardım istemesi ve/veya maruz kaldığı saldırılarm tarüı ve 
içeriklerini belgeleyen notlar tutması gibi aktif tepkiler vermesi, süre
cin durdurulması açısmdan önem taşımaktadır. İşyerinde psikolojik 
taciz sürecinde mağdura ayrıca, tacize konu olabilecek tüm yazışma- 
larm, raporlarm, işe ait belgelerin kopyasını tutması; kanıtlan yöneti
ciye, insan kaynaklan birimi sorumlusuna veya sendika temsilcisine 
sunması; sakin olmaya çahşması ve kontrolünü kaybedebileceği tar- 
bşmalardaıı kaçmması; gerekli olduğu taktirde hastalık izni almaktan 
kaçmmaması; tacizci ile yalnız kalmamaya özen göstermesi; yaşadık- 
larma tanık olan çalışma arkadaşlarmdan destek istemesi ÖnerÜmek- 
tedm^ .̂ Ancak, işyerinde psikolojik tacizle mücadelede bireysel mü
cadele yöntemleri etkin rol oynamakla birlikte, sorunun çözümünde 
yetersiz kalmaktadır. Dolayısıyla, süreç hangi aşamada olursa olsun, 
kurumun psikolojik tacize müdalıale etmesi gerekmektedir. Kuru
mun, müdalıale aşamasmda mağduru desteklemesi; işyerinde psiko
lojik taciz şikayetini soruşturması; tacize karşı cezai yaptırımlar ge
tirmesi, mağdurun verdiği mücadeleyi anlamlı kılmakta ve sürecin 
mağdurun lehine sonianmasma katkıda bulunmaktadır. Bu aşamada 
olaya üçüııcü bir taratin katılımı da söz konusu olabilmektedir. 
Üçüncü tarafın, bir başka deyişle uzlaşı sağlayacak danışmanın, psi
kolojik taciz konusunda uzman ve tarafsız olması sorunun çözümü 
için önem taşımaktadır. Danışman kişinin veya kurum içindeki yetki-

“̂94 Lewis ve Rayner, s.379.
595 Adams ve Crawford, s.133.
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lüerin işyerinde psikolojik taciz konusunda uzman kişiler olmaması 
durumunda, mağdurun dalıa büyük zarar göreceği öngörülmekte- 
dir^^.

Bireysel ve kurumsal düzeyde aimnıası gereken tüm bu önlemle
rin ve yapüması gereken müdahaleleriıı yanı sıra sendikaların da iş
yerinde psikolojik tacizin, çalışanların önemli sorunlarından biri ol
duğunu kabul etmesi ve bu hususta mücadele vermesi önem taşı
maktadır. Günümüzde birçok ülkede sendikalar, bu işyeri sorıuumu 
önlemek adma girişimlerde bulunmakta; işyerinde psikolojik tacizi 
de kapsayalı işyeri sorunlarma ilişkin bildiriler hazırlamakta; kitap
çıklar bastırmakta; işyerinde psikolojik/fiziksel tacizi önlemek adma 
ülke genelinde anket araştırmaları yapmakta ve psikolojik ve fiziksel 
taciz karşıtı bir çalışma ortamı şartmı barındıran toplu sözleşmelerin 
imzalanmasmda etkili olmaktadır. Danimarka'daki sendikalar, işye
rinde şiddetli psikolojik tacize maruz kalıp, işten ve çalışma yaşa
mından ayrılmak zorunda kalan mağdurların rehabilite edilmesi ve 
yeniden çalışma yaşamma kazandırılması amacıyla projeler uygula
makta ve işyerinde psikolojik tacize karşı çalışanları bilgilendiren 
web-siteleri oluşturmaktadır^^. Türkiye'de de sendikaların çalışanları 
işyerinde psikolojik tacize karşı koruması, bilgilendirmesi ve bu hu
susta kurumsal önlemlerin alınmasma katkıda bulunması gerekmek
tedir.

işyerinde psikolojik tacizm önlenmesi veya durdurulması adma 
bireylerin, kurumlarm ve/veya sendikalarm girişimleri önemli ol
makla birlikte, bu işyeri terörüne karşı çalışanlarm yasalarla korım- 
ması büyük önem taşımaktadır. Günümüzde birçok ülke psikolojik 
tacize karşı yasal yükümlülüklerini yerini getirmiş ya da getirme 
aşamasmdadır. Türk Hukuk sisteminde ise çalışanları işyerinde psi
kolojik tacize karşı koruyan doğrudan bir düzenleme henüz bulım- 
mamakla birlikte, psikolojik taciz niteliğindeki davranışlara karşı gü
vence, mevcut yasalar çerçevesinde sağlamnaktadır.

Türkiye'deki kesinleşmiş davalar incelendiğinde öncelikle dört 
karardan söz etmek gerekir*.

Türk YargısTnda işyerinde psikolojik taciz kavramı ilk olarak 
Ankara 8. İş Mahkemesi'nin 20.12.2006 tarüüi, 2006/19 Esas,

^  Tınaz, Bayram ve Ergin, s.60-61.
Eriksen-Jensen ve Arhus, s.47-48.
Bkz. Detaylı bilgi için, Hediye Ergin, 'İşyerinde Psikolojik Tacizin İş 

Hukukunda Ortaya Çıkışı ve Sonuçlan', Ceza Hukuku Dergisi, Yıl.4, Sayı.11, Aralık 
2009,5.161-198.
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2006/625 Karar Sayılı kararında tanımlanmış Yargıtay 9. Hu
kuk Dairesi'nin 30.05.2008 tarihli 2007/9154 Esas ve 2008/13307 Ka
rar Sayılı kararında onanmıştır. Karar, işyerinde kendisine manevi 
baskı uygulandığı, kişilik haklarma saldırıldığı, adeta duygusal tacize 
maruz bırakıldığı ve psikolojisinin bozulduğu gerekçesiyle, baklan
daki disipliıı kararlarımn kaldırılması talebinde ve uğradığı manevi 
yıpranma için 5.000,00YTL manevi tazminat talebinde bulunan Jeoloji 
Mülıendisleri Odası'nm bir çalışarunm açtığı dava sonucunda veril
miştir. Buna göre, Ankara 8'inci İş Malıkemesi, davacıya üstleri tara- 
fmdan kötü muameİe yapılıp, aşağılanarak psikolojik taciz uygulan
dığı, davacı işçinin maddi ve manevi kayba uğratıldığı kanaatine 
varmış ve manevi tazminat talebinin kısmen kabulü ile 1.000,00YTL 
manevi tazminata dava tarihinden itibaren yasal faizi ile birlikte da
valıdan (Odadan) tahsiline, uyarı ve kınama cezalarının iptaline karar 
vermiştir.

işyerinde psikolojik taciz ile ilgili verilen bir diğer karar Yargıtay
9. Hukuk Dairesi5ıin 11.06.2007 tarihli, 2006/32353 Esas, 2007/ 18337 
Karar Sayılı kararıdır. İşyeri sendika temsilcisine yönelik psikolojik 
taciz ve kötü niyet tazminatına ilişkin davada, davacı işçinin maruz 
kaldığı psikolojik taciz davranışlarına (işyerinin değiştirilmesi gibi) 
rağmen, bu davramşlara karşı mücadele etmeyi tercih ederek işinden 
istifa etmemesi sonucunda, işverenin işçinin iş sözleşmesini feshetme 
yolunu seçtiği görülmektedir. Yargıtay ilgili feshi kötü niyetli fesih 
olarak değerlendirerek, işvereni kıdem ve ilıbar tazminatlarının yanı 
sıra, kötü niyet tazminatma da malıkum etmiştir^ .̂

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi'nin 14.03.2008 tarilıli, 2008/3122 Esas, 
2008/4922 Karar Sayılı karan ise, Türk İş Yargısı'run üçüncü kararı
nın onamnasıdu^. Kararda, 'kişilik hakları ve sağlığm ağır saldırıya 
uğraması mobbingin varhğımn tartışmasız kabulünü doğurur' den
mektedir. Karara konu olan somut olayda davacının dövülmesi so
nucu aldığı rapor sonrasmda işe geldiğinde huzursuz edildiği, işçinin 
işyerinde psikolojik taciz sonucunda istifa ettiği, bu hususta yeterli 
emare bulunduğu ve işçinin kıdem tazminatı almaya hak kazandığı 
sonucLuıa varılmıştır. Dolayısıyla, işçinin işyerinde psikolojik tacize

598 Fuat Bayram, 'İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Karar İncelemesi, Legal 
Iş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukukuna İlişkin Yargı Kararlan ve İncelemeleri
Dergisi, No.3, 2007, s 95-106

^  Ali Güzel ve Emre Ertan, 'İşyeri Sendika Temsilcisine Yönelik Psikolojik 
Taciz ve Kötüniyel Tazminah', Çalışma ve Toplum Dergisi. N o.l6 ,2008, s. 166

^  Mustafa Kılıçoğlu ve Kemal Şenocak, 'Yargıtay 9. Hukuk Dairesmin 
14.03,2008 tarihli, (E 2008/3122, K.2008/4922 sayılı) kararı', İş Kanunu Şerhi, CiU:2, 
s.280-281.
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uğraması durumianda sözleşmesini haklı nedenle derhal feshetme 
hakkma saldp bulunduğu ilk kez kabul edilmiştir.

Yargıtay 4. Hukuk Dairesi'nin 13.03.2008 tarilıli, 2007/3114 Esas, 
2008/3142 Karar Sayılı kararı ise, kamu görevlilerinin uğradığı işye
rinde psikolojik tacizle ilgili ilk Yargıtay kararı olma özelliğini taşı
maktadır. Karara konu olan olayda Yüksek Malıkeme, Milli Eğitim 
Bakanlığı tarafmdan haksız olarak yapılan atama işleminde imzası 
bulunan tüm bürokratları sorumlu tutarak mağdura tazminat öden
mesi gerektiğine hükmetmiştir.

Ülkemizde işyerinde psikolojik tacizle üişkilendirilen ve halen 
görülmekte olan davalarm sayısmda ise, son güi'ilerde artış olduğu 
gözlenmektedir. Bu davalardan biri, ilişkilendirildiği işyerinde psiko
lojik taciz olgusunun mağdurun intilıar etmesine neden olduğu iddi
ası taşıması sebebiyle, ayrıca önem teşkil etmektedir. Söz konusu da
va, Bolu Fizik Tedavi ve Rehabüitasyon Hastanesi başhekiminin, 30 
Temmuz 2007'de intilıar etmesi sonrasmda, başhekimin ailesinin ve 
Bolu Tabipler OdasTmn Sağlık Bakanhğı müfettişlerine, denetimdeki 
davranışları ve yaptıkları baskı nedeniyle başhekinü bunalıma sok
tukları ve ölüme sebebiyet verdikleri gerekçesiyle açtığı davadır. Da- 
mştay 1. Dairesi'niiı, müfettişin korku ve tedirginlik yaratarak teftiş 
yaptığı ve görevini kötüye kullandığı iddiasıyla soruşturma izni 
vermesinin ardmdan 02.06.2008'de açılan dava, 06.04.2009 tarilıli du
ruşma ile sona ermiştir. Mahkeme, tanık beyanlarma dayariarak sanık 
müfettişin dört ay boyunca tekrar eden. Tan başhekim gel buraya' gi
bi onur kırıcı söylemlerinin; surata evrak fırlatma, hakaret etme gibi 
tehdit boyutuna varan eylemlerinin, Türk Ceza Yasası'nm 94. mad
desinde belirtilmiş olan manevi işkence olduğu tespitini kabul ederek 
görevsizlik kararıyla dosyanın Bolu Ağır Ceza Mahkemesi'ne gönde
rilmesine karar vermiştir^^ Bu karar, işyerinde psikolojik tacizle iliş- 
kilendirilen ve Ceza Mahkemesi'ne taşman ilk karar olması nedeniyle 
ayrıca önem teşkil etmektedir.

Söz konusu davalar ve sayısı her geçen gün artan bilimsel çalış- 
malarm sonuçları, işyerinde psikolojik tacizin, yıkıcı sonuçları ağır bir 
olgu ve ülkemiz açısmdan da bir tehdit olduğunu ortaya koyarken, 
olguya özgü ya da olguyu kapsayan bir hukuksal düzenlemenin ge
rekliliğine işaret etmektedir. Nitekim, Gözden Geçirilmiş Avrupa 
Konseyi Şarü'nm işyerinde psikolojik tacize ilişkin düzenlemeleri içe-

Türk Tabipleri Birliği, Başhekimin İntiharı Davasında Karar Çıktı^
http://www.medimagaziı\.com.tr/mm-bashekimin-intihari-davasmda-karar-cikti-lv
58518.html. (07.04.2009)
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ren 'Onurlu Çalışma Hakkı' başlıklı maddesini 22.03.2007'de kabul 
eden ve Şartı onaylayan Türkiye'nin, iç hukukunu bu düzenlemeyle 
uyumlu hale getirmesi gerekliliği de bulunmaktadır. Tüm bu gerekli
liklere bağlı olarak, Türkiye'de işyerinde psikolojik taciz kavramı 
açıkça ve özel olarak ilk defa Borçlar Kanunu Yasa TasansTrun işçinin 
kişiliğinin korunması başlıklı maddesinde yerini almıştır^. Buna gö
re işveren, Iıizmet ilişkisinde işçinin kişüiğini korumak ve saygı gös
termek, işyerinde dürüstlük kurallarma uygun bir ortamı sağlamak, 
özellikle işçilerin psikolojik ve cinsel tacize uğramamalan ve bu tür 
tacizlere uğramış olanlarm da daha fazla zarar görmemeleri için ge
rekli önlemleri almakla yükümlü tutulmuştur. Bu gelişme sevindinci 
olmakla birlikte, yasal düzenlemenin bir an önce yürürlüğe girmesi 
ve işverenin, çalışanları bu işyeri terörüne karşı korumakla 3mkümlü 
tutulması, çalışma hayatı açısmdan büyük önem taşımaktadır. Bu sa
yede, çalışma yaşamınm varoluşundan bu yana süregelen ve çalışma 
yaşamıi'im bir gereği olduğu yanılgısıyla tahammül edilen ve birçok 
kişinin işinden, hatta mesleğinden ayrılmasına neden olan işyerinde 
psikolojik tacizin Önlenmesi veya durdurulması yolunda Türkiye'de 
de önemli bir adım atılmış olacaktır.

602 Psikolojik Taciz Yasaya 
G/nvQrJıttp://www.millivet,com.tr/defaıılt.aspx?aTvpe=SonDakika&ArticleID= 1032268,
(05.03.2009).
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S O N S O Z
Ülkemizde henüz çok iyi bilinmeyen ve hatta yanlış yorumlana

rak iş ortammda yaşanan günlük çatışmalar ve sıradan anlaşmazlık
larla karışüTilabilen işyerinde psikolojik taciz olgusu, çalışma yaşa
mının en ciddi sosyal sorunlarmdan biridir. Bu ahlak dışı ve acımasız 
olgu, gerek Örgütsel gerek toplumsal alanda asla ihmal edilmemeli; 
konuya duyarlüık ve ciddiyetle yaklaşılarak çözüm getirilmelidir.

Olgunun, bireysel, örgütsel ve nihayet toplumsal boyutta yol 
açabileceği psikolojik, fiziksel, sosyal ve ekonomik zararların bilinçli 
bir şekilde algılaıaması için yapılması gereken bilgilendirmeler, duyu
rular ve uyarılarm çok az sayıda olduğunu, sonsöz olarak yeniden 
vurgulamak istiyoruz. Konuyla ilgili herkes, işyeriııde psikolojik taci
zi durdurmak için bir şeyler yapmalıdır. Aksi takdirde süreç, mağ
durda, işletmede ve toplum düzeyinde onarılması olanaksız zararlara 
yol açacaktır. "İşyerinde psikolojik taciz" ve "zaman", aynı doğrultu
da işler ve ilerlerler. Olayın akışmm zamana bırakılması demek, bi
reyde ve işletmede onarılması git gide zorlaşan ve hatta bir noktadan 
sonra olanaksızlaşan zararlarm ortaya çıkması demektir. Bunun ya
rımda zorbamn iş ve insanlık alılak ve kurallarına sığmayan davranış- 
larmm şiddetlenmesi için ayrı bir fırsat yaratılmış olur.

İşyerinde psikolojik tacizle mücadele ve olguya müdahale süreç
lerinde mağdura yönelik bireysel değerlendirme yanıırda ahlak dışı 
tutum ve davranışlarm sergilendiği varsayılan iş ortanumn da, çok 
iyi değerlendirilmesi gerekir. Örgüt dinamikleri bağlamında da ele 
alınması gerektiği hususunu önemle vurguladığımız işyerinde psiko
lojik taciz, örgüt içi ve grup içi çatışmaların olası sonuçlarmdan biri 
olarak karşımıza çıkabilir. Hatta olgunun nedenleri ve sonuçları, ço
ğu kez sadece mağdur ya da tacizci taraflarla smırlı olmayıp çabşma 
arkadaşlan, yöneticiler ve astlara kadar uzanır. Öyleki sürecin baş
langıcı, alevlenmesi, gittikçe içinden çıkılamaz hale gelmesi ve tabii ki 
katlanılması gereken sonuçlan tüm örgütle ilişkilendirilebilir. Bu du
rumda işyerinde psikolojik taciz olgusu, bir "işyeri patolojisi" olarak 
kabul edilmelidir. Yönetsel yetersizlik nedeniyle kaotik bir çalışma 
ortamınm yaratılmasma göz yumulması sonucunda kişilerarası ça- 
bşmalar artarken, o işyerinde psikolojik tacizin yerleşmesi de kaçı
nılmaz hale gelir. Kötü yöneticiler, yönetmekteki, algılamadaki ve di
ğer beceri ve yeteneklerindeki yetersizlikleri ve ayrıca kural ve yasa
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ilmenıezlikleri sebebiyle, birlikte çalıştıkları kişilere rahatlıkla psiko- 
ojik taciz uygulama yoluna giderken o işyerindeki başka zorbaların 
fi/ hedef seçtikleri kişiyi mağdur etmelerine göz yumar; hatta zalim 

tacizciyle gizliden işbirliği dahi yaparlar. Dolayısıyla zorbanın özel 
ve/veya iş yaşammdaki yetersizlik ve yeteneksizliği, işyerinde psi
kolojik tacizin şiddetini arttıran bir ımsur olarak bilinmelidir.

Bazı işverenler veya üst yöneticiler, işyerinde psikolojik tacizin 
pek fazla önem vermeye ve zaman ayırmaya değer bir olgu olmadı
ğını düşünebilirler. Halbuki işyerinde psikolojik taciz, bir Örgütün 
başarı düzeyini olumsuz etkileyen; ilerlemesini ve toplam başarısmı 
engelleyen; ismini lekeleyen; çoğu kez ağır bedel ödenmesi gereken 
bir olgudur. Bu olgımun yarattığı olumsuzluklarm önemini anlama- 
yıp, kurumunda işyerinde psikolojik tacize izin veren, sessiz kalan, 
destekleyen veya tacizi türlü entrikalarla kendi uygulayan yönetim, 
bu hatasuiın bedelini bir gi'uı kendi hayatıyla ödemek zorunda kala
bileceği olasılığını unutmamalıdır.

işyerinde psikolojik taciz olgusunun çözümünde farklı meslek ve 
bilim insanlarına görev düşmektedir. Başta çalışma psikologu olmak 
üzere çeşitli uzmanlık alanlarmdan hekimler (işyeri hekimi, adli bp 
uzmanı, psikiyatri uzmanı, dahiliye uzmam vb.), hukukçular (iş hu
kuku uzmanı, avukat ve hakim), işyerinde psikolojik taciz olgusunun 
çözümünün farklı evrelerinde her biri, meslekleri gereği rol alırlar.
Bu meslek gruplarında bulunan ve işyerinde psikolojik taciz konusu
nu kendilerine uzmanlık alanı olarak seçmiş kişilerin hepsinin, konu
yu birbirleriyle işbirliği bağlanunda duyarlılık, ciddiyet ve dürüstlük 
içinde ele alıp, çözüm için emek harcamaları gerekir. Ülkemizde işye
rinde psikolojik taciz konusuyla ilgili olarak işyeri danışmanlığı ve 
sendika temsilciliği görevini üstlenecek kişilerin ise, yabancı ülkeler
de pek çok örneğini gördüğümüz gibi mutlak surette psikoloji, hukuk 
ve tıp alanlarmdan birinde eğitim alnuş olmak yamnda yine bu mes
lek gruplarmdan aldıkları destekle çalışmaları, konunun karmaşıklığı 
ve hassasiyeti açısından büyük Önem arz etmektedir.

İşyerinde psikolojik taciz kurbarumn, yardun almak amacıyla 
başvurduğu kişinin, sürecin içeriğini çok iyi anlayabilmesi ve olgtı- 
nun işyerinde psikolojik taciz olup olmadığını mutlak surette analiz 
edebilmesi; bir diğer deyişle konunun uzmanı olması gerekir. İşye
rinde psikolojik taciz tanısmı koymak ve bu konuda müdahalede bu
lunmak, son derece hassas bir konudur. Zira olgunım normal bir ça
tışmadan, bir cüısel tacizden, bir paranoyadaıı veya herhangi bir kişi
lik bozukluğundan ya da fazla iş yükünün getirdiği bir işyeri stresin
den ayırıcı tanısmm koyulması, büyük önem oluşturmaktadır. Bir iş-
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yerinde psikolojik taciz kurbanına yardım etmek veya ne yapacağı 
konusunda onu yönlendirmek de öyle kolay değildir. İşyerinde psi
kolojik taciz olgusunun kesin tanısuu koyacak kişinin, mutlak surette 
"örgüt ve çalışma psikolojisi" eğitimi almış olması gerekir. Ancak bu 
donanıma salıip bir uzmanm, hem birey düzeyinde hem işletme dü
zeyinde alınacak önlemlere ve çözüm yollarma stratejik bir yaklaşım 
getirmesi mümkündür.

Ancak bugün ülkemizde maalesef bu yukarıda sözü edilen mes
lek gruplarına mensup olmayan bazı kişiler, ne yazık ki, sayılı isimle
rin çahşmış olduğu akademik bilgileri esas alarak bu kommun uz
manlık ve danışmanlığmı üstlenmiş bulunmakta ve hatta bilirkişi sı
fatıyla ortaya çıkıp açıklamalar yapmaktadırlar. Konu, ülkemiz açı- 
smdan yeni olduğu kadar biliıımezi de çok fazladır. Tüm çalışanları 
ve işverenleri ilgilendirmektedir. Çalışma psikoloğU/ çalışma 
sosyologu, hukukçu, hp bilimci olmayan veya akademik uzmanlığı 
bulunmayan kişüerin, tüm bu perspektifleri kavradıklarmı iddia ede
rek konuyla ilgili olarak fikir beyan etmeleri; yönlendirmede bulun
maları önemli hatalara sebebiyet verebilir. Örneğin konuyu iş huku
ku açısmdan ele aldığımızda, bugün her insan kaynağı uzmanmın, 
işyerinde psikolojik taciz hakkında bazı bilgilere salıip olduğıuıu; 
hatta iyi kötü bir yönlendirme de yapabileceğini söyleyebiliriz. Ancak 
konuyla ilgÜi görüş ve önerilerin, işyerinde psikolojik taciz konusun
da çahşan iş hukuku uzmanlarmdan alınması ve yine iş hukukunda 
uzman avukatlara başvurulması doğru olacaktır. Aksi takdirde çalı
şan ve işverenin karşı karşıya geleceği bir ortama yanlış bilgilerle alt 
yapı yaratılması kaçmılmazdır.

İşyerinde psikolojik tacizi bugün ülkemizde iş ortamında yaşa
nan her türlü olumsuzluğa veya baskıya verilen genel bir ad olma 
tehlikesiyle karşı karşıyadır. Böyle bir durum, bir yandan işin niteliği 
ve süreci; diğer yandan çabşma ortamı için büyük teldike oluştura
caktır. Çalışan bireyi koruma adma yapılan yanbş yönlendirmeler, iş 
sürecine, işyerine ve nihayet bireyin kendine çok daha büyük zararlar 
verebilir. Bu nedenle tüm mesleklerde olduğu gibi, işyermde psikolo
jik taciz konusunda damşmanbk verecek uzmanın da bazı mesleki 
etik değerlere sahip olması gerekbdir. Bu noktada mesleki kriterlerin 
tanımlandığı; işyerinde psikolojik tacizin kural ve ölçütlerinin bebr- 
lendiği bir akademik alt yapı üzerine işyerinde psikolojik taciz uz
manı kimbğini oluşturmak doğru ve yararlı olacaktır. Kavramm yan
bş kullanılması ve kimi zaman belirsizlik arz eden örneklerle toplu
mun cesaretlendirilmeye çabşüması, uzun vadede çok tehlikelidir.
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M eslek

Doktor n o 51.2
Hemşire ¡05 48,8
Toplam 215 100

Cinsiyet

Kadın ¡52 70.7
Erkek 63 29.3
Toplam 215 100

Yas

20-34 ¡76 81.9
35-44 37 17.2
45-54 2 0.09
Toplam 215 100

Eğitim durumu

Lise ¡7 7.9
İki yıllık yüksek okul 49 22.8
Üniversite 30 14

Lisansüstü 119 55.3

Toplam 215 100

Medeni hal

Evb 109 50.7

Bekar 106 49.3

Toplam 215 100

İtveri denevimi

1-5 152 70.7

6-10 20 9.3

îl-1 5 20 9.3

¡6-20 (ve üzeri) 23 10.7

Toalam 215 100
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EK 2: Derinlemesine Görüşme Yapılan Katılımcıların Demografik

iv e
â  " "I
i l  *

Ci

-VJ»

s
t
G 1

s

ğ

1 M & I
1  -s

1 
f  -g 

1
i©«5

Asistan doktor Kadm 32 Evli 5 yıl Devlet Hastane Kadm yoğım

Asistan doktor Erkek 35 Evli 6 yıl Devlet Hastane Kadın yoğun

Asistan doktor Erkek 32 Bekar 6 yıl Devlet Hastane Eşit

Asistan doktor Kadm 30 Evü 5 yıl Devlet Hastane Kadm yoğun

Asistan doktor Erkek 32 Bekar 6 yıl Devlet Hastane Eşit

Asistan doktor Kadm 28 Bekar
2.5

yıl
Devlet Hastane Eşit

Uzman doktor Erkek 34 Bekar 10 yıl Devlet Hastane Erkek yoğtm

Asistan d<rfctor Kadm 31 Bekar 5 yıl Devlet Hastane Eşit

Hemşire Kadm 33 Evli 12 yıl özel Klinik Kadın Yoğun

Hemşire Kadm 25 Bekar
2.5

yıl
özel Hastane Kadm yoğun

Kİ

K2

M & T

M & T

K3 T

K4

K5

K6

K7

K8

K9

KlO

M & T

M & T

M

M

M

M

Not: Katılımcılar metin içerisinde bu tabloda görülen ve araştırmaa tarafından veri
len numaralarla ve 'K' kısaltması ile ifade edilmiştir. (Kİ, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8, 
K9,K10)
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EK 3; Katılımcıların Demografik Özelliklerine Göre İşyerinde 
Psikolojik Tacize Maruz Kalma Durumlan (Aritmetik ortalama, 
standart sapma, Anova ve t-testi analiz sonuçlan)

Değişken Aritmetik Ortalama (M) Standart Sapma(Sd) p değeri

Meslek iLûo:
I lemşire 
Doktor

Cinsivet

0,41
0,77

0/48
0,64

0-25
Kadın 0,57 0,59
Erkek 0,67 0,61

Medeni Hal 0-77
Bekar 0,59 0,59
Evü 0,61 0,60

E&itim durumu ____OM*
Lise 0,55 0,59
İki yılık 0/42 0,52
Üniversite 0,37 0,39
Lisansüstü 0,73 0,64

Yas 023 I
20-34 0,63 0,61
35-44 0,45 0,48
45-54 0,58 0,82

Denevim
0-021*

0-5 0,68 0,64
6-10 0,45 0,38
11-15 0,34 0,43
16-20 0,42 0/43

Not: * p<0,05 değeri için gruplar arasmda anlamlı farklılık vardır.
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EK 4: En Sık Karşılaşılan İşyerinde Psikolojik Taciz Davranışları

P d k e l o jt k  t a c iz  d a v r a n ış U n A r ttm e ttk  
o r t a la m a  İM )

S t a n d a r t  
s a p m a  (S d )

p d eğ eri

İd in iz  y o k  y e re  b ö lü n ü y o r 1 .S 8 1 .37 0 .0 0 *
H e m fu e l . M 1 .33
D o k to r 1 .9 9 1 .29
S iz e  a n la m sız , k a p a s ite n iz in  a ltın d a  g ö re v le r  v e y a  y e b ş tire m e y e ce ğ in iz  iş le r  v e n b y o r 1 .0 3 1 .34 0 ,0 0 *
H em şire 0 .6 6 1 .14
D o k to r 1 .39 1 .42
H a k lo n z d a  y e rs iz  e le ş t ih le r  y ap d ıy t^ 1 ,01 1 .05 0 , 0 3 *
H em şire 0 ,7 9 1.01
D o k to r 1 .22 1 .06
F U d r le n n ia  b e lir tm e n iz  k en d in iz i ı b d e  e tm e n iz  e n g e lle n iy o r 1 ,01 1 .16 0 ,0 0 *
H em şu e 0 ,6 7 1 .02
D o k to r 1 .34 1 .19
İm a lı b a k ış la ra , o lu m su z  m m u k lere  m aru z  k a lıy o rsu n u z 0 ,9 3 1 .1 0 0 ,0 3 *
H e m ş u e 0 .7 0 ı.oı
D o k to r 1 .15 1 .14
K a ra ıla n n ız  so rg ıü an ıy o ı 0 ,8 9 1 .04 0 ,0 0 *
H em şu e 0 .4 5 0 .7 5
D o k to r 1.31 1 .09
S iz e  y ü k sek  se s le  b a ^ ın b y o r 0 ,7 5 1 .03 0 .0 0 *
H em şu e 0 .5 0 0 ,9 3
D ok tor 0 .9 9 1 .0 7
Su çlan ıy orsu n u z 0 .7 3 0 ,9 7 0 ,0 2 *
H em şu e 0 ,5 2 0 ,8 7
D oktor 0 .9 3 1 .02
H akkınızd a yalan lar so y ie ta y o t 0 ,6 5 0 ,9 2 0 , 0 1 6 *
H em şu e 0 ,5 0 0 ,8 6
D ok tor 0 .8 0 0 .9 6
S iz i in c itın e k  a m a çb  sö z ler  sö y le ıs y o t 0 ,5 8 0 .9 0 0 .0 8
H em şu e 0 ,4 7 0 .8 2
D oktor 0 .6 8 0 ,9 7
S ö y led ü d eıin ız  p ek  din lem niyor 0 ,5 6 0 ,8 7 0 , 0 4 *
H em şue 0 .3 9 0 .7 7
D oktor 0 .7 3 0 .9 2
Y ı^ t ı ju a z  i ş l a  y a n lış  v e  k ü çü m se y ic i b u  tav ırla  d e| eT İen dm lıyor 0 ,5 5 0 .8 6 0 ,0 3 *
H em şue 0 .3 7 0 .8 2
D oktor 0 .7 2 0 .8 6
A rkanızdan kotu  n y e t l i  sö y le n b le r  çık a rılıy o r 0 .4 7 0 .8 3 0 ,0 1 4 *
H em şue 0 .3 2 0 .6 8
D oktor 0 .6 0 0 .9 4
F ik ir le rin iz  kO çüm seniyor 0 ,4 6 0 .8 0 0 , 0 7 *
H em şue 0 .3 0 0 .7 0
D oktor 0 .6 0 0 .8 6
H etk ec in  O ıtfnde kOçOk dOşürOlUyorfunuz 0 ,4 4 0 .7 7 0 ,0 0 1 *
H em şu e 0 .2 6 0 .6 0
D ok tor 0 .61 0 .8 7

Y ok m u şsu n u z  g ib i d a v ıa n lıy o r 0 ,4 1 0 .8 2 0 .5 7
H em şu e 0 .3 0 0 .6 9
D ok tor 0 .5 2 0 .9 2
S iz in le  a la y  e d iliy or 0 ,3 9 0 ,7 9 6 ,0 7 *
H em şu e 0 ,2 4 0 .6 2
D o k to r 0 .5 3 0 .9 0

D u p etfaa  teh d it e t U iy o m s s ız 0 ,3 7 0 .7 9 0 .1 9
H em şu e 0 ,3 0 0 ,7 9
D o k to r 0 .4 4 0 .7 8

S iz e  onur k in c i  g ö rev ler  v e riliy o r 0 .3 3 0 ,8 0 0 ,6 2 *
H em şu e 0 ,1 6 0 .5 9
DdrtOT 0 ,4 9 0 ,9 4

û s e l  y a ş u z a n z U  i lg i l i  h a s sa s  k orm U r a ç ı f a  ç ık a n lıy o r 6 ,3 3 0 ,7 6 0 ,3 1

H em şire 0 .2 8 0 ,6 5

D o ld o r 0 .3 8 0 .8 5

D if la n y o r s u m ız , işy erin d e  y a ln ız  b u a lo l ıy o m r o z 0 ,3 1 0 .7 4 6 ,6 4 7 *

H em şire 0 .2 1 0 .6 3

D o k to r 0 .4 1 0 .8 2

S i a n U  k o iM u Im u y o r 6 ,2 8 0 ,7 6 0 ,2 2

H e m şu e 0 .2 2 0 .6 9

D c k to r 0 .3 5 0 .8 1

O z d  y ı ş a n m d a  i lg il i  h a k a re t bo y u tu n a  v a ra n  y o n s n la r  y ap d ıy o r 6 ,2 8 0 .71 6 ,6 4 7 *

H em şire 0 ,1 8 0 ,5 8

D o k to r 0 .3 7 0 .81

^  y t i ı A  o l ım A f ı  seM iıu te  s u d iin a la r d a  bu iım u lu vor 0 ,1 6 0 ,4 0 0 ,6 7

H em şiıe
D o k to r  ___________________  ■ 0 .1 1 0 .4 3

*p<0y05 deleri için gruplar arumdA anlamlı farklılık vardır.
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EK 5: işyerinde Psikolojik Tadz I>avıanışlannı Yöneltenlerin Gnsiyetzne İlişkin
Bulgular (Aritmeti ortalamâ  standart sapma^Anova testi anale sonu^bn)
P«kolo]ik tacız davraıaşla
FÜQflcnruzi belirtmeniz. 
kendmi2  ifade etmeniz engel-
l e n ı y m ,____

Davranışı yöneltenin cımıyetı
Kadın 
Erkek
Kadm veya erkek

Ort, puan
1 ^3
2.0S
1.79

0.94
0.86
0.89

tapma p deleri
0.48

Hakkuuzda yalanlar soyieru-yor.
Işuuz yok yere boiunuyor

Kadın
Erkek
Kadm veya erkek

Size yuk&ek setle bağınljyor

Kadm
Eıkek
Kadm veya erkek
Kadm 
Erkek
Kadın veya erkek

1.57
1.82
1.59
1.97
2,27
2.59
1.74
2,05
1.54

0.77
0,98
0.68

0.63

0,79
0,78
0.96
0.82 
i . 13 
0.73

O .O tJ *

Hakkınızda yersiz eleştınler 
yapılıyor

o/e l yaşamınızla ılgüı hakaret 
bo>'uf\ma varan yorumlar 
yapılıyor
Dışlaruycw$unuz, ışyermızde 
yalruz buaküıyorsunuz

Kadm 
Erkek
Kadm veya erkek
Kadm 
Erkek
Kadm veya erkek
Kadm
Erkek
Kadm veya erkek

1.81
1.67
1.67

0.80
0.81
0.83

1.91
1.00
1.50

0,86
0.00
0,70

1.50
1.57
2.09

0,67
0.78
1.04

0,63

Özel yaşanuruzla ılfilı hassas 
konular açığa çıkarılıyor

Kadın 
Erkek
Kadm veya erkek

1.57
2.20
2.17

0,67
0,83
1.16

0.09

Düpedüz lehchi ediliyorsunuz Kadm 
Erkek
Kadm veya erkek

1.88
1.89 
1.50

0,78
0.78
0,76

045

imab baloşlara. olumsuz 
mimiklere maruz kahyorsu- 
rıuz

Kadm
Erkek
Kadm veya erkek

141
1.77
1.93

0,76
0.72
0.88

0.82

Suçlanıyorsunuz. Kadm
Erkek
Kadm veya erkek

1.67
1.53
1.75

0.70
0,69
0.87

Sısnle alay ediliyor Kadm
Erkek
Kadm veya erkek

1.75
1.80
1.53

0.73
0.78
0.74

Smnie konuşulmu>Tir Kadm
Erkek
Kadm veya erkek

2.00
U 5
1.80

1.00
0,50
041

045

Fıkırleruu küçümseniyor Kackn
Erkek
KaAn veya erkek

1.69
1.42
1.46

0.73
0.79
0.65

0,40

SOyledıkJeruitz pek dmJeıımı- 
yor.

KaAn
Erkek
KaAn veya erkek

1.67
1.50
1,62

0.66
0,63
0.72

0.74

Yokznuşsmuz gibi davraralı-
yor

KaAn
Erkek
Kadm veya erkek

1.70
1.88
1.75

0.82
0.64
0.68

0.85

Sız: incitmek amaçlı sözler 
söyleniyor

KaAn
Erkek
KaAn ve)« erkek

1.65 
1.82
1.65

0.73
0,87
0.71

0.79

Size anlamsız kapasıteruan 
altmda görevler veya yetişti- 
remeyeceğınız işler verüıyoı

Kadm
Erkek
Kaduı veya erkek

2.05
2.00
2.59

0. 98 
0411. (»

Size (xnır kına gAevler 
venlıyor

KaAn
Erkek
KaAn veya erkek

1.67
1.20
2.00

0.09
1.09
0,97

0.22

Arkanızdan kötü niyetli söy- 
lentüeı çtkanbyot.

Kadm
Erkek
Kadm veya erkek

1.57
2.00
1.50

0,69
0,86
0.78

0.24

Herkesin önünde küçük Aişû- 
lulüyorsumız

Kadm
Erkek
KaAn veya estek

1.50
1,60
148

0.73
0,84
0.64

0.67

Yapüğınziflet yanbş ve 
küçunueyia Ar tavırla değer- 
leıûhnbyor
Kanriannz sorgulanıyor

Kadm 
Erkek
Kadm veya erkek
KaAn
Erkek

Ahi sağbiınzm yerinde 
olmaAğı şeklinde suçlamalar
da bultaniiuyot

Kadm veya erkek
KaAn
Erkek
Kadm veya erkek

1.71
1.22
1.71

0.66
0.42
0.84

1.73 
144
1.73

0.80
0,87
0.70

1.30
2.00
1.00

0.70
0.00
0,00

değeri için gruplar eraamda anlamlı farklılA vardır

O.OttS*
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EK  6:Îşyerinde Psiko 
Pozisyonuna İlişk in  OTAtVlaf

TU R K-İŞ
önJltenlerin

İfyetİBde pUkoloJlk taciz davraufU m u jöncltcıılerln pozlsvonlan 
( B - y . )

İffcrk ıdc pıHrnlırJllf t a d ı  davram |Un

Ürt E fd e|w TSmü Üst-Art İlgUl davranifi 
TODcttcnla p«zls- 
yonunım belirtil

diği olgu »T ISAst ÜU- Efdeğer Ast- Efdcğcr

mmlennizı belirtmeniz. ken<hna ifade 
etmemz engelleniyot. 89 - H  82 6 - % 6 1 - % 1 

9 - % 8
4 - % 4 109

Hakkınızda yalanlar söyienıyof 24 - S  29 
7 - % 9

33 - %40 3 - % 4
6 - % 7

6 - % II 87

tfuvz yok yere bölünüyor 5 4 - % 51 
3 - % 3

14 - % 13 13- % 12 
11 - % 10

10- % 9  
1 - % l 106

Size y^lksek sesle beğmlıyor 6 3 - %  83 
3 - % 4

3 - % 4 l • % 1 
1 ■ % I

4 - % 5  
1 - % l 76

Hakkuvzda yersiz eleftıriler yapılıyoc 54 - % 47 
4 - % 3

2 8 - % 24 7 - % 6  
10- %9

11 . %  10 
I • %  t 115

Özel yışanmıazla ilgili hakaret boyutuna ' 
varan yonsnlar yajalıyor 16-%48 10 - % 30 3 - % 9

3 - % 9
1 - % 3 33

DıyUfiyoranB, ifyemazde yalnz tarakı-
byorsunıız 13 -% 34 17-% 45 4 - % 11 

3 - % 8
1 - %3 38

Özel yışam nzla ılgüı haıaas konıdar 
açtia çıkarüıyor. l 0 - % 2 4  

1 - % 2
19 -% 46 5 - %  12 

4 - % 1 0
2 - % 5 41

Dt^ıedta tehdit edüıyornaaB. 25 • % 76 
2 - % 6

3 - % 9
1 - % 3

2 - % 6 34
İmalı bakılara, olumsuz nimıklere maruz 
kalıyorsunuz 42 - % 47 

2 - % 2
20 - % 22 8 - % 9

13-%14
4 - % 4
ı . %  l 90

Suçtanyamaaız 55 -%65  
4 - % 5

II -%13 5 - % 6 
8 - % 9

I - % l 
1 - % 1 85

Sizinle alay ediliyar 2 2 - % 46 
2 - % 4

14 -% 29 4 - % 8
5 - % 10

1 - %2
48

Sizinle konuftdımıyor. 14 -% 45 7 - % 2 3 2 - % 6
4 - % l 3

4 - % I 3
31

nidıl etiniz kOçtenseniyor 37 - % 65 10-% 18 3 - % 5 
6 - %  11

1 - % 2
57

SöyİMİkklehniz fiek dinlennayor 41 - % 59 
3 - % 4

10 -% 14 3 - % 4  
8 - % 12

4 - % 6
69

Yoknufsunuzgibi davraralıyor. 30 -%67 7 - % 1 6 3 - % 7  
3 - % 7

1 - %2  
1 - %2 45

Sizi indlnMk amaçlı sözler söyleniyor 30 - % 46 
3 - % 5

19 - %2 9 4 - % 6  
6 - % 9

3 - % 5  
1 - % 2 65

SİB  tlırn ay . kapaatenizin altmda görev
ler veya yetiçtuemeyeceğıniz içler verili
yor

8 2 - %  86 2 - % 2 4 - % 4
6 - % 6

1- %1 95

Sice onur kura görevler vetiliyer- 32 •  % 86 
l - % 3 1 -% 3

3 - % 8
- 37

A dM u draköttıay sd i aöyladilcr çdean-
lıyor.

13 -% 22 
4 - % 7 28 - % 47 5 - % 8

5 - % 8
4 - % 7  
1 - %2 60

4 3 - %  73 
l - % 2 8 - %  14 1 - %2  

6 - %  10 - 59

Y ap b ju u ifk ry m M  ve U çftnacyra b ir  
tavîria de|erien^ıiİiyor. 5 0 - %  75 

l - % !
6 - % 9 2 - % 3

5 - % 7
3 - % 4 67

K m lıiM Z  M i|iiM yar- 6 4 - %6 2
3 - % 3 13 -%13 3 - % 3

12-%12
8 - % 8
1 - % 1 104

Budamalarda bulıaniuyat 7 - % 5 4 S ' % 3 8
l  - % 8 -

13
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YİLDİRKAÇIR SUÇf^RI
✓  İşyerinde pskolojlk terör yaratmak,

✓  âpım ciiık yapmak,

✓  KişiOk hakları ¥e enuruna ̂ Id ında  
bytunmak,

Psikofizik sağlık bStünliğine saldırıda 
btılunmak,

✓  Meslek omırtma saldında bulunmak.

✓  Suçlu ¥eya suçluları saklamak. 

Düşün bakalım!

Sen hangi suçy işledin?

Prof. Dr. Pınar TINAZ


