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DERLEME
KORONAVIRUS PANDEMISI:

SAGLIK CALISANLARININ KURESEL MOBBINGI

Osman AYYILDIZ®
6z

Mobbing kavramu son yillarda oldukca poptiler olarak giindemde yerini
almustir. Zaman icerisinde saglik calisanlarnt arasinda da yogun, kavram
cercevesinin disina da ¢ikarak fazlaca kullanilan terimin hizla dejenere edilme
egilimine girdigi goriilmektedir. Son ddénemde yasanan kiiresel coronaviriis
pandemisi ile saglik personelinin yasadigt psikolojik travma, mobbing benzeri
bir baskt olusturmaktadiwr. Yazida coronaviriistiin saglik personelinin
psikolojisinde meydana getirdigi baskiun bir ‘kiiresel mobbing’ olarak
degerlendirmesinin miimktin olup olmadigt konusu irdelenmekte, saglik
calisanlarinda Travma Sonrast Stres Bozuklugu olusumu konusuna dikkat

cekilmektedir.

Anahtar kelimeler: Mobbing, koronavirlis, travma sonrasi stres

bozuklugu, pandemi.
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GIRIS

Calisma hayatindaki insanlara yonelik koétd muamele, taciz, siddet,
asagilama gibi eylemleri tanimlayan mobbing kavraminin yaklasik yarim
yuzyillik bir gecmisi bulunmaktadir. Mobbing kelimesinin ilk kullanimi ilk
kez 1963 yilinda Avusturyali davranis bilimci Konrad Lorenz’e aittir. Lorenz
bu kavrami hayvanlarin savunma mekanizmalar: ile ilgili arastirmalari
esnasinda kullanmistir. Tanimin genisletilerek insan davranislarini icine
alan kullanimi ise 1969 yilinda Isvecli bilim insani Peter Paul Heinemann
tarafindan yapilmistir (1). Mobbing’in buglinkll anlamda is yasamini
kapsayacak sekilde kullanimini Almanya’dan goc¢ eden Isvecli bilim insani
Heinz Leymann literatiire sokmustur (2). Ilk arastirmalarim1 1970l yillarin

({3

sonlarinda gerceklestiren Leymann, mobbing terimini “is yasanunda dtizenli,
tekrar eden ve kasitli olan, calisanin onurunu zedeleyici bir psikolojik terdr
davranist” olarak tanimlamaktadir (3). Bati1 dillerindeki “terror” kelimesinin
“horror”, Turkcede bu anlamda eskiden kullanilan “tedhis” kelimesinin de
“dehset” kelimesinden kéken aldigi dikkate alinirsa mobbing maruziyetinin

de kiside yogun bir korku ve kayg: unsuru oldugu aciktir.

2000l yillarin basinda ulkemiz gindemine giren mobbing kavrami,
oncelikle akademik cevrelerde konusulup tartisilirken sonraki yillarda
calisanlarin giindemine girmistir. Ankara 8. Is Mahkemesi’nin 20/12/2006
tarihli, 2006/19 E. ve 2006/625 K. sayili karari ile mobbing kelimesi ilk kez
Turk hukuk literattirine de girmistir. Kararda “mobbing kavramai isyerinde
bireylere Ustleri, esit dlizeyde calisanlar ya da astlar1 tarafindan sistematik
bicimde uygulanan her tir kéti muamele, tehdit, siddet, asagilama vb.

davraniglar icermektedir” ifadeleri yer almistir (4).

Emsal niteligindeki bu karar akabinde glindemde yerini alan mobbing
kavrami 2011 yilinda Basbakanlik Genelgesine de konu olmustur (5).
Ilerleyen yillarda, her poptiler kavramin basina gelen, “mobbing” kavraminin

da basina gelmis ve olur olmaz kullanilmaya, her konunun igine sokulmaya



ve herkes tarafindan mobbing maruziyeti iddialar1 yasanmaya baslamistir.
Yani mobbing de ‘tiiketilen terminoloji’ (6) kaderini yasayan onlarca kelime
arasina girerek erozyon yasamaya baslamistir. Yakin tarihteki érnekler olan
(hatali1  telaffuzuyla) “deprasyon”, her hasar1 c¢ocuga yakistirilan
“hiperaktivite” ve benzeri bircok o6rneginde oldugu gibi, amiri ya da is
arkadaslariyla sorun yasayan her calisan “mobbing”’e ugradigini iddia
etmeye, sikayet dilekceleri ve CIMER basvurulari havada ucusmaya

baslamaistir.

Mobbing kavraminin sulandirilmasindan dolay1 akademik ve is hayati
baglaminda rahatsizlik vermeye basladigi bir stirecte gercek mobbing minicik
bir virtisten gelmistir! Tark Dil Kurumunun O6nerdigi mobbing karsilig:
“bezdiri” kelimesine mutenasip olarak tim saglik personelini canindan

bezdiren bir korku ve endiseye maruz kalinmistir.

Mobbing’e maruz kalan kisinin yasadigi stress, endise, caresizlik ve
depresyon gibi bulgular, benzer sekilde Coronaviriis pandemisinde hizmet
veren saglik calisanlarinda da goértlmektedir. Bu acidan bakildiginda belki
sebepleri ve amaclari noktasinda degilse de sonuclari ve hissettirdikleri

acisindan cok fazla benzerlik oldugunu séylemek olasidir.
1. Coronaviriis Pandemisi Saglhik Calisani iliskisi

Yukarida da deginildigi gibi, mobbing taniminda “bireylere Ustleri, esit
dizeyde calisanlar ya da astlar1 tarafindan psikolojik taciz uygulanmasi”
ifadesi yer alir. Dliz mantikla bakildiginda Coronavirtis saglik calisaninin
asti, Ustll ya da esit dizey is arkadasi degildir. Ancak daha holistik
baktigimizda tim benzer mikroorganizmalarin (davetsiz misafirler de olsalar)

calistigimiz isyerinin birer Uiyesi olduklarini séylemek mtimkundur.

Salgin doéneminde yasananlar ve hissettikleri endise acisindan
bakildiginda, saglik calisanlarinin yasadigr stresin en majér mobbing
olgularinin da Otesinde bir travma oldugu su gétlirmez bir gercektir. Simdiye

kadar, Covid-19 tanis1 konan veya teshis edilenlerin ve onlar1 tedavi eden



saglik personelinin ruh saghgi sorunlari ve psikiyatrik morbiditesi hakkinda
epidemiyolojik veriler mevcut degildir; bu nedenle salgin sirasindaki
zorluklara en iyi nasil cevap verilecegi bilinmemektedir. Ancak 2003 SARS
salgin1 sirasinda 6zellikle Cin’de yasananlar, mevcut durum icgin fikir verici
ve saglik calisanlarina psikiyatrik destek saglama konusunda yardimci
olabilir. Cin’de yapilan calismalarda SARS salgini erken evresinde, kalici
depresyon, anksiyete, panik atak, psikomotor heyecan, psikotik semptomlar,

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

2003 yilinda Hong Kong'da SARS salgini patladiginda toplam 1.755 kisi
enfekte olmus ve 299 kisi 6lmustir. Enfekte olanlarin 386's1 (%22), saghk
calisanlaridir (8). Hawryluck ve arkadaslar tarafindan yapilan bir calismada,
bu dénemde karantinaya alinanlar arasinda Travma Sonrasi Stres
Bozuklugu (TSSB) belirtileri %28,9 ve depresyon belirtileri %31,2 oraninda
gozlenmistir (9). Wu ve arkadaslarinin 251 saglik calisani olan 476 SARS
magduru arasinda yaptigi calismada ortaya cikan bulgular, duygusal destek
icin kaynaklarin seferber edilmesinin SARS magdurlarinin direncini
artirabilecegini gostermektedir. Saglik calisani olan, SARS hastas:1 veya
psikiyatrik konstultasyon 6yktisti olan birini taniyan SARS magdurlarinin
psikolojik sikinti1 riski daha yuksektir ve erken evrede yogun psikolojik

destek verilmesi gerekli gértilmektedir (10).

2003 SARS salgininda yasananlara benzer sekilde Covid-19 pandemisi
stirecinde testi dogrulanmis veya stipheli pnémoni vakalarina tedavi hizmeti
veren saglik calisanlarinin hem yuksek enfeksiyon riskine hem de ruhsal
saglik sorunlarina karsi savunmasiz olduklart goézlenmistir (11). Bu
savunmasiz ve caresizlik duygusuna ilaveten kendilerine bulas korkusuna
ek olarak virtst ailelerine, arkadaslarina veya meslektaslarina yayma
korkusu yasamaktadirlar (12). Bu endisenin dogal sonucu olarak saglk
calisanlar1 hem pandemi sebebiyle yogun bir fiziksel calismaya, hem de en az
fiziksel yogunluk kadar yorucu psikolojik travmaya maruz kalmaktadir (13).
Bu konu tibbi calisanlarin ruh sagligini korumak, salginin énlenmesi ve

uzun vadede kisisel ruh sagliklar: icin énemlidir. Bu durumu tespit eden Cin



Huktmeti bu konuda yayinladig: rehberin (14) ardindan baska eyaletlerden

1.230 saglik calisanini destek icin bolgeye gondermistir.

2. Saghk Calisanlarinin Yasadigi Endisenin Dramatik Neticesi

Olarak Travma Sonrasi Stres Bozuklugu

TSSB, sok edici, korkutucu veya tehlikeli bir olay yasayan bazi
insanlarda gelisen bir bozukluktur (15). Travmatik olaylarin ruhsal
etkilerinin incelenmesi ve tanimlanmasi tarihte Truva savasina kadar
gitmektedir. 19. ylzyilda savasan askerlerdeki fiziksel ve ruhsal tiikenmeyi
tanimlamak icin kullanilan “asker kalbi” terimi ile literatiirde yer almaya
baslamis, Ikinci Diinya Savasi sonrasi “Buiylik Stres Reaksiyonu (Gross
Stress Reaction)” olarak adlandirilmis ve 1952°de DSM-I'de yer almastir.
Ozellikle Vietnam savasi sonrasinda giindemim ust siralarina oturarak
1980°de Travma Sonrasi Stres Bozuklugu ismiyle DSM-III'de anksiyete
bozukluklar: icinde tasnife girmistir (16). Savas gazileri disinda travma
kurbanlari, afete ya da bireysel fiziksel saldiriya maruz kalanlar tizerinde
yapilan calismalar sonucunda TSSB oykisu prevalanst toplam
populasyonda yuzde 1, fiziksel saldiriya maruz kalan sivillerde ve
yaralanmamis Vietnam gazilerinde ytizde 20 ve Vietnam'da yaralanan

gazilerde ytizde 20 olarak tespit edilmistir (17).

Savasan, yanlarindaki arkadaslarinin 6limind géren ve benzer
dehsetengiz tablolara sahit olan bir askerin yasadigl travmayi ve stresi
tahmin edebilmek zor degildir. Saglik calisanlari s6z konusu oldugunda ise
bu denli somut manzaralar olmaksizin, Uistelik stikunetini muhafaza etme
mecburiyeti icinde calisilan bir ortamda aslinda en az onlar kadar
dehsetengiz dyktilerin yasandigi géz ardi edilmemelidir. Ozellikle olagantistii
durumlar ve glncel o6rnegimizde oldugu gibi pandemiler s6z konusu
oldugunda saglik calisani acisindan tablo savas ortami psikolojisinden pek
de asag1 kalmamaktadir. Maalesef bu konudaki calismalar oldukca azdir.

Ustelik saglik personeli icin Walter Cannon’un 1929°da formiile ettigi



mottosundaki “savas ya da kac! (fight or flight)” gibi iki secenek yoktur ve

kacmas1 / kacinmasi mUimkuin degildir (18).

Saglik calisanlarinin mesleki ve vicdani sorumluluklarn ile yasadiklar
korku arasindaki sikismislik duygusunun cok daha travmatik oldugu
aciktir. Maalesef itfaiyecilerle ilgili TSSB calismalar1 bile olmasina ragmen
pandemi ve benzer afetler sonrasinda saglik calisanlar1 arasindaki TSSB
prevalansi ile ilgili akademik calismalar cok azdir. Wu ve arkadaslarinin
2003 SARS pandemisinde Pekin’deki bir hastane calisanlari arasinda yaptigi
calisma gunUmuzdeki Covid-19 salginina 1sik tutmasi acisindan c¢ok
kiymetlidir (19). 549 saghk calisanini kapsayan arastirmada, ankete
katilanlarin yaklasik %10'unda TSSB semptomlar: gelistigi tespit edilmistir.
SARS klinikleri gibi karantinaya alinan ya da yuksek riskli yerlerde
calisanlarda semptomlara rastlanmasi, bu maruziyeti olmayanlara gore 2 ila

3 kat daha fazladir.
3. TSSB’den Korunmada Fedakarlik ve Gorev Suurunun Etkisi

Folkman, stresle miicadele konusunda geleneksel yaklasimdaki “sikinti
(distress)” kavrami yerine olumlu psikolojik durumu merkeze almayi énermis

ve bununla ilgili bes faktér saymaistir (20).

1) Kisilik (personality)

2) Heyecani duizenlemek (affect regulation)

3) Basa cikma (coping)

4) Benlik savunmasi (ego defenses)

5) Basa cikmaya yardimci olacak koruyucu faktér ve kaynaklarin aktive

edilmesi.

Bu faktorlere bakildiginda, saglik personelinin pandemi ortaminda
stresle muicadele edebilmesi icin desteklenmesinin, kisilik gibi degistirilemez
faktérler disinda, kisisel koruyucu ekipman ve fiziki kosullardaki iyilesmeleri

saglamaya yoénelik faktorlerle desteklenmesinin énemi aciktir. flaveten éfke



kontrolui, kriz yonetme, psikolojik direncini yiksek tutma gibi konularda

egitim verilmesi de cok faydali olacaktir.

Agaibi’nin “Travma, TSSB ve Dayaniklilik” makalesinde dikkat ceken bir
baska unsura da 6zellikle deginmekte fayda vardir (21). Toplumsal fedakarlik
duygusu (altruism) yogun olan, digerkam (6zgeci) karaktere sahip ve
yardimseverlik ruhu 6n planda olan kisilerde TSSB oraninin daha dustk
oldugu tespit edilmistir. Egoist karakterli bireyler olagan disi kosullarda
daha fazla panige kapilirken 6zgeci karakterler metanetini muhafaza etme
konusunda daha basarili olmaktadir. Ayni konu Rafael ve Barrowsun
editérligtiint yaptigi Koruyucu Psikiyatri el kitabinda da desteklenmektedir
(22). Bir 6zelestiri yapmak gerekirse, son yillarda sikca sikayet edildigi gibi
ozellikle hekim ve genel olarak saghk calisanlarinin egitim streclerinde
yaptiklar1 gérevin manevi hazzi ve toplumsal sorumlulugunun
icsellestirilmesi noktasinda eksikler oldugu bir gercektir (23). Toplumsal
sorumlulugunun ve mesleki misyonunun yeterince farkinda olmayan saglik
calisanlar1 olaya daha benmerkezci baktiklar: icin TSSB riskini daha fazla
yasamakta, daha 6zgecil ve fedakar perspektiften bakan personel ise moral
cokuinti riskinden daha uzak olmaktadir. Nureddin Topcunun ifadesiyle
toparlamak gerekirse “Menfaat yasamak, ahlak ise yasatmak ister”. Saglhik
calisanlarina daha tUst seviye bir meslek ahlaki ve toplumsal biling

kazandirmak bu tiir zamanlarda daha da 6nem kazanmaktadir.

Coronaviriis Pandemisi stirecinde tlkemizde Koronavirtisten 6len saglik
personelinin sehit sayilmasi konusu glindeme gelmistir. Diyanet Isleri
Baskani Ali Erbas bu konuda bir televizyon kanalinda canli yayinda yaptigi
aciklamada sunlar soylemistir: “Sehitlik, peygamberlikten sonra en buyulk
mertebedir. Hakiki sehit; vatan ugruna, bayrak ugruna, namus ugruna
canini feda eden askerlerdir, polistir. Hakiki sehit olarak bunlan
degerlendiriyoruz. Fikihta bir de 'htikmi (htikmen) sehitlik' vardir. Bunlar da
depremde, yanginda, selde, denizde bogulmus olanlar ve salgin hastaliklara
yakalanarak vefat etmis olanlar htikmen sehit olarak kabul edilir. Hadis-i

serifte bunlar yer almaktadir. Umuyoruz ki bu salgin hastalik nedeniyle vefat



eden kardeslerimiz sehitlik mertebesine ererler” (24). Saglik calisanlarinin
psikolojisine olumlu katk: saglama acisindan devlet tarafindan bu konuda

yapilacak bir sehitlik kararinin faydali olacagi distintlmektedir.

SONUC

Pandemiler diinya tarihinin aci ama kacinilmaz gerceklerinden biridir.
Uzun yillardan beri DSO tarafindan “pandemi” ilan edilmis ilk biyolojik
felaket olan Covid-19 salgini, saghk yonetimi ve insan kaynaklar
baglaminda Uzerinde cok fazla analiz yapilmasi gereken bir realitedir.
llerleyen dénemde konu ile ilgili arastirmalarin ve yayinlarin, gelecekte
yasanmasi muhtemel baska pandemilerde saglik organizasyonu icin ¢ok
onemli olacagi unutulmamali, 6zellikle personel motivasyonunun nasil diri
tutulacagi konusunda derinlemesine calismalar yapilmalidir. Yapilan
calismalarda en dikkat ceken hususlardan biri de saglhik calisanlarinin
ozellikle cocuklar1 basta olmak Uzere aile bireylerinin hem geleceklerinden
endise etmesi hem de onlara hastalik bulastirmak konusundaki
korkularidir. Yapilacak calismalarda bu konuya 6zel 6nem g6sterilmesi
gerekmektedir. Genel bir uygulama olmasa da, bu dénemde bazi saglik ve
hasta bakim kuruluslarinin personeli kurum disina c¢ikarmadan kurum
icinde yatak ve istirahat alani saglayarak 7 gunltik bloklar seklinde calisan
degisimi yapmas1 bir model olarak gelistirilebilir. Bir baska secenek olarak
saglik calisanlarinin ev halkini bulastan korumak icin evleri disinda
konaklamasinin temini de incelemeye ve sistematize edilmeye deger bir

secenektir.

Bircok futuristin ifade ettigi gibi, “Dunya Coronaviris sonrasinda
sosyolojik ve ekonomik aliskanliklarini degistirecek” (25,26). Saglk
sektéorintin de calisan psikolojisinden calisma ortamina, uzaktan erisim

kullanimindan evden calisma organizasyonlarina kadar bir¢cok noktada



kendin yenilemesi gerektigi gérilmektedir. Kultirin degistigi bir ortamda
degisen kultire uyumlu yeni bir strateji gelistirmek sarttir. Geleneksel
stratejilerle ¢c6ztim arayacaklara Peter Drucker’in tinlti s6ztinu hatirlatmakta

fayda var: “Kiiltiir, stratejiyi sabah kahvaltist niyetine citir citir yer”.

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

2. Leymann H. The content and development of mobbing at work. Eur J Work Organ
Psychol. Haziran 1996;5(2):165-84.

3. Leymann H. Mobbing and Psychological Terror at Workplaces. Violence Vict. Ocak
1990;5(2):119-26.

4. Erdem HE. Tiirk is Hukukunda Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). Kitap iginde:
Hukuk Postasi 2010. Istanbul: Erdem & Erdem Ortak Avukatlik Biirosu; 2011. s. 186-8.

5. Bagbakanlik Genelgesi 2011/2. Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi.
[Internet]. Erisim adresi: https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2011/03/20110319-8.htm

6. Ayyildiz O. Tiiketilen Terminoloji: “Saglikta Israf” Kavraminm Israfi. Kitap iginde:
Saglikta Israf. 1. baski. Istanbul: ISAR; 2013. s. 123-9. (ISAR Yayinlari; Tip ve Ahlak
Kitaphigy).

7. Liu T, Chen X, Miao G, et al. Recommendations on diagnostic criteria and prevention
of SARS-related mental disorders. J Clin Psychol Med. Ocak 2003;(13):188-91.

8. WHO. Diinya Saglik Orgiitii SARS verileri [Internet]. 2003. (Erisim Tarihi: 31 Mart
2020) Erigim adresi: http://www.who.int/cst/sars/country/en/country2003 08 15.pdf



10

9. Hawryluck L, Gold WL, Robinson S, Pogorski S, Galea S, Styra R. SARS Control and
Psychological Effects of Quarantine, Toronto, Canada. Emerg Infect Dis. Temmuz
2004;10(7):1206-12.

10.  Wu KK, Chan SK, Ma TM. Posttraumatic Stress after SARS. Emerg Infect Dis.
Agustos 2005;11(8):1297-300.

11.  ChenQ, Liang M, Li Y, Guo J, Fei D, Wang L, vd. Mental health care for medical
staff in China during the COVID-19 outbreak. Lancet Psychiatry. Nisan 2020;7(4): e15-6.

12.  Xiang Y-T, Yang Y, Li W, Zhang L, Zhang Q, Cheung T, vd. Timely mental health
care for the 2019 novel coronavirus outbreak is urgently needed. Lancet Psychiatry. Mart
2020;7(3):228-9.

13. Kang L, Li Y, Hu S, Chen M, Yang C, Yang BX, vd. The mental health of medical
workers in Wuhan, China dealing with the 2019 novel coronavirus. Lancet Psychiatry. Mart
2020;7(3): el4.

14. Cin Halk Cumbhuriyeti Ulusal Saglik Komisyonu. 2019-nCoV pndmonisi igin
psikolojik kriz miidahalesinin kilavuzu. [Internet]. 2020 (Erisim Tarihi: 31 Mart 2020). Erisim
adresi:

http://www.nhc.gov.cn/jkj/s3577/202001/6adc08b966594253b2b791be5¢3b9467.shtml

15. Ozgen F, Aydin H. Travma Sonrasi Stres Bozuklugu. Klin Psikiyatri Derg.
1999;2(1):34-41.

16. Bolu A, Erdem M, Oznur T. Travma Sonras1 Stres Bozuklugu. Anatol J Clin Investig.
2014;8(2):98-104.

17. Helzer JE, Robins LN, McEvoy L. Post-Traumatic Stress Disorder in the General
Population. N Engl J Med. 24 Aralik 1987;317(26):1630-4.

18. Bracha SH, Ralston TC, Matsukawa JM, Williams AE, Bracha AS. Does “Fight or
Flight” Need Updating? Psychosomatics. Eyliil 2004;45(5):448-9.



11

19.  WuP, Fang Y, Guan Z, Fan B, Kong J, Yao Z, vd. The Psychological Impact of the
SARS Epidemic on Hospital Employees in China: Exposure, Risk Perception, and Altruistic
Acceptance of Risk. Can J Psychiatry. Mayis 2009;54(5):302-11.

20. Folkman S. Positive psychological states and coping with severe stress. Soc Sci Med.
Ekim 1997;45(8):1207-21.

21.  Agaibi CE, Wilson JP. Trauma, PTSD, and Resilience: A Review of the Literature.
Trauma Violence Abuse. Temmuz 2005;6(3):195-216.

22.  Wilson JP. Traumatic Events and PTSD Prevention. I¢inde: Handbook of Studies on
Preventive Psychiatry. Amsterdam, Nederlands: Elsevier, North Holland; 1995. s. 281-96.

23. Giiven T. Tiirkiye’deki tip etigi tartigmalarinin ana eksenleri ve sorunlari: Elestirel bir

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

24. A Haber, Korona viriisten 6len doktorlar sehit sayilir mi1? Kaynak Yeni¢ag: Korona
viriisten 6len doktorlar sehit sayilir m1? Diyanet'ten agiklama (08 Nisan 2020)

https://www.yenicaggazetesi.com.tr/d/media/5qpjféemhk0gxrmut.mp4

25. Tarhan U. Corona; “Zor oyunu bozar!..” Bundan sonra “azar azar [Internet]. [Erisim
Tarihi: 31 Mart 2020). Erisim adresi: http://www.ufuktarhan.com/makale/corona-zor-oyunu-

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

26. Deutsche Welle. What do futurists imagine for the post-coronavirus-pandemic world?
[Internet]. (Erisim Tarihi: 31 Mart 2020). Erisim adresi: https://www.dw.com/en/what-do-
futurists-imagine-for-the-post-coronavirus-pandemic-world/a-52993740



12

DERLEME

MOBBINGIN AILEYE ETKIiSI VE COZUM ONERILERI

Ismail AKGUN*
Nermin GURHAN**

6z
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GIRIS

Calisma hayatinin en o6nemli sorunlarindan biri olan, her kademedeki
calisan ve isverenin karsilasabilecegi ayni zamanda yikici etkisi olan
mobbing; calisma hayatinin en 6nemli sosyal sorunlarindan biri olarak
karsimiza cikmaktadir. Ulkemizde, Calisma ve Sosyal Guvenlik Iletisim
Merkezi Alo 170’ yillar itibariyla gelen baz veriler su sekildedir; 19.03.2011
— 28.02.2018 tarihleri arasinda toplam 58.462 adet mobbing ile ilgili cagri
yapilmistir. Farkindalik arttikca basvuru sayilar: da yillar itibariyle artmaya
baslamistir. 2018 yili subat aymna kadar 4.244 adet basvuru sikayete
dontsmustir. Cagrilarin %834 (48.387) 6zel sektor, %17°si (10.075) kamu
kurumlarindan gelmistir. Sikayetlerin cinsiyete gére dagilimi ise, % 59 erkek
(34.200), %41 kadin (24.256) calisanlardan olusmaktadir. Mobbing 24-48
yas araliginda erkeklerde 9%80.99, kadinlarda % 84,15 olarak
gerceklesmistir. Ogrenim durumuna goére, kamu sektértiinde %55,33
Universite mezunu, 6zel sektdrde ise % 38,05 lise ve dengi okul mezunu
sikayetci olmustur. Kuskusuz ALO 170’ gelen verilerden, her basvuru
mobbing’tir ya da degildir veya tlkemizde sadece bu kadar mobbing vaka’s1
vardir sonucu cikarilamaz. Ancak bu veriler konunun ne denli 6nemli
oldugu ile ilgili fikir vermesi acisindan 6nem ihtiva etmektedir. Gercek bulgu
ise saha arastirmalar ile elde edilecek verilerle ortaya konacaktir.

1.1. Mobbing Kavrami ve Tanimi

Turkce’de isyerinde psikolojik siddet ya da yildirma olarak bilinen ve
literattirdeki adiyla mobbing, kavramsal olarak tilkemizde her ne kadar son
yillarda sikca dile getirilmekteyse de aslinda, calisma yasami kadar eski bir
olgudur. “Kararsiz kalabalik” anlamiyla bilinen “mobile vulgus” Latince
kokenli oldugu bilinmektedir. Bu sézcltklerden tlireyen “mob” sdzctigl ise,
“cete, kanun dis1 kalabalik” anlamlarina gelmekte olup, bu kék sézctigiin
eylem hali ise, “mobbing” kavramidir. Bu kavram, Ingilizce’de “yildirma,
psikolojik taciz, zarar verme, cevreleme” anlamlarina gelmektedir (1).

Uluslararast Calisma Orgutti (ILO), mobbing kavramini 'intikamct,
acimasiz, seytanca ve onur kirict eylemler araciigwyla bir isciye ya da bir grup
isciye zarar vermeyi amacglayan saldirgan davranislar” olarak tanimlamistir
(2).

Tuark Dil Kurumu (TDK) da yaptigi calismada mobbing kavramina
karsilik olarak “bezdiri” s6zcuginu kullanmistir. Bezdiri kavramini,
“isyerlerinde, okullarda vb. topluluklar icinde belirli bir kisiyi hedef alip,
calismalarint sistemli bir bicimde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak
yddirma, dislama, gézden diistirme” olarak tanimlamastir.
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Mobbing kavramina  yonelik bircok degisik tanimlar ile
karsilagsmaktayiz. Bu makalede tilkemizde resmi olarak yapilmis olan tanim
kullanilmistir. Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi’nca (mitlga
CSGB) 2011/2 Genelgesi geregi ilgili sosyal taraflarin da oldugu “Mobbingle
Mticadele Kurulu” kurulmustur. Bu kurula bagli olarak kurulan “teknik
komite” 2012-2013 yillarinda pek c¢ok calisma ile birlikte TtUzerinde
uzlasilarak olusturdugu ortak tanimi cikarilan “Isyerlerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing) Bilgilendirme Rehberi (IPTBR)” kitapciginda yayinlayarak calisma
hayatinin hizmetine sunmustur. Buna gore tanim su sekildedir:

Isyerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da
kisilere ydnelik gerceklestirilen, belirli bir stire sistematik bicimde devam eden,
yudirma, pasifize etme veya isten uzaklastirmay: amaglayan; magdur ya da
magdurlann kisilik degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iliskilerine veya
sagliklarina zarar veren; kéti niyetli, kasitli, olumsuz tutum ve davranislar
biittintidtir (3).

1.2. Diinyada ve Tiirkiye’de Mobbing’in Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavrami, hayvan saldirilarini ve strt davranislarini
betimlemek amaciyla 19. ytlzyillda biyologlar tarafindan kullanilmistir.
Mobbing kavrami 1960’11 yillarda Konrad Lorenz, kuicik hayvan gruplarinin
saldirilarini betimlemede kullanmistir. 1970l yillarda 6grenci davranislarini
tanimlamada ilk defa Isvecli psikolog Peter-Paul Heinemann kullanmistir (4).
ABD de ise Caroll M. Brodsky tarafindan is hayati bakimindan “taciz”
sézcUigll, “Taciz Edilen Isci (The Harassed Worker)” ismiyle 1976 yilinda
yayinlanan kitapta ele almaktadir. Olgunun taninmasina ve konuya iliskin
calisma hayati Uzerindeki bilimsel calismalara ise Alman asilli Isvecli
Endustri psikologu olan Heinz Leymann’in calismalari énctltik etmistir (5).
Leymann; Bu konuda 1982 yilinda ilk olarak bir bilimsel calisma, 1984
yilinda bilimsel rapor ve 1986 yilinda ise bir kitap yayinlamistir. Leymann
ayni zamanda Anti-Psikolojik Taciz hareketinin de kurucusudur.

Italya’da 1996-97 yillarinda Herald Ege 301 kisi Uzerinde yaptigi
arastirmasinda, “Isyerinde psikolojik taciz bir kisiye zarar vermek amacyla
sistematik olarak belli bir amag¢ dogrultusunda bir veya birden fazla kisi
tarafindan belli bir stire gerceklestirilen hareket veya hareketler dizisidir” diye
tanimlar. Ege, magdurun “psikolojik, sosyal ve mesleki” acidan tahrip
olmasina da yol acar diye belirtmektedir (6). Henry Walter ise bu “érgtitsel bir
risktir” diyerek “Sonuctan tiim 6rgiit zarar gériir” diye tanimlamistir. 1998
yiinda Ruth Namie ve Gary Namie tarafindan “Amerika’da Isyerinde
Psikolojik Taciz” kitabini yayinlamislardir. Hukukcu olan David Yamada ise
konunun hukuki boyutunu ele almistir (4).
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Tim Field, mobbing’i “hedef kisilerin ézgtivenlerine ve 6z saygilarina
yonelik siirekli ve acimasiz bir saldin” olarak tanimlamaktadir. Ingiliz
gazeteci Andrea Adams, 1988’de BBC icin hazirladig1 programlar vasitasiyla
kamuoyunun dikkatini ceken ilk isimlerdendir. Adams, “Is Yasanmunda
Zorbalik: Karsdasma ve Basa Cikma Yollann” kitabinit 1992 yilinda
yayinlamistir (7).

Ulkemizde mobbing ile ilgili olarak 200071 yillarda bilimsel makaleler
yazilmis, 2005 yilinda ise Saban Cobanoglu tarafindan “Isyerinde Duygusal
Saldirt ve Miicadele Yéntemleri” ile Tinaz tarafindan cikarilan “Isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing)” kitaplar1 alandaki 6ncu kitap ve calismalardandair.
Akademik camiada ise benzer calismalar artarak devam etmektedir.
Ulkemizde isyerinde psikolojik taciz (mobbing) ile ilgili ilk dava 2006 yilinda
acilmis ve 2008 yilinda davaci lehine sonuglanarak Turk Hukuk
sistemindeki yerini almistir (8). Yasal anlamda, 19 Mart 2011 tarihinde
(miilga) Basbakanlik tarafindan yayimlanan 2011/2 no’llu “Isyerlerinde
Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Genelgesi” ile 04.02.2011 tarih ve
27838 Sayili ve 01.07.2012 tarihinde Resmi Gazete’de yayimlanarak
yururltige giren 6098 sayili Turk Borc¢lar Kanunu’nun 417. maddesi hukuki
anlamda 6nemli gelismelerdendir.

Turkiye Buyuk Millet Meclisi (TBMM) Kadin Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu (KEFEK) tarafindan 2011 yilinda yayinlanan rapor bu konudaki
onemli calismalardandir (9). Kamu kurumlarinda yapilan ilk ve en 6nemli
calisma; projesi egitimci uzman Ismail Akglin tarafindan Aile, Calisma ve
Sosyal Hizmetler Bakanligi’na bagli Calisma ve Sosyal Guvenlik Egitim ve
Arastirma Merkezi (CASGEM) adina yapilip, ilgili kamu kurum ve
kuruluslari, sendika, akademisyen ve sivil toplum kurulusu temsilcilerinin
katilimi ile kapsamli bir calisma yapilmistir. S6z konusu calisma, “I.
Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz (Mobbing) Panel ve Calistayr”
ismiyle 23 Mayis 2012 tarihinde diizenlenmistir. Bu calismanin sonucunda
elde edilen bilgiler “Bildiriler Kitabt” ile kamuoyunun istifadesine
sunulmustur (10). Calismanin ikincisi ise 28 Aralik 2014 tarihinde
“Isyerinde Psikolojik Taciz Calistaytr” olarak gerceklestirilmis ve sonuclari
kamuoyu ile paylasilmistir (11).

2. Mobbing Siirecinin Etkileri

Isyerinde psikolojik siddet, birey, kurum ve dolayli olarak da aile
acisindan son derece olumsuz etkilere yol agcmaktadir. Bu nedenle mobbing,
toplumun tamamini etkileyen tehlikeli ve zarar verici bir olgu oldugu
anlasilabilmektedir. Mobbing, sadece birebir yasayanlar icin degil, aym
zamanda olaya tanik olanlar ya da is yasaminin olumsuz etkilerinin aileye
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tasinmasi ile olaya taniklik etmeyenler tizerinde dahi yikici bir etkiye sahip
olabilmektedir.

Mobbing surecinin etkilerini tic ana baslik altinda degerlendirecegiz.
Ancak, ailenin etkilenmesine 6zel ve genisce yer vererek dikkat cekmeye
calisacagiz. CuUnkd ailenin etkilenmesiyle toplumsal diizen Uzerinde de
olumsuz ve yikici etkilere yol acabilecektir (1).

2.1. Bireye Etkileri

Mobbing surecinden en fazla etkilenen psikolojik tacize (mobbing)
maruz kalan kisinin kendisidir. Mobbing olgusundan zarar goéren kisilerde;
uykusuzluk, istahsizlik, depresyon, sikinti, endise, unutkanlik, aglama
krizleri, alinganlik, 6zkiyim duistinceleri, davranis ve dustince bozukluklar
gibi psikolojik sorunlar ortaya cikmaktadir (12).

Mobbingin getirdigi sosyal sonuclar incelendiginde; magdurun,
iligkileri bozulmus, depresif duygu durum nedeniyle cevresi ciddi anlamda
rahatsiz olup, uzaklasmay: tercih etmek durumunda kalabilmektedirler.
Sosyal cevresi ve yakin ailesi “sorunlu, basarisiz bir kisi” oldugu
dustncesine kapilmaya baslamasiyla birlikte, is yasaminda da dislanma ve
mesleki yetersizlik algis1 olusmaya baslamaktadir. Icine dtistilen bu
durumdan dolay: kisi, yakinlar1 ve sosyal cevresi yanindaki degeri ve
onemini kaybetmeye baslamaktadirlar (13).

[spanya’da énemli calismalar yapan Carnero ile Martinezy (2005), su
ozelliklere dikkat cekmislerdir: Is yasaminda yildirmaya maruz kalan
calisan bireylerde, mide agrilan ile uyku bozukluklar: olusmaktadir. Oyle ki
yildirmaya maruz kalmayanlara oranla, Ui¢ ile bes kati1 daha fazla mide agrisi
ve uyku bozuklugu ile kars:1 karsiya kalabilmektedirler. Is yasaminda uzun
sure yildirmaya maruz kalan birey “Iravma Sonras: Stres Bozuklugu (TSSB)”
yasama olasiligi yuksek duzeyde olusabilmektedir (14). TSSB’nu buyuk
acilar, depremler, tecavizler, iskenceler, afetler yasayan insanlarin icinde
bulundugu duygu durumu ile aciklamak ya da benzestirmek mutmkin
olabilmektedir. Icine girilen bu duygu durumu panik, 6fke, korku ve
Umitsizlik gibi durumlara yol acabilmektedir. Gorulebilen genel bazi belirtiler
asagida verilmektedir (15).

e Yasamis oldugu durumlari, olaylar1 tekrar ve yeniden yasama
hissi,

e Asabilik, korku ve abartili tedirginlik durumu,

e Yasama karsi isteksizlik, duygusal uyusukluk hali yasama,

e Uyuyamama, kaygi, kabus ile bogulma hissi,

e Dikkat daginikligi ve istem dis1 hareketler,

¢ Yogun endise ve panik atak, 6zkiyima veya cinayet islemeye
egilimli olmak.
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Matthiesen ve Einarsen, (2004) calismalarinda; Mobbing’in kisiler
Uzerindeki etkilerini arastirmis ve mobbing sonucu ortaya c¢ikan durumun,
Travma Sonrast Stres Bozuklugu ile paralellikler go6sterdigini ortaya
koymuslardir. Diger bir arastirma ile de mobbing’in cok kisisel bir olgu
oldugunu ve Kkisiler yasadiklarini icine atarak, kimseyle paylasmadan
hayatlarina devam etmeleri ile Travma Sonrast Stres Bozuklugu'nu yasama
ihtimalleri arttigina dikkat cekmistir (16).

2.2. Kuruma/ i§letmeye Etkileri

Kurum/isletmelerin iceride yasanan bir mobbing slirecinden olumsuz
etkilenmesi kacinilmazdir. Strecin kuruma verdigi zararlar, psikolojik ve
ekonomik olmak tizere “iki grupta” degerlendirilebilir. Yasanmis bir mobbing
olgusunun kuruma verdigi psikolojik zararlar; bireyler arasi anlasmazlik
ve catismalar, olumsuz oOrgit iklimi, kurum kultirt degerlerinde c¢okus,
guvensizlik ortami, genel saygi duygularinda azalma, calisanlarda isteksizlik
nedeniyle yaraticiigin kisitlanmas: sayilabilir. Strecin kuruma verdigi
ekonomik zararlar ise; hastaliklar nedeniyle izin ve saglk raporu
kullanimlar1 ve yetismis uzman calisanlarin isten ayrilmalari1 artar. Ortaya
cikan personel eksikligi nedeniyle ise alim islemleri ve uyum egitimlerinin
sebep oldugu harcamalar, genel performans dusukligu, is kalitesinde
dusukluk, calisanlara 6denen tazminatlar, issizlik maliyetleri, yasal islem ve
/veya mahkeme masraflari, erken emeklilik 6demeleri seklinde 6zetlenebilir.
Sikayetlerin incelemeye alinmasi, ilgili uzman kisilerce sorusturmanin
yurutilmesi ve ayrica rapor islemlerinin yuriGtilmesi icin tuketilen
kaynaklar ve mesai, mobbing stireci ilerledikce daha da fazlalasir. Kurum,
blinyesinde yasanan isyerinde psikolojik taciz stirecini sonlandirmak ugruna
buyluk harcamalar yapabilir. Hukuki asamaya gelinmis bir olguda ise,
isletmenin marka degerinin zarar gormesi de dahil buylik bedellerin
6denmesi s6z konusu olabilir (13).

Mobbing olgusunun yasandigi bir isletme, piyasadaki sayginligini
kaybetme riski ile de karsi karsiya kalabilir. Kurumun sergiledigi olumsuz
imaj, vasifli calisanlarin, yatirimcilarin ve hatta musterilerin kurumdan
uzaklasmalarina sebebiyet vererek isyerinde yasanan bir psikolojik tacizin
kurumsal maliyetini daha da artirabilir. Bunlarin sonucu olarak kurumun
marka degerinin azalmasi sonucu belki de iflasa kadar gidebilen bir stirecin
olusmasina yol acabilecektir.

2.3. Aileye Etkileri

Aile, Turk kultirtinde 6zel bir yere sahip olup toplumun temelini
olusturur. Bireyler, aile icinde dogar ve buyurler. Toplumda yetiskin bir birey
haline gelenler, edindigi degerlerin buytk boélimunu aileden almislardir.
Dolayisiyla aile, ait oldugu toplumun 06z degerlerinin nesillere de
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aktarilmasindan sorumlu bir birimdir. Bu yoénuyle de bakildiginda
ebeveynler, cocuklar: buiylise dahi onlarin her turltt mutlulugu, htiznt ile de
yakindan ilgilidirler. Onlar1i mutlu eden durumlar, ebeveynleri de mutlu
etmektedir. Ayni sekilde, mutsuz eden her turli durum da ebeveynlerin
mutsuzluguna yol agmaktadir.

Bir baska acidan bakildiginda, evli olanlarin esleri ve varsa cocuklar:
icin ayni durum daha kuvvetli bir sekilde gerceklesmektedir. Bu durum
glcla aile baglar1 olanlar icin daha kuvvetli olarak hissedilebilmektedir. Aile
bireylerinden herhangi birinin 6zellikle is yasaminda karsilastigi sorunlarini
guvenle paylasacag kisilerin basinda kuskusuz aileleri gelmektedir. Magdur
bireyin yildirma sonucu yasadigi ve maruz kaldigi durumlar ile cektigi acilar
aileyi de etkilemektedir. Bireylerin yetisme sartlar1 ve cevresel faktérlere baglh
olarak, icine kapaniklik durumu, vakur davranma durumu veya siddete
meyilli olma durumu olabilmektedir. icine kapaniklik durumunda ailenin
diger bireyleri, kisinin yasadiklar1 hakkinda bilgi sahibi olamamaktan
kaynakli olarak gosterilen kimi davranislar da farkh algilanabilmektedir.
Ornegin; isyerinden evine gelen eslerden birinin, esine ve/veya cocuklarina
selam vermemesi, yuzlerine bile bakmadan odasina kapanmas: vb.
davranislar1 nedeniyle bu durumu kendisine olan sevgisizlige veya sevginin
baska birilerine yo6neldigi dtistincesine kapilmalari durumu, aile icinde
catismalara ve kimi zaman bosanmalara kadar gidebilmektedir. Yasadig:
sikintiy1 baskalarina siddet olarak yansitan bazi kisilik bozuklugu olan
bireylerin yaptiklar1i davranislarin; bosanma, fiziksel siddet ve belki de en
vahim sonugc olan cinayetlere kadar ulasabilecegi de bir gercektir. Ne yazik ki
alan Uzerinde ulkemizde ciddi arastirma sonuclari mevcut olmadigindan
yuzdelik olarak orandan bahsetmek mimkiin olamamaktadir.

Mobbing strecinde aileler ve yakinlari dolayli olarak etkilenen kesimi
olusturmaktadirlar. Isyerlerinde yasadiklarindan dolay: aci ceken psikolojik
taciz magdurlari, yasadiklar1 sikintilar1 anne-babasina yansitabilir (13).
Magdurun, yildirma’ya bagh olarak sergiledigi olumsuz tutum ve davranislar,
yasadiklarini strekli konusma istegi, cinsel isteksizlik, kendisini sturekli
yorgun hissetme gibi durumlar, birlikte yasadig: aile tyeleri ile yakin sosyal
cevresiyle olan iliskilerini olumsuz yo6nde etkileyebilmektedir (17).
Yasadiklarina odaklanma durumu ciddi iletisim sorunlarina yol
acabilmektedir. Oyle ki, isyerinde yasanan olaylar evdeki ana glindemi
olusturmasi sonucu, yakinlar1 tarafindan suclu olarak gérilmeye
baslanabilir. Bu durumda magdur, hem evde hem isyerinde dislanmislik ve
caresizlik yasamaya baslar ve cift tarafli bir psikolojik taciz sltirecine maruz
kalir (13).

Speryy ve Duffy'ye gore (18) isyerinde psikolojik taciz uygulanarak
isten ayrilmaya zorlanan bir kisinin, isinden istifa etmesi sonucunda, aile
iliskilerini 6nemli derecede olumsuz etkiler. Bireyin isten ayrilmas: ile
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yasadigr gelir kaybi, itibar kaybi, para kazanmamanin getirdigi utang ve
kiticik disme duygusu, aile bireyleri arasinda sorunlar yasanmasina neden
olabilir. Isyerinde psikolojik taciz stirecinin aile iligkileri tizerindeki olumsuz
etkileri, magdurun ailesindeki bireylerin gérinmeyen magdurlar olmasina
neden olur. Tinaz’a goére (13) bu durum esleri bosanma noktasina bile
goturebilir.

Literatirdeki bu arastirmalar ve ylUz ylze cok sayida ki magdur ile
goérisme sonucunda, isyerinde bireyi etkileyen mobbing olgusunun ailesini
de maddi ve manevi etkiledigi anlasilmaktadir. Magdur birey, isyerindeki
mobbing davranislarinin getirdigi dislanmishk ve kuictik dustrilmekten
kaynaklanan duygu durumunu aile icine tasiyacak; isyerinde bulamadigi
ilgiyi aile ortaminda arayacaktir. Boyle bir durumda aile tyelerinin,
mobbing’e maruz kaldigini anlamasi ve ona destek olmasi ¢cok 6nemlidir.
Muhtemel bazi etkileri sunlardir;

e Aile ortaminin olumsuz etkilenmesi; mobbing’e maruz kalan aile
bireyinin esine ve cocuklarina kars: ilgisiz davranmaya baslamasi
sonucu sevgi, sadakat ve glven duygusunun zedelenmesi ile
sonuclanabilmektedir.

e Mobbing, magdurun esine karsi cinsel olarak ilgisiz ve isteksiz
davranmasina neden olabilmektedir (17).

e Mobbing’e maruz kalan bireyin es ve cocuklar ile iliskilerinin
zedelenmesi s6z konusu olabilmektedir.

e Ogzellikle gelisim cagindaki cocuklarin psikolojik gelisimlerinin
olumsuz etkilenmesine yol acabilmektedir.

e Kullanilan izinler, raporlar dolayisiyla maddi kayiplarin yasanmasi
sonucu aile bireylerinin maddi olarak etkilemesine neden
olabilmektedir.

e Ise sik sik gec gitme veya gitmeme sonucu isinden atilabilir. Yeni
bir is bulma ya da calisamama durumu, ailede maddi-manevi
sorunlara, catismalara ve bosanmalara yol acabilmektedir.

e Travma sonrast stres bozuklugu, esler arasindaki iletisim
bozukluklari, olusabilecek so6zel ve fiziksel siddet davranislari
nedeniyle esler ve aile bireylerinin sevgi-saygi ve birlikte yasama
isteginin azalmasi ve/veya tikenmesi sonucu bosanmalar ve aile
parcalanmalarinin yasanmasina neden olabilmektedir.

e Mobbing’e maruz kalan bireylerin yasadig1 kisisel ve psikolojik
sorunlar nedeniyle mutsuz bireysel iliskiler ve mutsuz ailelerin
olusmasina yol acabilecektir.

3. Tedavi

Mobbinge maruz kalan kisiler genellikle sorunlarini ifade etmekte
zorlanabilmekte oldugundan dolay:1 6ncelik hizli bir sekilde dogru taninin
konmasidir. Bireyler mobbing hakkinda bilgi sahibi olan, alan uzmani veya
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psikiyatr’dan destek almalidir. Mobbing travmasi yalnizca davranis gicuyle
dengelenebilir. Kisiye moral, motivasyon ve 06zellikle yalniz olmadigi hissi
verilmesi cok Onemlidir. Aksi takdirde, 6zellikle yalnizlik hissi ve caresizlik
duygusu kisiyi felaketlere stirtikleyebilir. Uzerinden sadece zaman gecmesi
mobbing yaralarini tedavi etmez. Iliskisel travma, mobbing kurbanini, esleri,
aile bireylerini birlikte tedaviye girmelerini icerir. Aile bireyleri de mobbing
konusunda bilgilendirilmeli, mobbing’in gercekten yikici sonuclar: oldugunu,
anlayis gostermeleri gerektigini ve bunun pek c¢ok insana yapildigini
bilmelidirler (17).

4. Coziim Onerileri

4.1. Egitim

Ulkemizde %1.2 ile %86 oraninda mobbinge maruziyet oldugu farkl
kaynaklarda gecmekle birlikte oransal olarak Turkiye’de sendikalarin
arastirmalarina gére her 5 kisiden 11 mobbing’e maruz kalindig:
belirtilmektedir (19). Oyle ki, calisma hayati boyunca mobbinge maruz
kalmayan neredeyse yok denecek kadar az oldugu gérisme ve
gozlemlerimizden anlasilmaktadir.

Ulkemizde mobbing basta olmak tlizere calisma hayati ile ilgili faaliyet
gosteren ve etkili bir sivil toplum kurulusu olan Mobbing Egitim Yardim
Arastirma Dernegi (MEYAD), tiniversite, kamu, sendika ve diger sivil toplum
kuruluslarinin duizenledikleri faaliyetler, bilinclenmeye o©6nemli katk:
saglamaktadir. Bu faaliyetler; egitim, seminer, panel, calistay, konferans, tv,
radyo, basin demecleri ve haberleri seklindedir. Yapilan egitimler
gostermektedir ki mobbing kavramsal olarak bilinmekle birlikte icerik
olarak, mobbing’in ne oldugu, ne olmadig1 ya da nasil tanimlandig1 hakkinda
bilgi sahibi olmadigi, 6zel ve kamuya ait bircok isyerinden, isverenden ve
calisanlarin mobbing’e maruziyetinden anlasilmaktadir. Ozellikle isveren ve
yOneticilerin mobbing egitimlerine bakisi hi¢c de iyimser degildir. Oysaki
mobbing vakalar siklikla yasanmasina ragmen yeterli bir
bilgi/bilin¢/farkindalik seviyesine ulasilamamis olmas1 igyeri huzuru
sorunlarinin basinda yer almaktadir. Bu durum ise en cok isveren ve
yoneticileri olumsuz etkilemektedir.

Is yerinde psikolojik taciz/mobbingle miticadelede, ulusal kampanya
calismalar: kapsaminda devlet kurumlari, tist kademe yoneticileri, kurucusu
ve baskani oldugum MEYAD gibi sivil toplum orgltleri ve sendikalar ile
koordineli sekilde yurutulecek farkindalik calismalari, toplum nezdinde
mobbingin bir suc¢ olarak goértlmesi ve algilanmasina zemin hazirlayici
nitelikte calismalar olacaktir. Bu anlamda toplumun degerlerinden olan “kul
hakk1”, “temel insan haklar1’” “onurlu calisma hakki” gibi kavramlar 6ne
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cikarilmalidir. Ayrica, kitlesel araclarla; brostur, afis, tv programlari, kamu
spotlar1 vb. yontemlerle kamuoyu bilgilendirilmelidir (20).

Gundelik yasam diliminde zamanimizin en ¢ok gectigi yer isyerlerimizdir.
Cok sevdigimiz; esimiz, cocuklarimiz, anne ve babalarimiza ayirabildigimiz
zaman dilimi gunlik iki ila dort saat arasinda degismektedir. Oysa
isyerlerinde gecen suire en az sekiz saattir. O halde isyerleri, ayni1 zamanda
en 6nemli yasam alanlaridir.

Sorunun kaynaginda ¢6zUimu icin, yasal dlizenleme ile igverenler ve her
kademedeki calisana zorunlu olmak Uzere; ise ilk giriste ve her bes yilda
bir hizmet ici egitim kapsamina alinarak, egitim yoluyla farkindalik
olusturma ve bilinclendirmede bulunulmalidir. Sorunun kaynag olan
isyerlerinde, bir stire¢c dahilinde “insana yarasir is yerleri” olusturularak
huzurlu ve guvenli calisma ortamlar: haline gelmelidir. Ayrica, Aile, Calisma
ve Sosyal Hizmetler Bakanligi, Milli Egitim Bakanligina bagli Halk Egitimi
kurumlari, belediyelere bagh Aile Yasam Merkezleri vb. araciligiyla verilecek
egitimlerle ailelerin de konu hakkinda bilgilendirilmesi, eslerin bilin¢li bir
sekilde birbirlerine destek olmalari, anlayis gostermeleri ve daha etkin olarak
mucadele etmelerine katki saglayacaktir.

4.2. Kurumsal ve Yasal Diizenlemeler

Basbakanlik (mtilga) tarafindan yayinlanan “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin
(Mobbing) Onlenmesi Genelgesi”, 6098 Sayili Turk Borclar Kanunu, 6701
Sayili Turkiye Insan Haklari ve Esitlik Kurumu Kanunu, Anayasa
Mahkemesinin mobbing’e iliskin kararlari, Turkiye Kamu Denetcilik
Kurumunun mobbing’e iliskin gortsleri ve Yargitayin almis oldugu bazi
kararlar mobbingle muicadele konusunda Utlkemiz i¢cin 6énemli bir asamadar.
Ancak, cezail yaptirim icin dogrudan dogruya psikolojik tacizi diizenleyen 6zel
yasalar cikarilmas: ve/veya 4857 Sayili Is Yasasi, 6331 Sayili is Saghg ve
Guvenligi Yasa’sinda ve 657 Sayili Devlet Memurlar1 Yasa’sina mobbing’i
tanimlayici ve 6nleyici yaptirimlar caydirici olacak sekilde diizenlenmelidir.
657 Sayili Yasa’sinin 125. maddesinde disiplin cezalarinda suc¢ fiilleri
arasinda mobbing fiiline de yer verilmelidir. Mobbing konusu ceza yargtst
acisindan da degerlendirilmelidir. Disiplin hukuku belirli basit maddi
yaptirnmlar 6ngbéren cezalar vermektedir. Ancak, bu su¢ sadece maddi
zararlar vermemektedir. Ayni zamanda manevi tahribatlara da yol acmakta,
kisinin yasama sevincini yok etmeye yOnelik bir sonuc¢ dogurabilmekte
oldugundan dolayr Turk Ceza Kanunu’nda yer almasi1 gerekmektedir.
Yasanan kimi intihar olaylar1 bunu acikca géstermektedir. Fransa gibi bazi
ulkelerde hapis cezasi diizenlemeleri bulunmaktadir (13).
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Tam calisanlari, ailelerini, kurumu/isletmeyi ve tulke ekonomisini
etkileyerek zarara yol acan mobbingin 6nlenmesine destek icin, kurumlarin
almasi gereken bazi 6nlemleri séyle siralayabiliriz;

Mobbing’e zemin olabilecek her turlt tedbir 6énceden alinmalidir.
Her turlu sikayet dikkate alinmali, konunun uzmani tarafindan adil
bir sekilde incelenmeli, gerekli yaptirim 6nerilerini idareye sunmali
ve idare de gerekli islemi yapmalidir.

Yonetimin veya hiyerarsik glicin, mobbinge yol acacak islemler
tesis etmemesi saglanmalidir.

Mobbing eylemi icin caydiriciigi saglamak adina disiplin cezasi
ongorulmelidir.

Calisanin mobbing ’ten korunmak y6éntinde hak talep edebilecegi
sekilde idareye maddi-manevi yukumlultuk getirilmelidir.

Isverenin ve yéneticilerin calisanlardan gelebilecek mobbinge iliskin
maddi-manevi yakumlultik getirilmelidir.

Mobbing vakalarinda ispat sorumlulugu isverene verilmelidir.
Yargitay kararinda ispat yukumlualiglh isverene verilmektedir.
Ayrica, bircok Avrupa Ulkesinde de durum bu sekilde
uygulanmaktadir (21).

Kamu ve 6zel sektdérde atanma, goérev degisimi, ylkselme acik ve
net kurallara baglanmalidir. Kamuda belirli bir seviyeden sonra bir
kisinin o makamda kalacag: stire yasalarla belirlenmelidir.
Ulkemizde siklikla kullanilan cezalandirma istisna olmali, 6dtil
sistemi etkin olarak kullanilmalidir. Odul sistemi motive edicidir.
Cezalandirma ise motivasyonu ve baglilig1
azaltmakta/bitirmektedir.

Belirli sayida is¢i calistiran kurum/isletmelerde (6rnegin; S0 ve
Usti  calisan) “Mobbingle  Miucadele  Kurullarinin”  veya
“komisyonlarin” olusturulmasi, idari birimlere arabuluculuk
mekanizmasinin eklenmesi, mobbing’e karsi1 caydirici bir etki
olusturma, mobbing magdurlarina rehberlik etme, mobbing’i
olgular ile ilgili yerinde denetleme ve mobbing vakalarini belgeleme
bakimindan kurumsal diizeyde atilacak énemli bir adim olacaktir.
Ulke capinda mobbing’i énleme ve ¢éziim yollari tiretmek tizere
2011/2 Genelgesi geregi kurulan “Mobbingle Mtucadele Kurulu”
daha etkin ve islevsel olmasi1 bakimindan, mobbing ile mtuicadele
icin alan uzmanlar tarafindan kurulan derneklerden, isci, isveren
ve memur sendikalar1 konfederasyonlarindan, alanda faaliyet
gosteren Turkiye Insan Haklarnn ve Esitlik Kurumu, Kamu
Denetciligi Kurumu, Calisma Genel Mudurligi, Is Teftis Kurulu,
akademisyenlerden ve alan uzmanlardan olusturulmalidir. Bu
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kurulun islevsel olabilmesi i¢in yaptirim yetkisine ve btlitceye sahip
olmasi1 gerekmektedir. Yetki ve sorumlulugu olmayan hicbir kurul,
komisyon vb islevsel bir gérev Ustlenemez. Kurul, Uist denetleyici
birim olarak mobbing’i izleme, denetleme, rehberlik, egitim,
danismanlik, uyarma, maddi yaptirim gibi goérev ve yetkileri ile
kurumsal Dbir mekanizma olarak islevsellik kazanacagi
degerlendirilmektedir. Kurulun ana islevi mobbing vakalarina gore
degismekle birlikte o6ncelikli olarak egitim, rehabilitasyon ve
danismanlik olmalidir. Yaptirimlarda ise, 6zel durumlar disinda
kurum/isletmeler yerine ilgili kisilere yonelik uyarma, maddi
yaptirim, gérevden alma, kamuoyuna duyurma, su¢ duyurusunda
bulunma gibi caydirici tedbirler alma yetkisinde olabilmelidir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Mobbing; calisani, isyerini, tUlke ekonomisini olumsuz
etkilemekle kalmayip dolayli olarak da olsa ailelere de ciddi zararlar
verdigi anlasilmaktadir. Bu nedenle, yasal duzenlemelerin yani sira
egitim, rehabilitasyon ve tedavi sUrecinin de etkin isletilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde, toplumun temelini olusturan ailelerde
uyumsuzluklar, mutsuzluklar, bosanmalar ve cinayetlere kadar
gidebilen bir surecin yasanmasina neden olacaktir. Mobbing, gin
gectikce daha buyuk yikimlara neden olmaktadir. Aile parcalanmalar:
sonucu, cocuklarin ve cevresel etkilesim ile birlikte toplumsal daha
bluyltk zararlar yasanmasina yol acabilecektir.

Bunca soruna yol acan ve bir vebaya benzettigim mobbing ile
ilgili, kamu ve 06zel sektéorin yeterli duyarlihikta yaklasim
sergilememesi anlasilir ve makul degildir. Isverenin ve calisanin hak ve
menfaatlerini korumak icin kurulmus olan ve calisma hayatinin
vazgecilmezi olan; isveren, is¢ci ve memur sendikalari icin dahi
mobbing yeterince gindem olmamaktadir. Bu duyarsizlik, sorunun
¢6zUmu icin daha uzun bir stirece ihtiya¢ oldugunu goéstermektedir.

Coziime dair gelismelerin yeteri dlizeyde olmamasi, cinnet,
cinayet ve intiharlar dahil magduriyetlerin artarak devam edecegi
anlamina gelmektedir. Verimli calisma hayati, saglikli bireyler, aileler
ve toplum icin kamu ve 6zel sektoér olmak tizere calisma hayatinin tim
unsurlari, mobbinge sifir tolerans yaklasimi ile muicadele edilmesi
gerektigi degerlendirilmektedir.
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GIRIS

Bireyin isini degerlendirmesi veya deneyim sahibi olmasi sonucunda
isine karsi1 gelisen olumlu duygusal tepki “is tatmini” olarak
tanimlanmaktadir (1). Isten elde edilen maddi faydalar ile calisanin takim
arkadaslariyla beraber zevk alarak bir eser meydana getirmek suretiyle

kendini gOstermesi 6énemli bir tatmin unsuru olarak degerlendirilmektedir

2).

Is tatmin diizeyi diistik olanlarin isten ayrilma oranlarinin daha ytiksek
oldugu gorilmektedir. Is tatmini diisiik olan calisanlarda psikolojik ve
ruhsal c¢okUntuler bas gdstermekte, motivasyon eksikligi, tukenmislik,
basarisizlik ve mutsuzluk ortaya cikmaktadir (3,4). Is tatmini, calisanlarin
yaptiklar isin kendilerinde ne gibi olumlu duygu halleri uyandirdiklar: ve
beklentilerinin ne 6l¢ctide karsilandig ile ilgili sonuclarini icerir. Calisanlarin
is tatmin seviyesine gore islerinden memnuniyet dereceleri degisecektir.
Calisanlar icin mutluluk kaynag: olarak godsterilen ve organizasyonlar icin
artan verimliligin bir gostergesi olan is tatmininin tic 6énemli temel noktasi

vardir (5):

e Bir is durumuna verilen duygusal cevaptir; bu boyutu 6lctilemeyip
gozlemler ile ancak belirlenebilmektedir. Niceliksel olmadigi icin
verilerle ifade edilememe gucliglinden dolayr is tatmininden
kaynaklanan verim hali, tam anlamiyla 6lcimlenememektedir.

Calisanlarin ifadelerinden ve davranislarindan anlasilabilir.

e Beklentilerin giderilme 6lctistidir; calisan yaptigl isin karsiligini almak
ister. Beklentilerinden dustk bir maddi veya manevi o6dul ile
karsilagsmasi durumunda isinden almis oldugu tatmin seviyesi diistik

olacaktir.
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e Birbirleriyle ilgili cesitli durumlarin temsilidir; bunlar isin yapisi, Uicret
kariyer, organizasyon yapisi, calisma kosullar1 vb. gibi faktérlerin
calisanlarda olusturmus oldugu duygu ve dustnce halinin temsili

olarak ifadesidir.

1. Is Tatmininin Onemi-Onemsizligi

Is tatmini kimi arastirmacilar tarafindan 6énemli, kimi arastirmacilar
tarafindan o6nemsiz bulunmaktadir. Bu goértsleri asagida bir tablo

seklinde gosterebiliriz (6).

Is Tatmini Onemlidir Is Tatmini Onemsizdir
1. Insanlar kisisel yeteneklerini Bu sekilde bir genelleme dogru
ortaya koymak ve yeteneklerini olmayip, bazi insanlar iste
uygulamak isterler. ugrasmaz, verilen is ile
yetinirler.

2. Is tatmini doyumuna Kisiligin is hayati ile

ulasamayanlar  hicbir = zaman baslamadig durumlarda
psikolojik olgunluga ulasamazlar. olumsuzluk nedeni iste
aranmamalidir.

3. Is tatmini elde edilemediginde Cogu kisiler, cetrefilli olmayan
birer hayal kiriklig1 yasar. rutin isler bekler. Is tatmini

arayisi kisiden kisiye degisiktir.

4. Insan hayatinin odak noktas: | Ifade eksiktir. Cunkii her
istir. insanin odak noktas: farklh
olabilir. Kimi ailesini, kimi
manevi degerleri, kimi ise
paray1 odak olarak

belirleyebilir.
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5. Isi olmayan kimse mutsuzdur. Her insanda caliskanlik
Insanlar ihtiyaclari olmasa dahi duygusu olmayabilir. Kimi
bir iste calismak ister. insanlar bos zamani sever,

ugrasmak istemez.

6. Birey acisindan “ugrasmali- Psikolojik sagligin zayif olmasi,
challenge” bir ugrasinin olmamasi belli dustk gelir sonucuna
halinde psikolojik dengenin veya rutin islere ve dusuk
dustk duzeyde kalmasi ortaya sosyal duzeylere baghdir.
cikar. Arastirma sonuclari
genellenmektedir.
7. Is ve bos zaman bir birleriyle Artan isyeri sikiciligini
yakindan ilintilidir. Yenilik¢i isi azaltmak icin bazen ise fazla
olmayan, bos zaman gecirmeye onem vermemek gerekir. Bu
yoneliktir. sayede monotonlugun

giderilmesi de saglanabilir.

8. Is tatminindeki isten soguma “Kitle  uretimi”  teknolojisi
ve  bosluk durumu  duasuk sayesinde yuksek standartta
verimliligin ve dusik moralin bir hayat tarzina ulasmis olan
sonucunda sagliksiz toplumun toplum, aksi bir bedeli 6demek
temelini de olusturur. istemeyecektir.

2.Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Pek cok faktor is tatminini etkilemektedir. Bu calismada o6zellikle
katihm boyutunun ve o6dullendirmenin is tatminine ne gibi etkilerinin
oldugu aciklanmaya calisilacaktir. Bunlar; Ucret, isin kendisi, calisma
ortami, terfi calisma ortamindaki iligkiler, egitim, yetki ve sorumluluk,
yoneticilerin tutumu, sosyal aktiviteler, is saglgl ve guvenligi ile statu

genel anlamda siralanabilir (1,7).
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3.1. Ucret: Ihtiyaclarin giderilmesi icin, kisilerin bir alim giicii olmasi,
yani bir gelirlerinin olmas1 gerekir. Ucret; bir iste calisanlarin yaptig is
karsilig1 aldiklar1 para ve benzeri maddi degerlerdir. Isletme icin bir gider,
calisan icin ise gelir olan ticret is tatmininde en énemli etkendir. Ozellikle
gunimuz sartlarinda alim gliclintin duismesi, ihtiyaclarin artmasi Ucreti
daha da 6nemli bir konuma sokmaktadir. Ucret belirlenirken dikkat
edilmesi gereken en 6nemli husus yapilan isin tam anlamiyla karsiliginin
verilmesi olmalidir. Esit ise esit Ucret prensibinden hareket ile adil bir
licret yapisi kurularak calisanlar arasinda adaletli davranilmalidir. Ucretin
kisinin istek ve ihtiyaclarini gidermeye yetmesi veya yetmemesi durumu, is
tatminini dogrudan etkileyecektir. Ucret sayesinde duyulan tatmin sadece
is tatminini degil ayni zamanda calisanin is performans: Uzerinde de

olumlu etkiye sahiptir (8).

3.2. Isin Kendisi: Is gérenin yaptig1 isi sevmesi cok &nemlidir. Zoraki
yapilan islerde is tatmininin olmasi diistintilemez. Insanlar sevdikleri,
kendilerine bir sey kattiklar1 ve kendilerinin de katma deger
olusturabilecekleri bir iste calismalar1 tatmin seviyelerini olumlu y6nde
etkileyecektir. Isin kendisi; isin ilgin¢ olmasi, kisiye 6grenme firsati

sunmasi1 ve sorumluluk alma sansi vermesi agisindan énemlidir (9).

3.3. Calisma Ortami: Calisanlar, yogun tempolu ve stresli isyerlerinde
huzursuz olabilmekte ve olumsuz deneyimler yasayabilmektedir. Bu tip
yerlerde belirsizlik, yuksek risk, istencti ¢ikarilma tehdidi ve guvensizlik
gibi sorunlar ortaya cikabilmektedir. Insanlarin sagliklarini olumsuz
yonde etkileyecek, guvensiz, is kazalarinin sik¢ca yasanabilecegi
ortamlarda kisilerde korku ve guvensizlik artmakta, is tatmini ise

dusmektedir (10,11).
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3.4. Terfi: isinde basarili olan calisanlar ytikselme beklentisi icine girer.
Kariyer firsatlarinin ve ytkselme yollarinin igyeri icinde belirsiz olmamasi,
adil ve seffaf bir terfi stirecinin varlig:1 is yasaminda olumlu ve guvenli bir
ortam olusturacaktir. Calisanlar basarili olmasi durumunda isinde
yukselmek isteyecektir. Buna paralel olarak da sorumluluk ve yetki almak
isteyecektir (11). Yapilan arastirmalarda surekli ayni konumda kalan isg
gorenlerin is tatmin duzeylerinin terfi imkanina sahip olan diger

calisanlara gére daha dusuik diizeyde oldugu gérulmustur (12).

3.5. Calisma Ortamindaki Iliskiler: Insanlar zamanlarinin buytik bir
kismini is ortamlarinda gecirmektedirler. Boyle olunca, sturekli etkilesimde
bulunduklar kisilerle iliskilerinde ve muinasebetlerindeki olumlu hava

kisilerin miinasebetlerini mispet yonde etkileyecektir (11).

3.6. Egitim: Is gorenin bilgi, beceri ve davranislarinin gelismesinde
egitimin rolli cok buytktir. Inanlar is ortamlarinda egitim imkan ile
kendilerini gelistirebilirler. Ancak bundan o6nce isletmelerinin gercekten

egitimin olumlu etkilerini algilamalar: gerekmektedir.

3.7. Yoneticilerin Durumu: Gintimuzde insan unsuru ¢cok énemli olarak
algilanmaktadir. Bunun idrakinde olan yonetici, davranislarinda ve
iligkilerinde belli bir seviye yakalamasi gerekmektedir. Calisanlarina
kolluk vazifesi yapan, insan iliskilerini 6n plana cikaran bir anlayisin
varlig1 organizasyon icerisinde iyimser bir iklimin olusmasini saglayacaktir

(13,14).

3.8. Statii: [s yaptirmanin ve islerin ylrtimesini saglamanin yollarindan
biri de stattidur. Kisilerin 6rgut icinde yaptiklar islerin ne derece 6nemli

oldugu fikrinin calisanlara aktarilmasi ve hissettirilmesidir. Yalniz burada
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dikkat edilmesi gereken husus; statiikocu bir anlayistan ziyade, konumu
isleri daha etkin ve verimli bir sekilde yurtitmek icin kullanilmasi

gerekliligidir (15).

3.9. Calisanlarin Katilimi: isletmelerde en alt kademelerdeki is gérenden
baslayarak en tepedeki yoneticiye kadar yonetime katilma, mal ve hizmet
Uretiminde dustinme, degerlendirme, deneme ve yanilma imkanlarinin

sunulmasi olarak tanimlanabilir (16).

3.10. Maddi ve Manevi Odiiller: Insanlar eylemlerinden 6nce, istemli
veya istemsiz olsa bile yaptiklarinin sonucunda kendilerine olan fayday:
veya elde edecekleri kazanclar: sorgular. Bir gbérevi, bir hizmeti gormekten
veya sorumluluklar1 yerine getirmekten dolay:r elde ettigi kazanclar

calisanlar icin 6dul olarak tanimlanmaktadir (16).

Organizasyon kultirti olusturmada ve kaynasmanin yasanmasinda
odullerin énemli bir yeri vardir. Odiil verecek personel belirlenirken,
basar1 ve liyakat sahibi, isletme katma deger olusturmus kimselerin
secilmesine dikkat edilmesi gereklidir. Oduillendirmede dikkat edilecek en
6nemli husus, hak edene beklentisine gére o6dullendirme yapilmasidir.
Kimi is gbéren, maddi o6dullerden tatmin olurken kimileri ise manevi

odullerden daha fazla haz duymaktadir.

3. Is Tatminsizliginin Sonuclar:

[s tatminsizligi hem birey, hem de érgit acisindan bircok olumsuz
sonu¢ dogurmaktadir. Tatminden yoksun calisanlarda sikayetler
baslayacak, bu performans dusukligu, ise devamsizlik, hatta is degisikligi
ve isi birakma seklindeki oOrgit acisindan c¢ok oOnemli sonuglar
gelisebilecektir. Istenmeyen durumlarla karsilasmay: tercih etmeyecek

orguitlerin calisanlarin is tatminine énem goéstermeleri gerekmektedir. Is
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tatminsizliginin isyeri ortaminda calisanin performansi tizerinde etkisinin
fazla olmasi, her zaman orgutler icin 6nemini korumaya devam etmektedir
(8).

4.1. Birey Acisindan Tatminsizligin Sonuclar1

Cogunlukla koétti uygulamalar ve uyumsuzluklardan kaynaklanana
is tatminsizligi nedeni ile baska sorunlar da ortaya c¢cikmaktadir. Yaptigi
isten memnun olmayan bireyler, ice déntk, asosyal, duygusal acidan ise
daha dengesiz ve sikintili, hatta fazlasiyla dus goren Ozellikleri

tasimaktadir (11).

3.1.1. Egellenme

Savunma mekanizmalarini saldirganlik, cekilme, direnme ve uzlagsma
gibi dort ana baslikta gérmek mumkundtr. Yaygin bir savunma davranisi
olan saldirganlik; fiziksel veya fiziksel olmayan boyutlardan olusur. Birey
saldirganligi hayal kirikligindan sorumlu tuttugu kisiye veya ilgisiz kisi ya
da objelere hatta kendisini bazi zevklerden mahrum birakarak kendisine

bile yénlendirebilir (11).

Cekilme, mekanizmasi da bireyin basvuracagi olumsuz savunma
mekanizmalarindan biridir. Her durumda her seye “evet” diyen, icine
kapanik kimseler, anlasmazliga dusmekten olabildigince kacinmak
isterler. Cocuksu davranislarla sasirtma, strekli olarak dedikodu yapma,
kadinlarda yersiz aglamalar ve erkeklerin ise surat asmasi seklinde ortaya

cikar (11).

Direnme, saldirganlik ve cekilme mekanizmalarina gére nispeten
daha olumlu bir mekanizmadir. Kendi davranislariyla tatmin olamayan
birey, cabasini arttirarak ve daha fazla cesaret gostererek engele karsi

direnir. Bir engelle karsilasan birey, engeli ortadan kaldirmay: daha cok
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isteyip, asir1 sekilde calisabilecek ya da orglitsel hedeflerle daha cok

uyumlu olan yeni yénelimler ve hedefler belirleyecektir (11).

Olumlu yoéndeki bir diger savunma mekanizmasi da uzlasmadir.
Amacina ulasma yolunda engelle karsilasan birey, amaci yeniden
yorumlayip, daha alt diizeyde bir hedef belirler. Uzlasma mekanizmasi,
amaclarin degistirilmesi hayal kirikligi ve tatminsizligi hafiflettiginden

yapict bir savunma mekanizmasidir (11).

Sonuc¢ olarak butin calisanlar savunma mekanizmalarina az veya
cok basvurmaktadir. Hatta bu mekanizmalarin, calisanlarin gelisimini
engellemedigi ve organizasyon hedeflerine zarar vermedigi takdirde yararh
etkileri bile olabilmektedir. Onemli olan yéneticilerin, astlariyla stirekli
diyalog halinde olup, sorunlarin kaynagina inerek, c¢6zim bulmaya

calismalaridir.

3.1.2.Stres ve Gerilim Tepkileri

Saldirganligin disa vurulamamasi ve ihtiyaclarin tatmin edilmemis
olmasi calisanda catisma ve gerilime neden olur. Gerilim cok siddetli
olmadikca bireyin normal faaliyetlerine devam etmesine engel olmaz.
Bireyde stres sonucu olusabilecek etkiler psikolojik ve fizyolojik olarak iki

baslik altinda toplanabilir:

Psikolojik etkiler, asirn kaygi, vurdumduymazlk, saldirganlik,
depresyon, tukenmislik, asabiyet, hizli 6fkelenme, huysuzluk, kararsizlik
ve konsantre olma yetersizligi, asr1 elestiricilik, zihinsel engellenmeler,
unutkanligin artmasi, kolay tahrik olma, 6nemsiz detaylarla sik sik
ilgilenme, kesinlige asir1 énem verme, durum ve olaylari u¢ noktalara
cekme, grup baskilarina ve o6rgutsel sekildeki dedikodulara asir1 duyarh

olma vb. sekillerde gorulebilmektedir (17).

Fizyolojik olarak ise bas agrisi, gégis agrisi, uykusuzluk, kalp

carpintisi, kan basincinda artis, ani kilo degisimleri, kendini stirekli olarak
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yorgun hissetme, dis gicirdatma ve tirnak yeme, titreme ve kekeleme ile

bogazda ve agizda kuruluk rahatsizliklar: ortaya cikabilmektedir (18).

Gerilim is tatminsizliginin yaninda isletme is kazalarn,
devamsizliklarda artis ve performans dustukligi gibi 6nemli mali kayiplara
neden olmaktadir. Yonetim, stresi olusturan nedenleri asgariye indirmeli ve

calisanlara stresle basa cikabilmeleri icin gerekli egitimi vermelidir (17).

3.1.3.Ruhsal Bozukluklar

Is tatminsizligi sonucu kendisini yeteneksiz ve glicsiiz hisseden
birey, bu durumdan kurtulmak icin ilk etapta savunma mekanizmalarina
yonelecek, ancak bunda da basarii olamayan birey daha ciddi

boyutlardaki nevroz ve psikoza yonelecektir.

Nevrozlu birey, mantiksiz hareketlerinin farkindadir, genel olarak
cevresiyle de ilgilidir fakat hareketleri sert, uygunsuz ve zorlayicidir.
Heyecan, korku, strekli endise ve cokiinti genellikle nevrozlu kisilerde
belirtilen duygulardir. Nevroz, kisinin basarisini etkiler fakat kisi, gercekle

ilisigini kesmez (19).

Psikoz ise akil hastaligi niteligindedir. Kisi hareketlerinin farkinda
degildir ve gercekten uzaklasmaktadir. Hayal goérur ve surekli
kuruntuludur. Kendileri ve baskalar1 acisindan tehlikeli olabilecekleri icin

tedavi edilmeleri gerekmektedir (19).

3.2. Orgiit Acisindan Sonuclar:

Is tatminsizligi, calisanda cesitli mekanizmalara basvurmayla ve
psikolojik bozukluklarla sonuclanirken, orgitte ise basta performans
diismesi olmak tuzere isglici devri ve devamsizliklarin yulkselmesi, is

kazalar1 ve catismalarin artmasi, isveren-sendika iliskilerinin koétilesmesi



35

gibi 6nemli olumsuzluklarla sonuc¢lanmaktadir. Bunlar 6rgit acisindan

buytk kayiplara neden olmaktadir (17,20).

4.2.1.Diisiik Is Performansi

Is tatmini ile performans arasindaki iliskide degisik gortisler
mevcuttur. Hawthorne arastirmalari1 sonucu gelisen neo-klasik gorise
gore isinden tatmin olan bireyin performans: yukselecektir. Brayfield ve
Crocket (1955) ile Vroom (1964) ise konu hakkindaki arastirmalarinda
benzer sonuclara ulasarak, iki degisken arasinda gli¢cstiz bir iliski oldugu
ya da hicg iliski olmadigini savunmuslardir (21,22). Bazi arastirmacilar ise
yuksek performans diizeyinin tatminle sonuclanacagini distinmektedir.
Lawler ve Porter (1967) ise Ui¢lincu bir degisken olan 6dul faktértinu de
katarak iliskiyi aciklamaya calismistir (23). Teorisyenlere gére performans
odulle sonuclanir ve eger o6duller adaletli olarak algilanirsa surec¢ is

tatminiyle sonuclanir (24).

Sonuc olarak yuksek performansin mi tatminle sonuclandigi, yoksa
tatminin mi yldksek performansla sonuclandigi konusunda arastirmalar

halen devam etmektedir (17).

4.2.2.ise Devamsizlik ve Is Tatminsizligi Iliskisi

Daha oOnceden tanimlanmis sUrelere uyarak isyerine gelmesi
ongorulen isgérenin buna uymamasi ve bu konuda israrci olmasi
devamsizlik olarak nitelendirilir. Is tatminsizliginin yol actig
olumsuzluklardan birisi de devamsizlik sorunudur. Ise devamsizlik
nedeniyle kaybedilen zaman, alkol bagimhiligi veya kaza gibi nedenlerle
kaybedilen zamandan daha az olsa bile s6z konusu sorun yine de
onemlidir. YUzeysel olarak degerlendirildiginde ise devamsizlik, ice
yonelme tepkisinin disa vurum seklidir. Herhangi bir nedenle belirli bir

ortamda is gb6rmeyi istemeyen kisiler o ortamda bulunmamak icin
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maksatli bir sekilde ellerinden geleni yapacaklardir. Calisanlarin is
tatminlerinin azalmasi sonucunda motivasyonlar1 da dusurecek, sonucta

devamsizlik davranislari ortaya cikacaktir (25).

Devamsizlik yapan kisilerin, yaptiklar1 ise karsi sogukluk duyan,
kisisel iliskilerinde fazla alinganlik hisseden, is grubu icerisinde yalniz
kalan ve is arkadaslariyla kaynasamayan kimseler olduklari
gorulmektedir. Bu tur is gorenler, is tatminsizligi nedeni ile turla
bahaneler Ureterek isyerine gelmemekte, daha iyi is olanag bulduklar
firsatta ise isten ayrilmaktadir. Is goérenin 6zellikle isten ayrilma
konusunda bilin¢li bir karar vermesi durumunda belirli bir asamadan

sonra bu tir devamsizliklari 6nlemek de mimktin olmamaktadir (26).

Calisma hayatinda bazi is gorenlerin islerinden nefret ettikleri,
tikenmislik, sinirsel bozukluk ve psikolojik yorgunluklar yasadiklari
ortaya cikmaktadir. Bazi durumlarda bu kisilerin yaptiklar1 monotonluga,
verimsizlige ve hatta negatif yonlt Uretimlere neden olmaktadir. Oysaki
bu tur devamsizliklar1 O6nlemek muUmkundtr. Fiziksel is kosullarini
iyilestirmeye yonelik tedbirler sayesinde monotonlugu o6nlemek tuzere,
rotasyon, ig genisletme ve islerin yapilma hizini degistirme, dinlenme
surelerini programli bir sekilde ayarlama, isi tamamlama duygusu

olusturma gibi énlemlerin alinmasiyla devamsizlik énlenebilir (27).

Devamsizligt o6nlemek icin o6dul ve ceza yontemlerine de
basvurulabilir. Oysaki yoOneticilerin astlarla ylz yuze gortuserek
devamsizligin nedenlerini agiga cikarmalar:1 ve gerekli énlemleri almalari

daha iyi bir ydntem olabilir (16).
4.2.3.Is Tatminsizligi-Isgiicii Devri iligkisi

Is giicii devri de devamsizlik gibi is tatminsizliginin olumsuz bir

sonucudur. Is tatmini diistik olan bireylerin islerini birakmalar: olasidir.

Isletmeye belirli oranda personel giris-cikisi isletme faaliyetlerinde bir
canlilik etkisi yaratabilir; ancak asir1 personel devri istemeyen bir

durumdur. Personel aliminda katlanilacak maliyetler ile tecrtibesizligin
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neden olacagi verim dusukligd, hatalar, is kazalari ve Uretim kayiplarn
nedeniyle katlanilacak maliyetleri attirir. Ayrica personel devir orani, bir
orgutiin basar1 gostergelerinden biridir. Bu nedenle tatminsizlikten
kaynaklanacak personel devir oranini UsUrmek icin gerekli o6nlemler

alinmalidir (28).

4.2.4. ise Ilgisizlik ve Is Kazas1 Iliskisi

Yapilan arastirmalarda is tatmini ile is kazalar iliskisini destekleyen
yeterli oranda bilgi bulunmadigindan, bir is tatmini 6l¢titli olarak kazalar,

guclu bir gosterge seklinde degerlendirilmemektedir (11).

Is kazalarini aciklamada sans faktéri, teknik faktérler (Is arac
gereclerinin yetersizligi veya aksakliklari), calisanin dikkatsizligi, isi
yapabilecek kapasiteye sahip olmayisi, ise karsi ilgisizligi gibi faktorlerden

yararlanilmaktadir (29).

4.2.5.Catismalar

Catisma yalnizca insanlara 6zgu bir olay olarak tanimlanmamalidir.
Nerdeyse tim canlilarin yasamlarini stirdiirebilmesi icin muticadele etmesi
ve yeri geldiginde catigsmasi gerekmektedir. Bir canlinin yasamsal nitelikte
ihtiyaclarina yonelik tatmin istegi engellenirse sikintilar, gerginlikler ve

catismalar ortaya ¢cikmaktadir (11).

4.2.6. Isci-Isveren Arasindaki Olumsuz Iliskiler

Is tatminsizliginin baska bir sonucu da bir sendikaya katilma istegi
veya sendikalara karsi olan olumlu tavrin strekli gelismesi olabilir.
Sendikalasmaya yonelimin temelinde is tatminsizliginden kaynaklanan
hayal kirikliklar1 ve engellenmelere karsi sendikanin etki alaninin ve

gliiciinun kullanilmasi egilimi yer almaktadir (11).
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Yapilan arastirmalar, is tatmini dusik olan bireylerin, is tatmini
yuksek olan bireylere oranla daha fazla grev yaptiklarini géstermektedir.
Bu durum, tatminsizlik sonucu olusan hayal kirikligina karsi olusan
saldirganca tepkinin organize olmasi ve Orglte yonelmesi olarak
aciklanabilir. Ayrica bireylerin ihtiya¢c duydugu ve sevgi temeline dayanan
sendikalasma, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin ticiincii basamaginda

yer alan ait olma ihtiyacinin tatminine yonelik bir harekettir (30).

5. Is Tatminsizliginin Disa Vurum Sekilleri

Is gorenler, isten memnuniyetsizliklerini ifade etmek icin cesitli
yollara  basvurarak  ortaya cikarmak  isterler. Tatminsizlikleri
davranislarina, hareketlerine ve ifadelerine yansir. Bu ifade edis

bicimlerini asagidaki sekilde gorebiliriz (31).

Aktif Davranis
Ayrilma T Sesini Yuikseltme
Yikici < » Yapici
Ihmal l Sadakat

Pasif Davranis

Is tatminsizligi davranis kaliplarini kisaca ifade etmeye calisirsak:

5.1. Sesini Yiikseltme: s gérenin huzursuz oldugunu, yasadiklarindan
memnun olmadigini etrafindakilere ve yoneticilere soéyleyerek c¢c6ziim
aramasi acisindan proaktif bir yéntem olarak degerlendirilir. Isletme
icin olumlu bir durum olup, sorunlarin ¢éztilmesi acisindan personelin

yardimina basvurulmasi 6nemlidir (32).

5.2. Sadakat: s goéren pasif bir davranis icerisine girip, isi oluruna

birakmayi tercih eder. Problemin ¢6zimuni zamana yayan calisan, bu
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davranisi sayesinde 6rglite bagli kalmakta, yoneticilere gtivendigini belli
etmekte ve gelen elestirilere karsin isyerini savunarak problemlerin

Ustesinden gelebilecegine inanmaktadir (33).

5.3. Ihmal: isten ayrilmadan daha etkili bir durum olan ihmal, ayni
zamanda yikici bir davranis bicimidir. Clnku isten ayrilan calisanin
artik isletmeye zarari olmaz iken, isine devam etmekte olan personel,
isletmede huzursuzluk olusturabilir, isi yavaslatabilir ve diger

calisanlarin da calisma zevkini kirabilir (34).

5.4. Ayrilma: Personel, isinden memnun olmayisini artik isinden ayrilmak
suretiyle ifade eder. Yetismis insan giicti kaybi da isletme icin ayrica baska

bir sorundur (35).

SONUC

Ekonomi, insanlarin sinirsiz ihtiyaclarina karsilik kit kaynaklarla bir
denge kurmaya calisan bir bilim dalidir. Mevcut kaynaklarin sinirli olmasi,
bunlarin miUmkin olan en etkin ve verimli sekilde kullanilmalarini
gerektirir. Verimlilik, en az girdiyle, en cok ciktiy1 almak, etkinlik ise
faaliyetlerin belirlenen amaca ulasma derecesi seklinde ifade edilebilir. Bir
orgltte amaclara 6nceden planlanan sekilde ulasilabilmisse, o 6rglitin

etkinligi s6z konusudur.

Kaynaklarin kitlig: érgiitler icinde s6z konusu olan bir gercektir. Bu
ylzden insan kaynaklarindan da optimal faydayi elde etmek gerekir. insan
faktérinde de verimliligin ve etkinligin arttirilmasi, onun isinde duydugu
hosnutlugu artirarak motive edilmesiyle saglanir. Motive olmus bir bireyin
orglutsel hedeflere erisme derecesi yukselir. Bu sayede isletmenin basarisi

buyldk o6lctiide bu pozitif destekciden etkilenir. Bu konuda, yoénetim
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bilimlerinin gelisim sUrecinden beri yapilan arastirmalar, yoneticiler icin

bir firsat teskil etmektedir.

Orgiitsel ve bireysel acidan bircok unsurla is tatmini arasinda yakin
iliskiler s6z konusudur. Faaliyetlerin, insan kaynaklar1 acisindan etkin bir
sekilde devam etmesi icin, ikisinin de birbirini destekleyerek ve
tamamlayarak stiregelmesi gerekir. Orgilit icinde ve is yasaminda motive
olmus bir bireyin, faaliyeti esnasinda ve faaliyeti sonunda huzur duymasi
ve isinden zevk almasi1 mUimkulndtr. Baska bir deyisle sunulan imkanlarla

desteklenen birey is tatminine daha rahat ulastirabilir.
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DERLEME

CALISANLARIN iSYERINDE iFADE OZGURLUGU

Sultan KARA*
0z

Ifade ézgiirliigii toplumun her alaminda ve insan émriintin her asamasinda
énemli oldugu gibi calisma hayati icinde de biiytik 6nem tasimaktadir. Isveren ve is
goren arasindaki iletisimde ifade Ozgiirliigtiniin sturlann zaman zaman tartisma
konusu olabilmektedir. Ifade 6zgiirliigiiniin yam swra isyerinde calisanlann tutum ve
davranislarn da kimi zaman catisma ve anlasmazliklart beraberinde getirmektedir.
Isveren ile is géren arasinda ifade hiirriyetinin cercevesinin iyi belirlenmemis olmast
baz: ihlallere sebebiyet vermekte, bu durum hukuksal olarak da sonuglart itibariyle
farkli uygulamalara neden olmaktadir. Calisanin, diistinme ve diistindiiklerini ifade
etme konusunda calistigt isyerindeki siurliige biiytik bir énem araz etmektedir.
Baska kisi ve kurumunun hak/dzgtirliiklerini ihlal etmeden ne kadar O&zgtir
davraruslar sergileyebilecegi, ifade Ozgtirliigii konusunda ortaya c¢ikabilecek olan
catismalar karsisinda mobbinge meydan verilmemesi isyerinin ve isverenin de
sorumluluklart arasinda yer almaktadir. Bu durum ¢alisanin is doyumu kadar tiretim
ve hizmet sunumu niteligi acisindan da olumlu sonucglart saglamaktadwr. Calisanin
isyerinde veya mesai dist sosyal medya kullanimuyla iliskili 6zgtirliiklerinin dlgtisti ve
bu durumun isveren tarafindan kontrol edilme tutum ve davranislart da is géren

acisindan ifade hiirriyetinin kisitlanmast olarak yorumlanabilmektedir.

Bu calisma ile isyerinde isveren/kurum ile calisanlar arasinda tesis edilen
ifade odzgtirliiklerinin swurlary, ihlal kabul edilen tutum ve davramslar, hukuki
uygulama 6érnekleri, isyerinde ifade hiirriyeti/ kurumsal sosyal medya iliskisi, calisan
acisindan sosyal medya kisitlamasina iliskin diinya drnekleri, whistleblowing yani

“Bilgi Ucurma” yoéntemi ve tilkemizdeki karsiligt konulart ele alinmustir.

Anahtar kelimeler: ifade 6zgurlugi, elestiri hakki, isveren, is gbren, isyeri

sadakati.

* Arastirmaci-Yazar, karasu329@hotmail.com, https://orcid.org/0000-0002-2339-9523

Gelis tarihi: 29.03.2020, Kabul tarihi: 10.04.2020


https://orcid.org/0000-0002-2339-9523

44

GIRIS
Beden ve ruh bileskesinden yaratilmis olan insanin toplumsal hayatta
kendisine atfedilen pek cok baska o6zellikleri de vardir. Insan diistinen,

arastiran, sorgulayan, muhakeme edebilen bir varliktir. Bu ozellikler onu

diger varliklardan da ayirt eder.

Insanin yasam alaninin sinirlarini temel hak ve ézgurliikleri belirler.
Bir isi yapabilme yetkisi “hak”, bunu yaparken diger kisilere zarar vermeden
ve diledigini yapabilme ehliyeti ise “6zglrlik” kapsaminda tanimlanir (1).
Kisinin Anayasa ve uluslararasi anlagsma/sé6zlesmeler ile kazandigi hak ve
ozgurlikler arasinda bulunan “ifade 6zglurligl” ise kazanmis oldugu

ozgurlukler siralamasinda ilk siralarda gelmektedir.

Insanin maddi ve manevi varliginin gelisimi 6zgliir bir sekilde
distinmesi ve dusuUnduklerini ayni ozgurlikle ifade etmesi ile dogru
orantilidir. Dlstnebilen, diisindigint 6zglrce ifade edebilen insan, 6zgur
toplumu olusturur. Toplumlarin her alanda medeni ve uluslararasi1 normlar
diizeyindeki gelismisligi, diistince ve ifade hurriyeti ile desteklenmektedir.
Bu baglamda ifade 6zgurligunin, yasamin her alaninda kisiye saglanmis
olan smirlar cercevesinde oOzgurce kullanimi oldukca ©6nemlidir. Bu

alanlardan birisi de kisinin isyeri, calistigi kurumdur.

Calisan, distinme ve dusunduklerini 6zglirce ifade etme konusunda
calistigi isyerinde de baska kisi ve kurumunun hak/6zgtrliklerini ihlal
etmeden o6zguUr olabilmeli, ifade o6zglurligd konusunda ortaya cikan
husumetler karsisinda mobbinge meydan verilmeden hukuki koruma

isletilmelidir.

1. Anayasa ve Avrupa Insan Haklar1 Sozlesmesine Gore Ifade

Ozgiirliigii

Her turlt elestiriye ragmen hak ve o6zgurlukler bakimindan temel

cerceve kabul ettigimiz Anayasamiz, ifade hurriyetini séyle tanimlamaistir:
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Madde 25- Herkes, diistince ve kanaat hiirriyetine sahiptir. Her ne
sebep ve amacgla olursa olsun kimse, diistince ve kanaatlerini ac¢iklamaya

zorlanamaz; diistince ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve suglanamaz.

Turkiye’nin de taraf oldugu Avrupa Insan Haklar1 Sézlesmesi (AIHS)
ise ifade 6zglrliglini sadece tanimlamakla kalmamais, bu 6zgurliikten dogan

0dev ve sorumluluklarini da siralamaistir:
AIHS Madde1O:

1. Herkes ifade ozgiirliigii hakkina sahiptir. Bu hak, kamu makamlart
tarafindan miidahale edilmeksizin ve wulusal swurlar dikkate
alinmaksizin, goértis sahibi olma, bilgi ve diistinceleri edinme ve yayma
6zgtirliigtinii icerir. Bu Madde devletlerin yaywnciligi, televizyon veya
sinema isletmelerini izin alma kosuluna baglamasint engellemez.

2. Bu ozgiirliiklerin kullanimi, beraberinde édev ve sorumluklart getirdigi
icin, ulusal givenlik, toprak biitinligi veya kamu emniyeti
menfaatlerine, dtizensizligin veya sug¢ islenmesinin 6nlenmesi, saglik
veya ahlakin korunmasiy, baskalarinin séhret veya haklarimn
korunmast, gizli olarak elde edilen bilgilerin ac¢iklanmasiun énlenmesi
veya yargt organlarinin otorite ve tarafsizliginin stirdiiriilmesi icin yasa
tarafindan ongériilen ve demokratik bir toplumda gerekli olan

formalitelere, kosullara, kisitlamalara veya cezalara tabi tutulabilir.

S6z konusu soOzlesme maddelerinden de goérildigt Uzere kisilerin
temel hak ve oOzgurliklerinin kullanimi ve sinirlandirilmasinda sadece
bireyin menfaati degil toplumun da 6zgurliklerden zarar gérmemesi icin

ortak faydasi da 6n planda tutulmustur.
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2. Isveren ile Calisan Arasindaki Ifade Ozgiirliigii ve Elestiri Hakk:

ikilemi

Calisma hayatinin yazili ve yazili olmayan geleneksel kurallari,
isverene hukuk cercevesinde ise alim ve isten cikartma hakki, calisana ise
bagh oldugu yasal gerekceler kapsaminda ise baslama, devam etme ve is
akdini sonlandirma hakki tanimistir. isveren kisi ya da kurum, calisan
Uzerinde yasal haklarini tayin ederken, calisanin ifade o6zgurltigine iliskin
olarak da anayasa, uluslararasi anlasma-so6zlesmeler ve bazi ictihatlar gibi

yuktmlultuklerin altina girer.

Calisan, is gorurken isverenin kendisi hakkinda tayin ve talep ettigi
tim kurallar1 kosulsuz kabul zorunda degildir. Bu konuda Anayasa isciyi
belli konularda korumaya almis, sinirlarini da belirlemistir. Dolayisiyla
calisan acgisindan isverene bagimli olarak is gérmek, Anayasa ile taninan
temel hak ve 6zgurluklerinden vazgecmeleri anlamina gelmemekte, isyerinin

kapisindan iceri girmekle bu 6zgurlikler son bulmamaktadir (2).

Dusunce ve ifade o6zgurligi kisinin yasam alanlarinin tamaminda
gecerli olurken, buna dahil olan alanlarin basinda gelen isyeri, 6zel 6nem arz
etmektedir. Calisan isyerinde bireysel ya da toplu olarak, tlke giindemi,
siyaset, sportif faaliyetler, dini géris, bilim vs. konularinda dtistincelerini
aciklayabilir. isveren ise iscinin Anayasa’dan kaynaklanan bu hakkina riza

gostermek durumundadir.

Konunun daha iyi anlasilabilmesi adina burada calisan, is goren,
isveren, isyeri sadakati, aidiyet gibi kavramlarin tamimlarinin iyi
anlasilmasina ihtiya¢c bulunmaktadir. Turk Dil Kurumu calisan kavramaini;
calisma isini yapan kimse, bir isyerinde Ucret karsihiginda goérev yapan
kimse, personel, eleman olarak tarif etmistir. Bu tarifin bilesenleri calisma
isi ve Ucret karsiliginda yapilan goérevdir. Bunun icinde yukarida saymis
oldugumuz isyerinde ulke glndemi, siyaset, din, bilim, sanat vs. gibi
konularin konusulmasi, bunlarla ilgili sahsi kanaatlerin ifade edilmesi,
calisanin Ucret karsiliginda yaptigr bir gérevin parcasi olmamaktadir. Bu

anlamda isyerleri kisilerin sahsi tutum ve kanaatlerini ifade etmesi
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acisindan uygun alanlar midir? Ucret almis olduklar isin ifas1 acisindan bir
hak gaspr séz konusu mudur? Is disinda konusulan tutum ve kanaatler
isyerine ve isverene sadakat anlayisi ile celisir mi? Tam tersinden
bakildiginda calisan isyerinde isverenin istedigi tutum ve davranislari
sorgulamadan tam sadakatle mi davranmalidir? Kanaat aciklayan calisan
isyerindeki hiyerarsiye aykir1 mi1 davranmis olur? Calisanin ifade 6zgurluga

kapsamina soktugu soylemler Uicret karsilig: is gérme fiilini engeller mi?

Hukuka konu olan eylem ve durumlarda ortaya cikan karmasa ve
kanaatler, ne yazik ki bu konuda fikir birligi olusmadigini géstermektedir.
4857 sayili Is Kanunu’nun 5. Maddesinde yer alan “esit davranma” ilkesi ise
bazi hukukcular tarafindan isyerinde ifade 6zguirliglintin koruyucusu olarak
kabul edilmektedir. Dolayisiyla bir calisana taninan “sahsi fikirlerini
aciklama” iradesi, bir diger calisana sirf ayni dislinceyi paylasmama
fillinden dolay:1 isverence taninmamasi durumunda, yasa maddesi calisani
hakli goérebiliyor. Bu durumda yasa koyucu ifade 6zglirligli noktasinda
ayrim yapilmasini yasaklayarak, esit davranma ilkesi cercevesinde is
iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasi disunce, felsefi inanc, din ve mezhep gibi

sebeplere dayali bir ayrim yapilamayacagini éngériyor (2).

3. Isyerinde ifade Ozgiirliigiiniin Sinirlar

Siyasal ve felsefi acidan temel haklarin ve 6zgurliklerin icinde 6zel bir
nitelik tasiyan ifade o6zgurligli o6nemini hicbir zaman kaybetmemistir.
Devletler, onurlu yasam hakkina aykirilik teskil eden durumlarda glicstiz
kesimleri koruyucu, insanlarin onuruna uygun hayat stirmeleri saglamak
icin gerekli oOnlemleri almak konusunda pozitif bir sorumluluk
Ustlenmektedir (3).

Ifade ézgurlugiiniin kullanimi baglaminda genelde herkesi, ézelde ise
calisanlarin haklarini koruma altina alan devletlerin bu tutumlar: sonuclari
itibariyle bazen olumlu, bazen ise olumsuz durumlar dogurabilmektedir.

Anayasa ve cerceve sozlesmeler ile koruma altina alinan ifade hurriyetleri



48

kapsaminda bireye muidahale yasaklanip 6zel bir alan olusturulurken ayni
zamanda bunun negatif sonuclari da devlet tarafindan tstlenilmektedir.

Temel hak ve ozgurliklerin kullanim alani insanin var oldugu ve
toplumsal yasama dahil oldugu tiim mekanlar1 kapsar. Isyerleri bundan ayr
tutulamaz. Ancak tim temel hak ve 6zgurliklerin kullaniminda oldugu gibi
ifade hurriyetinin kullaniminda da bazi simirlar bulunmaktadir. Ozellikle
calisanin is gucunu zayiflatmasi, almis oldugu Ttucretin karsiliginda
gerceklestirmesi gereken hizmet/Uretimi saglamaktan imtina etmesi, is
verimini duslUren uygulamalara zaman ayirmasi, isyerinde/kurumda
calisma barisini bozan eylem ve sdylemlerde bulunmasi olumsuz davraniglar
arasinda degerlendirilmektedir. Hiyerarsik yapiyr mesnetsiz iddialarla hedefe
koymasi, mesai saatleri icinde izinsiz bir sekilde toplanti ve eylemlere
katilmasi gibi durumlar ifade 6zglrltiginin sinirlarini zorlayan hatta isveren
nazarinda temel hak olmaktan cikartan uygulamalardan sayilmaktadir.

Isyerinde ifade dzglirligiintin kullanimina yénelik bir bagka sinirlama
ise calisanin “sadakat borcu” kapsaminda tarif edilmistir (3). Calisan, isyeri
sinirlan icerisinde sahsi kanaat ve dusuncelerini aciklarken kimi zaman
isverenine, hiyerarsik yapiya ve kurumuna ait diistiincelerini dile getirmek de
elestirel kapsamda degerlendirmelerde de bulunmaktadir. Kisinin bu yénla
elestiri mahiyetindeki sdylem ve eylemleri kimi zaman “sadakat borcunun”
ihlali kapsaminda degerlendirilebilir. Béyle bir ihlale karar verecek olan yapi
ise calisanin isverenle olan bagi, iliskilerinin durumudur.

Calisanin ifade hurriyetini kullanmasi ile ortaya c¢ikan ancak sadakat
borcu ihlali ile sonuc¢lanmasi muhtemel durumlardaki ilkesel yaklasim
isyerinde calisma barisinin bozulup bozulmadig durumunun tespitidir ve bu
da isin yasal boyutu incelenirken yine Anayasa, is kanunlar1 ve uluslararasi
sozlesmeler ile ictihatlarin konusu olacaktir.

Anayasa Mahkemesi'nin 2016 yilinda vermis oldugu bir karar, bu
konuya iliskin oOrneklem acisindan incelenmesi gereken bir karar
niteligindedir. Anayasa Mahkemesi 14.4.2016 tarihinde inceledigi ve
14.6.2016 tarihli Resmi Gazete’de yayinlanan Ilter Nur kararinda Yargitay 7.

Hukuk Dairesinin verdigi bir karar1 yeniden yargilama yapilmak tzere ilgili
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mahkemeye geri géndermistir. Iscinin ifade 6ézgurligiintin sinirlarinin ele
alindig1 karara konu olayda, bir kamu kurumunda taseron iscisi olarak
calisan isci, calisma kosullarinin iyilestirilmesine iliskin Basbakanlik Iletisim
Merkezine (BIMER) sikayette bulunmus, sikayeti sonrasinda is sozlesmesi
hakli nedenle sona erdirilmistir.

Yargitay 7. Hukuk Dairesi iscinin isvereni sikayetinin hak arama
ozgurligli kapsaminda kaldigini belirtmekle beraber, sikayet basvurusu
iceriginde yer alan “..miifettis geliyor, yedirip icirip yolluyorlar, bize
baktiklart yok. Biz sikdyet edersek tehdit ediyorlar, bizi tamamen
amele yerine koyuyorlar” seklindeki beyanlarin isverene yonelik hakaret
ve satasma icerdigi gerekcesiyle feshin hakli nedene dayandigi yolunda karar
vermistir. Anayasa Mahkemesi ise konuyu ifade 6zglrligli cercevesinde ele
alarak, yeniden yargillama yapilmak TUzere dosyay:r Yargitay 7. Hukuk

Dairesine geri gondermistir (4).

4. Isverenlerin Calisanlara Yonelik ifade Ozgiirliigii Yaklagimlar1
Calisan ve isveren iligkilerinin isyerine yansimalar1 acisindan
bakildiginda, calisanlarin patronlar: veya hiyerarsik olarak Ustleri tarafindan
cesitli bicimlerde degerlendirmeye tabi tutuldugu gérulir. Izleme ve

gozetleme bu usullerden bir kismini olusturmaktadir.

Isverenin calisana yénelik ifade 6zgurliigiine yaklasimi iki sekilde
degerlendirilebilir. I1ki; isverenin  calisanlarini faaliyet alanlari,
performanslari, is verimliligi, sUrece katilma, yo6netimsel davranislar
acisindan denetleme ihtiyacidir. Bu durum isveren acisindan, calisanlarin
isyerindeki calisma motivasyonlarinin degerlendirilmesi ve pek cok analizin
yapilmas: acisindan o6nemlidir, hatta zaruri olarak goértilmektedir. Bu bir
izlemedir. Ge¢mis yillarda, hazirlanan anketler, uygulanan egitimler sonucu
alinan geri bildirimler, doldurulmasi zorunlu formlarla isveren ya da ust
amirler “izleme” calismasini gerceklestirmekteydiler. Teknoloji ile birlikte bu
durum o6zellikle insan kaynaklar1 birimleri tarafindan daha bilimsel olarak

gerceklestirilmektedir. Calisan-igveren iliskilerinin tanzimi acisindan bu
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izleme durumu rahatsiz edici bir hal olusturmadan kabullenilmektedir.
Buna 6rnek olarak ise giris cikislarin teknoloji ile izlenmesi, kart basilmas;,
kornea y6ntemi, performans degerlendirme analizleri, kota uygulamalar: vs.

gosterilebilir.

Ikincisi; gézetleme durumudur. Gézetleme durumu, izleme durumuna
gore daha bireysel, daha amator ve objektiflik sinirlarini zorlayan bir yontem
olarak karsimiza cikmaktadir. Goézetleme durumunda otorite ve glclu
kullanan karsisinda daha zayif bir iliskinin tarafi olan calisanin, sonuclari
itibariyle bir hak ve itibar kaybina ugrama olasiligi ytksektir. Gozetlemede
tahakktim sinirlar1 énemlidir. Calisan isveren ya da Ust amirler tarafindan
strekli gozetlendigi duygusuna kapilabilir. Bu duygu gosterimi aslinda bir
tir mobbing davranisidir. Asir1 strese, 6z guven eksikligine, gliven
duygusunun zedelenmesine, calisanin kendini ifade etme biciminin

kisitlanmasina neden olabilmektedir (5).

5. Isyerinde Sosyal Medya Kullanimi1
5.1. Insan Kaynaklar1 Acisindan Sosyal Medya Kullaniminin

Olciisii

Ise alim ya da isten cikarma ditizenlemelerinin gerceklestirildigi insan
Kaynaklar1 birimleri son yillarda adaylarin ya da calisanlarin sosyal medya
kullanimlarini da strec¢ icin belirleyici olarak gérmektedirler. Herhangi bir
pozisyon icin is basvurusu yapan adayin sosyal medya hesaplari,
paylasimlari, bu mecralar tizerinden kurdugu iliskiler aday degerlendirmede
oénemli bir kriter olarak kabul edilmektedir. Isveren calisanlarini da sosyal
medya TUzerinden kontrole/goézetlemeye tabi tutabilmektedir. Bu durum
gozetlemenin mesai saatleri disina tasmasi durumunu da beraberinde

getirmektedir (6).

Ozellikle kurumsal e-posta ve watsapp hesaplar ile buralarda
paylasilan yazi, fotograf ve belgelerin kuruma sadakat ile bagdastirildigi,

calisan TUzerindeki degerlendirmede o6nemli bir 6l¢i olarak kullanildig:
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gorulmektedir. Bu durum da isverenin veya oOrgutiin calisanlarin ifade
ozgurliklerini kisitlamaya déntk bir davranisi sosyal medya paylasimlarini

takip ve degerlendirme sekline dontstiirmelerine sebebiyet vermektedir.

5.2. Calisanlarin Sosyal Medya Kullaniminda Ihtilafli Durumlar

Teknolojik gelismeler bireylerin cebindeki telefonlar1 ku¢ctk birer
bilgisayar ve iletisim ag1 haline dontstirmustir. 7/24 cevrim ici olunabilen,
erisimin ve internet kullaniminin sinirsiz oldugu cagimizda, calisanlar da
isyerlerinde gerek cep telefonlar: gerekse kullandiklar: bilgisayarlar aracilig:
ile sosyal medya mecralarinda daha fazla vakit gecirmektedirler.

Bagimli olsun olmasin internet erisiminin acik oldugu anlarda sik sik
ellerindeki cihazlar vasitasiyla hesaplarini kontrol eden c¢alisanlarin bu
durumu zaman zaman isverenler/kurumlar nezdinde yasaklamalarla
cozlilmeye calisiilmakta, buylyen problemler dustnce ve ifade
ozgurliklerinin sinirlar1 kapsaminda tartisilmaktadir.

Sosyal medya kullanimiyla iligkili kamu  o6zgurlikleri ile
idarenin/isverenin (glic sahiplerinin) sosyal medya goézetiminin catigmasi is
iliskilerini de etkilemektedir. Iscinin isveren nezdindeki sadakat borcunun
genis kapsami, isciye isyeri disinda da bazi sorumluluklar ytklemektedir. Bu
durum iscinin sosyal medya kullanimindaki kamu o6zgurltklerini

daraltabilmektedir (7).

5.3. Sosyal Medya Kullaniminin Is Akdinin Feshine Neden
Olmasina iliskin Yargitay Kararlari-Kriterleri
Calisanlarin isyerinde ve yaptiklari isle alakali olarak sosyal medya
mecralarindaki uygulamalarinin hukuki boyutlarina iliskin bazi 6rnekler
konunun daha iyi kavranmasina yardimci olacaktir. Yargitay 9. Hukuk
Dairesinin 10.01.2019 tarihli karar1i bu konudaki en net Orneklerden
birisidir. Kararda; whatsapp uygulamasinda bir grup kurarak isyerleri
hakkinda burada yorumlarda bulunan Ui¢ calisanin bu yazismalarinin sirket

yoneticisi tarafindan ele gecirilmesi sonucu tazminat 6denmeksizin isten


https://www.hurriyet.com.tr/haberleri/whatsapp
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cikartilmalar1 konusu degerlendirilmektedir. Oysa is goérenler kendilerine
yapilan Ucret 6demelerinin ve 06zellikle satis primlerinin yeterli olmadigini
distinmektedir. Bu ylzden isyerlerinde daha gayretli calismalarinin bir
anlami olmadigini ve bu cabalarinin bosa gidecegini savunmaktadirlar.
Bahsi gecen yazismalarin calisanlara ait kendi telefon numaralari, yani 6zel
hatlarindan gerceklesiyor olmasina dikkat cekilmektedir. Iddia edildigine
gore bu yazismalar isverenler tarafindan hukuka uygun olmayan bir sekilde,
calisanlardan birine baski yapilmasi sonucunda ele gecirilmistir. Is gérenler,
bu durumun 6zel hayatin gizliligine mutidahale oldugunu iddia etmekte ve
kidem tazminatlarinin, ihbar tazminatlarinin ve yillik izin tUcretlerinin
karsiligini talep ederek dava acmaktadir.

Calisanlarin mesaj iceriklerindeki fazla gayretli calismama’ seklindeki
konusmalarinin hakli fesih nedeni olarak kabul edilecegini sOyleyen yerel
mahkeme, ayrica isverenin yasadisi yollarla bu tir mesajlara ulastigina
iliskin is gorenler tarafindan somut bir delilin ortaya konulamadigi gerekcesi
davay1 reddetmektedir. Calisanlar tarafindan temyize géttirtilen bu karara
sonrast konu Yargitay’a tasmnir. Yargitay 9. Hukuk Dairesi ise yerel
mahkemenin davay: reddedemeyecegi yonunde farkli bir karar alir. Yerel
mahkeme, whatsapp yazismalarinin hukuka aykir: sekilde ele gecirildiginin
isgbrenler tarafindan ispatlanmasi gerektigini belirtirken Yargitay ise tam
tersine bir kararla yazismalarin hukuka uygun bir sekilde elde edildiginin
isverenin tarafindan kanitlamasi gerektigine hukmeder. Gerekcede ise
whatsapp uygulamasinin kapali devre seklinde kendi icinde korunan ve
Ucuncu kisilere acik olmadigi vurgulanmaktadir. S6z konusu kararda bu
sistem sayesinde herkesin grup kurarak birbirleriyle iletisim halinde
olabildigi, bu durumun ise is akisini bozmadig: ve calisanlarin performansini
etkilemedigi suUrece yasak olmadigi belirtilmektedir. Ayrica, whatsapp
konusmalarinin ve yazismalarinin da kisisel veri niteliginde ve gizlilik iceren
veriler oldugunun alt1 cizilmektedir.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi 01.06.2017 tarihli bir baska kararinda da
whatsapp grubunda  isgérenlerin isyeri uygulamalarini elestiren

konusmalarinin gizli nitelikte oldugu belirtilmekte, calisanlarinin calistiklar:
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isyerindeki uygulamalar1 hakkinda goéruiislerini ifade etmelerinin “demokratik
talep” niteliginde degerlendirildigi wvurgulanmaktadir. Daha da o&tesi;
whatsapp yazigsmalarinin mesai saati icinde olmamasinin bariscil nitelikteki
iletisimlerin fesih konusu seklinde degerlendirilmesinin hukuka aykin
olduguna karar verilmektedir.

Isyerindeki e-postalardan yapilan sahsi yazismalarla ilgili bir baska
Ornekte ise Yargitay isvereni hakli buluyor ve ise iade davasinin reddi
yonunde karar veriyor. Yargitay 9. Hukuk Dairesinin 14.02.2019 tarihli bu
kararinda, isyerinin e-posta hesaplar1 Uzerinden 6zel yazisma dahi olsa
calisanlarin icerikte kufurltu ifadelerle “isyeri diizeni ve calisma huzurunu
bozacak nitelikte” hareket ettikleri sonucuna varilarak ise iade davasinin
reddi yéntiinde karara imza atilmaktadir (hurriyet.com.tr).

Mesai saati icinde veya disinda, calisanlarin sosyal medya
mecralarinda kurumlarina, isyerlerine ve isverenlerine yonelik olarak
yaptiklar: elestirel paylasimlar nedeniyle pek cok “tazminatsiz isten ¢cikarma”
vakalar1 yasanmaktadir. Dava konusu olan ve pek cogu da Yargitay
asamasinda degerlendirilen isten cikarmalarla ilgili olarak kurumun bu
davalarda aradigi kriterlerin bir kismi hukukcular tarafindan so6yle

degerlendirilmektedir:

e Sosyal medya paylasimlarina iliskin is davalarinda Yargitay o6ncelikle
kullanilan s6z veya resimlerin elestiri sinirini asip asmadigina bakiyor.
Bu materyalin (s6z/resim) direkt isvereni ya da ailesini ya da
kurumu/isyerini hedef aldigi iddiasinin stiphe dogurmayacak kadar

net olup olmadig1 degerlendiriliyor.

e Is akdinin feshine konu eylemin, kullanilan sézlin ve resimlerin
niteligine gore is s6zlesmesinin devaminin cekilmez hal alip almadigi
da Yargitay tarafindan O6nemle Uzerinde durulan bir baska kriteri

olusturuyor.

e Eylemin mesai saatleri icerisinde gerceklesip gerceklesmedigi, davaya

konu eylemde isverenin is/hizmet goértilmesi amaciyla tahsis ettigi
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araclarin kullanilip kullanilmadigi, ne kadar zamanla kullanildigi,
kullanilma nedeni, calisanin sosyal medyada yapilan paylasimlarinin
isverenin mesleki onurunu ve ticari itibarini zedeleyen sekilde bir
durumun olup olmadig1 ve paylasimlarin, hak aramak, demokratik
tepki vermek vs. gibi hukuki duzen icinde mesru kabul edilen
sebeplerle yapilip yapilmadigr ise diger kriterleri olusturuyor

(yenisafak.com.tr).

5.4. Calisanlarin Sosyal Medya Kullanimlarinin Kisitlanmasina

ve Is Akitlerinin Feshine Iliskin Diinya Ornekleri

Calisanlarin sosyal medya Uzerinde yapmis olduklar etkilesimlerin
isveren/kurum tarafindan takibi zaman zaman etik olmayan tutum ve
davraniglarin tespit edilmesine yardimci oldugu da goézlenmistir.
Rahatsizliklar1 sebebiyle izin isteyen ya da rapor alan c¢alisanin ayni
saatlerde sosyal medya hesaplarinda cevrimici olarak goéziikmesi, ya da
etkilesimde bulunmasi is akdinin feshedilmesi gibi neticeler de
dogurmaktadir. Isveren konuyu calisanin isyeri sadakati ve gliven
unsurunun disina cikmasi olarak degerlendirip hakli fesih uygulamaya
gidebilmektedir. Bununla ilgili bir érnek Isvicre’de yasanmistir. Calisan
migren ataklarindan dolay: isverenden izin almis, ancak ayni saatlerde
Facebook hesabinin cevrimic¢i olmasi nedeniyle bu tutumu iyi niyetli

bulunmamis ve isveren tarafindan isine son verilmistir (10).

Dinyaca unlt firma ve kuruluslarin sosyal medya kullanimi ve
calisanlarinin bu mecralardaki ifade hurriyetleri karsisinda takindiklari

tutum ve davranislar beraberinde farkli uygulamalar: da getirmektedir.

Amerika Birlesik Devletleri'nde cesitli firmalarda gérev yapan iki yuze
yakin insan kaynaklari birimi yoOneticisinin katildigi bir arastirmada
calisanlarin sosyal medya kullanimlarina iliskin degerlendirmede, bu
davranisin “bosa zaman gecirme”, “bilgilerin disariya aktarilmas1”,
“sistemlerin disaridan mudahaleye acik hale getirilmesi” gibi isveren

acisindan kaygi verici tutumlar olarak gérulmustar (11).
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Calisanin sosyal medya kullaniminin pozitif sonuclarla algilandig: bir
ornek Microsoft icin verilebilir. Microsoft 435 calisaninin dahil oldugu bir
arastirma ile sosyal medya mecralarindan facebook kullanan calisanlarinin
daha guclu is iliskisi kurabildigi, yeni arkadasliklar ve dostluklar edinebildigi
ve calisanlarinin bu mecra ile daha fazla sosyallesebildigi sonucuna

ulasmistir (11).

Yine bir baska olumlu 6rnek ise IBM’de yasanmis, firma yaptirmais
oldugu bir arastirma ile sosyal medya kullaniminin calisanlari Uzerinde
olumlu etkilerini gézlemlemistir. Burada uygulama o6rneklerini verdigimiz
kuruluslar/firmalar, sosyal medya kullanan calisanlarina bir takim
uyarilarda da bulunmaktadirlar. Etkilesimlerinde logo gibi kurumsal
kimliklerin kullanilmamasi, mesajlarda fikirlerin kendilerine ait olduguna
iliskin imle¢ kullanimi, kurum adina s6z sahibi olmadiklarinin hatirlatilmasi

ve gibi durumlara dikkat cekilmektedir (11).

6. Bilgi Ucurma

Dulinya literattiriindeki karsiligi “bilgi ucurma” olan “whistleblowing”
organizasyon icerisindeki yanlis ve kétti davranig/eylemlerin aciga cikarilma
olgusu olarak tarif edilmektedir (12). Isletmelerde veya kurumlarda etik
olmadig1, dogru olmadig1 diistiintilen bazi davranislarin, olumsuz neticelerini
onlemek icin 6rgit icindeki ya da disindaki kisilere iletilmesidir. Aslinda
cercevesi dusunuldiginde bir ifade Ozgurligl olarak adlandirilabilecek
hatta “ahlaki bir tavir” olarak nitelendirilebilecek bu islem, uygulamada
bazen bu kadar masum ve erdemli gbziikmeyebilir. Isyerlerinde etik dis1 ya
da yasadis: is ve eylemlerin aciga cikartilmasi olarak algilanan bu yontem,
ulkemizde kimi zaman ispiyonculuk, ajanlik, sadakatsizlik, kurumsal hainlik

gibi 6lculere de vurulabilmektedir.

Calisanin isyerinde yasanan ve etik disi buldugu davranislara karsi
susmak yerine ifsa etmesi temeline dayanan bu davranis kimi ulkeler

tarafindan yapilmasi gereken insani bir davranis olarak tarif edilmektedir.
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Bu tur tutum sergileyen tulkelerde goére esas yanlis olan yasadisiligi, etik
disiligr ifsa eden kisinin “k6tti” olarak algilanmasina meydan verecek tutum

ve davraniglardir (13).

Whistleblowing’in yani bilgi ucurmanin ulkemizdeki karsiligina
baktigimizda kimi zaman isveren ve kurumsal yapinin bu durumu ahlakl
bir tavir olarak algilamadigini ve ifade hurriyeti kapsaminda
degerlendirmedigini gérmekteyiz. Calisanin bilgi ucurma yoéntemiyle yanlis
buldugu ve kurumsal zarar 6ngérdiigld olaylar1 disariya ya da tust birimlere
aktarmasi, kurumsal sirlarin ifsasi, isverenin itibarini zedeleme, kurumsal
zarar, calisanin sadakatsizligi gibi algilanabilmekte ve “bilgi ucuran”
calisanin isine son verilebilmektedir. Bu acidan bakildiginda calisan yasadisi
gordiigl ya da etik saymadigi bir konu ile karsilastiginda yasalar karsisinda
kendisini koruyacak bir yolu tercih ederek ancak whistleblowing (bilgi

ucurma) uygulamasina gidebilir (14).

SONUC VE DEGERLENDIRME

Insanlarin ifade &zgurligti alanlari, zaman ve mekan olgusu ile
sinirlandirilmadan, hayatin tim alanlar ile tarif edilir. Bireyin 6zgir
distinmesi, dusindigint baskalar1 ile paylasmasi ve bundan dolay:
kinanmamasi, distncelerini 6zglir sekilde savunabilmesi Anayasa, yasalar
ve uluslararasi sozlesmelerle teminat altina alinir ve kisi bu teminatla ifade
ozgurligiini kullanir. Calisanlarin isyerlerinde ifade o6zgurltuklerini
kullanmalarinin éntinde bir yasak yoktur, cizilmis sinirlar vardir.

Kisi kanaatlerini ve dusuUncelerini her yerde oldugu gibi calistigi
isyerlerinde de 6zglr sekilde dile getirebilir, paylasabilir. Bunu yaparken “is
gérme ve sadakat borcu” sinirlarina uygun hareket etmesi gerekmektedir.
Bu durum, calisanin isverene bagmli olarak is goérmesi anlami
tasimamaktadir. Hukuki dtizenlemelerde zaten bu konuda isveren
tarafindan sergilenen bir tehdit hissedildiginde, calisan lehine kararlarla
ifade hurriyetini koruma altina almaktadir. Isyerinde ifade 6zgurliigi

kullaniminda calisanlarin en sik karsilastigi olumsuz durum sosyal medya
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mecralarinda yaptiklari paylasimlarin kimi zaman ifade o6zgurluga
cercevesinde degerlendirilmemesidir.

Calisanin, sosyal medyada isverene/isyerine yonelik tutum, eylem ve
sOylemlerini “elestiri” sinirlarinin tizerinde kullanmasi halinde tazminatsiz is
akdi fesihleri ya da diger disiplin wuygulamalariyla kars1 karsiya
kalabilmektedir. Bu durum cogu zaman “demokratik tepki” olarak ele alinsa
da, calisanin sadakat borcu ilkesi cercevesinde yapilan degerlendirmelerde
isveren hakli bulunabilmekte, calisan kendi tutum ve davranislar

neticesinde magduriyet yasayabilmektedir.
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GIRIS

Siddet kavrami icerik calisma alanimiza yonelik degerlendirildiginde
ozellikle bir hareketin/guiciin derecesi, hizi, duygu ya da davranisin asiriligi,
ikna icin kullanilan kaba glic olarak karsimiza cikmaktadir. Ozellikle son
zamanlarda beden glctinin kotiye kullanilmasi, silahli etkinlikler,
saldirganlik gibi anlamlar ile tanimlanan siddet kavrami ile ilgili literatir
incelendiginde psikoloji, sosyoloji, antropoloji, hukuk gibi farkli disiplinlerde
farkli sekillerde ele alinmis oldugu goérilmektedir (1). Azami orta noktada
birlesmeye yonelik degerlendirildiginde ise siddet; kisinin canini acitmak,
oldurmek, yaralamak, malina zarar vermek vb. gibi amaclar ile gicg
kullanma, yasal olmayan bir amaca ulasmak icin glice basvurmak
anlamlarina gelmektedir. Bu amaca ulasmak icin tehdit etmek, toplumlarda
genellikle kabul géormus olan yasalarin ve ahlak ilkelerine aykiri bir sekilde
guc kullanma eylemlerinin biittint olarak kabul edilmektedir (2,3).

Siddet, her gecen gln cesitlenerek artmaktadir. Her kesimden,
kultiirden, inangtan ve her yas grubundan bireyleri iceren siddet, sekil ve
uygulanma duzeylerinin de farkli olmasindan dolayr ortak bir tanimda
birlesmeyi mimkuin kilmamaktadir. Bu nedenle siddetin degerlendirilmesi
de oldukca zor ve bir o kadar karmasik hal almaktadir. Siddetin sekil ve
uygulanma duzeylerinin de farkli olmasindan dolayr ortak bir tanimda
birlesme zorlastigi gibi degerlendirilmesi de bir o kadar zor ve bir karmasik
hale gelmektedir. Siddet uygulanmasi yasal boyutu ile bir su¢ olarak kabul
edilmektedir. Su¢, toplumdan topluma, dini inanca ve zaman icinde
farkliliklar gdstermis ve gostermeye de devam etmektedir. Bir sucun
olusabilmesi icin bir savunma mekanizmasinin ve ayni zamanda suca
yonelik uygulanmasi gereken bir ceza sisteminin de da olusmasi
gerekmektedir.

Biyolojik ve psikolojik aciklamalara meydan okuyan sosyologlar, sucun
kisisel 6zelliklerin bir sonucu olmadigini, aksine uygun insan iliskileri ve
gelisimi icin elverisli olmayan bir cevreye kars: tepki olarak ortaya ciktigini
iddia etmektedir. Onlara gore, suc¢ toplumsal bir olguydu ve ancak toplumsal
ve ekonomik kosullarin gelistirilmesiyle azaltilabilirdi (4).

1. Siddet Kavrami
Her yil 1,3 milyondan fazla insan, kuresel olimlerin % 2,5'ini

olusturan siddet sonucu Duinya genelinde yasamini yitirmektedir. 15-44 yas
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arasl insanlar icin diinya ¢apinda dérdincu sirada 6liim nedeni olan siddet,
calisma hayati1 icin de 6nemli bir sorun olarak karsimiza c¢ikmaktadir (5).
Isyerinde yasanan siddetin insan haklan ihlallerine, kalici ve kisa stireli
sakatliklara ve hatta 6lim dahil olmak tizere bircok olumsuzluga yol actigi
gortilmektedir (6). Uluslararasi Calisma Orgitii (ILO) calisma hayatindaki
“siddet ve taciz” terimlerinin kapsamini fiziksel, psikolojik, cinsel veya
ekonomik zarari amaclayan, bunlarla neticelenen veya neticelenmesi
muhtemel olan, bir defaya mahsus veya tekrarlanan, bir dizi kabul edilemez
davranigs ve uygulamalar1 veya bunlarla ilgili tehditler olarak
degerlendirmektedir (7).

2. Siddetin Tiirleri, Nedenleri ve Sonuclar1

Siddetin, gic¢ kullanimi nedeniyle daha glcstz olanlar Uzerinde
uygulandigi gerceginden hareketle 6zellikle cocuklarin, kadinlarin, yashlarin
ve hayvanlarin siddet magduru olarak kayitlara gectigi bilinmektedir. Dlinya
Saglik Orgiitii (WHO) tahmini hesaplamalarina gére, her tic kadindan birinin
yasami boyunca bir tur fiziksel ve / veya cinsel siddete maruz kaldigini
aciklamaktadir (8). Surecleri ve sonugclar: itibariyle olumsuz etkisi oldukca
yuksek olan siddet nedeniyle her yil 15 yas altindaki 40 milyon cocuk, saglik
hizmeti veya psikolojik/sosyolojik hizmet gerektiren sekilde zarar
gormektedir (9). Cocuklarin yasina ve cinsiyetine gore siddetin tiriine maruz
kalma ihtimali de ayrica degismektedir.

Siddet ve taciz cok yaygin olmasina ragmen, vakalarin 6nemli bir
bélimutnutn ihbar edilmedigi gértilmektedir. Cok sayida magdur, seyirci ve
tanik, ortaya cikmaktan korkmakta veya bildirim konusunda isteksiz
davranmaktadir. Kimi zaman da nasil sikayette bulunulacag: bilinmemekte
veya sikayette bulunan bircok magdur da etkisiz sistemlerle veya
prosedurlerle karsi karsiya kalmaktadir. Bazi magdurlar ise misillemeye veya
daha fazla siddete ve tacize maruz kalmaktadir (8).

Siddet eylemleri temelde fiziksel, psikolojik, cinsel siddet veya ihmal
seklinde ortaya c¢ikmaktadir (10). Cinsel siddet denildiginde ilk akla gelen
kadin ve tecaviiz olmaktadir. Oysa cinsel siddet her iki cinsiyet icin de
gecerli oldugu gibi yabanci biri tarafindan uygulanan saldir1 disinda
arkadas, es, aile vb. tarafindan da uygulanabilmektedir. Cinsel siddet sadece
fiziksel istismari1 degil, dokunmaktan cinsel icerikli film izletmeye, cinsel
s6zel saldiridan iligkiye zorlamaya kadar c¢ok genis bir yelpazeyi
icermektedir. Bu ac¢idan degerlendirildiginde gértinenden cok daha buyuk
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bir kitleyi ilgilendiren yaygin bir sorun olarak karsimiza cikmaktadir. ilk
sirada gelen cinsel siddet seklinin istenmedik cinsel saka, cinsel icerikli soru
sorma, 6yku anlatma, s6zctkler kullanma oldugu saptanmistir (11). Evlilik
ici tecavliz, kiz cocuklarinin kasten yetersiz beslenmesi, baslik parasi
cinayetleri, es istismari, kadinin seks isciligine zorlanmasi, kadin genital
mutilasyonu, yetiskin olmayan kiz cocuklarinin istismari cinsiyete dayali
farkl siddet tUrlerine 6rnek verilebilir (12).

3. Cinsel Siddet

Cinsel siddet, fiziksel siddete gére cok sonralari arastirma konulari
arasinda yer almis ve hatta cogu zaman arastirmalarda fiziksel siddet ile
birlikte degerlendirilmistir. Cinsel siddete yodnelik ancak S0 yil 6éncesinde
ozellikli calismalar baslamis ve sonrasinda devami gelmistir. Bu
calismalarda eril siddetin stirdtirtilmesine yonelik bircok sorun da ayrica ele
alinmistir (13). Ornegin; dikkat cekici bir kavram olarak hegemonik erkeklik,
toplumsal hiyerarsinin en tepesinde yer almakta ve kadinlari, dogay: hatta
diger erkeklik gruplarini baskisi altina almaktadir (14). Bu baglamda
hegemonik erkekligin temel unsurunu olusturdugu savunulan; cinsellik,
saldirganlik ve siddet arasinda yakin iliskinin varligi sorunlardan sadece
birini aciklamaktadir. Feminist dusltinceye gore tecaviz; cinsel bir
davranistan 6te erkeklerin kadinlar tizerinde kurmaya calistigi egemenligini
temsil eden ve bu bakimdan da terérizme benzer politik niteligi olan bir fiil
olarak degerlendirilmektedir (15).

Barbara Mehrhof ve Pamela Kearon, tecaviizii; “gicli bir sinifin tiyeleri
tarafindan, glcstz bir smifin Uyelerine karsi uygulanir” seklinde
tanimlamistir (16). Gintumuz kosullarinda kadin ve erkek cinsiyetine goére
irdeledigimizde giic kullanimini hangi sart ve gerekce ile olursa olsun etkili
bir politik arag, keyfi ve giclilerin giigstizlere kars: uyguladigr bir durum
olarak tanimlayabiliriz. @ Bu baglamda siddet olgusu icin salt anlamda

“insana kars1 islenmis ve islenmekte olan bir suctur” diyebiliriz (17,18).

3.1. Kadina Yonelik Cinsel Siddet
Kadinlar ve kiz cocuklar1 kamusal alanlarda, sokaklarda, toplu tasima
istasyonlarinda, okullarda, is yerlerinde, halka acik tuvaletlerde ve parklarda
siklikla cinsel tacize ve diger cinsel siddet bicimlerine maruz kalmaktadir.
Kadin sokak saticilar1 ile agik pazar yerlerinde calisan kadin saticilarin
bircogu her gun siddet ve tacizle karsilagsmaktadir. Dolayisiyla, calisma



63

hayati dahil olmak tizere, kamuya acik alanlarin giivenliginin saglanmasi ve
guvenli ulasim yollarinin temin edilmesi, kadinlarin hak ettigi sartlarin tesis
edilmesi acisindan buyltk 6énem tasimaktadir (8).

Kadinlara yonelik isyerinde cinsel siddet, Avrupa'da ve Cek
Cumbhuriyetinde % 10, Norvec'te % 7, Turkiye ve Hirvatistan'da % 6,
Danimarka, Isveg, Litvanya ve Ingiltere'de ise % 5'tir (19). Diinya tizerinde
milyonlarca kadin, cinsel siddete karsi yasal korumadan mahrum
yasamaktadir. Ozellikle is yasamindaki kadinlarin maruz kaldigi cinsel
siddet, bircok olumsuzluga da yol agcmaktadir.

Cinsel siddet;

o Psikolojik, fiziksel ve cinsel sagligi olumsuz yodnde etkileyen cinsel
siddet, benlik saygis1 tizerinde yikima neden olmaktadair.

e (Calisan kadinlarin ise devam, is motivasyonu, is tatmini ve is
performansini disirmekte, isyerine bagliliklar: azaltmaktadair.

e Bu duruma muidahalede bulunabilecek magdurlar ve is arkadaslar:
acisindan ciddi bir tehlike olusturmaktadir.

e Toplumsal isleyisi bozmakta, sunulan hizmetlerin niteligi ve kariyer
olanaklarini azalmakta, alkol ve madde kullanimi gibi zararli basa

cikma mekanizmalarina basvuruyu artirmaktadir (8).

3.2. Cinsel Siddetin Yayginlig:

Kadinlar kadar erkekler de cinsel siddete maruz kalabilmektedir.
Nitekim ginUmuzin en O6nemli sorunlarindan biri olan cinsel istismara
baktigimizda yaklasik olarak her bes kadin ve her dokuz erkek cocuktan
birisi cinsel siddete maruz kalmaktadir. Ayni1 zamanda cinsel sapmalar
olarak ele alinan traverste gibi gruplara baktigimizda cinsel siddete maruz
kalmanin erkeklerde de oldukc¢a ytuksek diizeyde oldugu séylenebilir (20).

Genellikle sucla birliktelik gésteren cinsel siddetin her ttur, ¢cok yénla
olarak ele alinmasi gereken o6nemli bir toplumsal sorundur. Hirschi ve
Gottfredson (1983) yas ile suc isleme arasindaki iliskiyi incelemisler ve yas
ile suc isleme arasinda bir baglanti bulamamislardir. Steffensmeier ve Allan
(1996) suc islemede cinsiyetin suc¢ isleme uUzerinde farklilasmaya sebep
oldugunu gostermislerdir. Lochner (2007) egitimin artmasinin sug¢ isleme
oranini dusurmedigini, fakat mal ve bireye yonelik siddete dayali suclarda
azalma oldugunu saptamislardir. Arnio ve arkadaslar1 (2012) ise bireylerin
demografik o6zellikleri ile suc¢ isleme arasinda bir iliski oldugunu ortaya
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koymuslardir. Ayni1 zamanda refah seviyesinin suc¢ isleme Uzerinde etkili
olduguna yo6nelik calismalarda bulunmaktadir (21-29).

SONUC

Diyebiliriz ki siddet, her kesimden her kesime tarih boyunca
uygulanmis ve giinimuizde artarak ve cesitlenerek uygulanmaya devam eden
bir davranmis seklidir. Ozellikle yasalarin zayifin degil gicliinlin yaninda
oldugu toplumlarda siddet katlanarak devam etmektedir. Toplumsal
yozlagsma ve baskilamalar sonucunda kadina, cocuga ve hayvana yonelik
siddet artik kaniksanir bir duruma getirilmistir. Oysa insan olmanin
temelinde hicbir canliya zarar vermeme ve kendi haklarinin yani sira
zayiflarin da hakkini koruma, baskasinin hakkinin basladigr yerde kendi
hakkinin sinirlandigini bilme yer almaktadir. Siddet, kaba glictin kullanimi
ve ayni zamanda var olan eksik ve zayif yonlerin bir sekilde kapatilmasidir.
O halde cocuk yetistirmede, aile ve egitim ortamlarinda siddetle mticadelenin
cok iyi ele alinmasi ve egitim materyallerinin, medyanin bu konuda c¢ok iyi
denetlenmesi gerekmektedir.

Baska bir acidan degerlendirildiginde nitelikli/niteliksiz cinsel siddet,
hayvanlara karsi da islenmektedir. Fakat hayvanlarin maruz kaldig1 cinsel
siddete yonelik bir yaptirnm glici bulunmamaktadir. Aslinda hayvanlar,
sessiz kalan cinsel siddet magdurlaridir ve onlarin da dili olmak zorundadir
insanoglu. Cinsel siddet insana, hayvana olabilmektedir ve tim tanimlar ele
aldigimizda bir yandan da glclintn zayifa yonelik bir siddeti oldugu da
gorulmektedir. Ozellikle erkekler fiziksel olarak guicli olmasi nedeniyle
kadina-hayvana ve cocuga yonelik olarak cinsel siddet uygulayabilmektedir.
Az sayida da olsa kadininda erkege-hayvana ya da cocuga yonelik cinsel
siddeti de gortilmektedir. Her kim tarafindan kime uygulaniyorsa uygulansin

cinsel siddet bir suctur ve suc olarak ele alinmalidir.
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CALISMA HAYATINDA UZLASMA

Ertugrul YAMAN*

0z

Insanlar, sosyal bir varlik olarak bir arada yasamak, iletisim kurmak ve
hayatt paylasmak zorundadirlar. Ortak yasamin bir sonucu olarak insanlar
arasinda, kimi zaman anlasma, kimi zaman da anlasmazliklar séz konusu
olabilmektedir. Bu yazida,; bireysel ve toplumsal anlasmazliklarin en aza indirilmesi
ve sorunlarnin uzlasma zemininde c¢éziimil irdelenecektir. Yazinin ana cercevesi,
hukuki degil; sosyal anlasmazliklar olacaktir. Ana tezimiz ise; yasanan veya
yasanmast muhtemel anlasmazlik ve ¢catismalar yerine, bir davranis kalibt olarak
anlasma ve uzlasma kiiltiirtintin tiim toplumda zemin bulmasiwdwr. Daha agik ifade
edecek olursak; tipkt onleyici saglik etkinlikleri gibi, 6nleyici anlasma egilimi ve

uzlasma kiilttirtinii topluma hdkim kilmaktir.
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Insanlar, yaratiisindaki psikolojik 6zelliklerden dolayr bir arada
yasamak, Dbirbirleriyle iletisim kurmak ve aralarinda uyumlu bir diizen
kurmak zorundadirlar. Ne var ki insanlar arasinda, zaman zaman ortak
yasamin getirdigi dogal birtakim anlasmazliklar s6z konusu olabilmektedir.
Bireyler arasinda ortaya cikan ve cogu zaman gercek bir sebebe dayanmayan
sanal anlasmazliklar, bazen de catismaya doéntsmekte; hatta hukuki
zeminlere tasinmaktadir. Oysa insanlar, isterlerse konusarak acik iletisimler
kurarak anlasmaya varabilirler. Bu mimkin olmazsa, farkli distndukleri

noktasinda uzlasma zeminini yakalayabilirler.

Bu yazinin amaci; bireysel ve toplumsal anlasmazliklarin en aza
indirilmesi ve sorunlarin uzlasma zemininde ¢d6zimune katkilar sunmaktir.
Baslangic olarak yazi, hem birey hem de toplum acisindan genel bir
degerlendirme niteligi tasiyacaktir. Yazinin ana cercevesi, hukuki degil;
sosyal anlasmazliklar olacaktir. Ana tezimiz ise; yasanan veya yasanmasi
muhtemel anlasmazlik ve catismalar yerine, bir tutum ve davranis kalibi
olarak anlasma ve uzlasma kultirintn tim toplumda zemin bulmasidir.
Temel amacimiz, ortaya cikan anlasmazliklari, uygun zeminde ortadan
kaldirmak veya zaman icerisinde sorunun kendiliginden ortadan
kalkabilecegi duygusunu olusturmaktir. Ikincil amacimiz ise, hem bireysel
ve hem de toplumsal zeminde saglikli iletisim, anlasma ve uzlasmayi
glclendirerek bireylere, olur olmaz her tirden anlasmazliklarin hukuki

zeminlere tasinmadan ¢6zllmesi aliskanligini kazandirmaktir.

1. Uzlasma Kavrami

Her insan biyolojik ve psikolojik varligi ile bir buttindur. Biyolojik
ihtiyaclarimiz ne kadar gercekse, psikolojik ihtiyaclarimiz daha da gercektir.
Psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasi, insanin i¢c diinyasinda huzuru bulmasi

ve kendisini yalniz hissetmemesi bakimindan c¢ok kiymetlidir. Bireyler
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arasindaki gerekli gereksiz catisma ve didismeler, kendilerini yalniz ve
glicsliz hissetmelerine yol acmakta; bu duygu ise, giiven kirici ve saghgi
bozucu bir etki olusturmaktadir. Oysa, insanin en o©6nde gelen

ihtiyaclarindan birisi, saglikli kalmak ve gltiven icinde yasamaktir.

Saglik ve guvenlik ihtiyacti bu denli 6n planda dururken ve bu
gerceklik herkesce kabullenilirken yine de zaman zaman insan iligkilerinde
istenmeyen tutum ve davranislarla karsilasmak kacinilmazdir. Genelde
insanlar arasi iletisim ve etkilesim, cogu zaman olumlu sonuclar dogururken
kimi zamanda istenmeyen sonuclar ortaya cikabilmektedir. Bodylesine
istenmeyen ve arzu edilmeyen sonuclarin yasanmamasi, buyuk oranda
anlasmazliklarda takinilacak tutum ve davranislara baghdir. Bireysel huzur,
aile hayatinda mutluluk, calisma hayatindaki basari, ancak uzlasma

kulttirtyle saglanabilir.

Insanlar yaratilis1 geregi ve yetisme ortamlarina bagl olarak farklilik
gosterirler. Dogal olarak herkes farkli disutnebilir. Farkli diistincelerin ve
tercihlerin varligini kabul etmek, uzlasmanin ta kendisidir. Uzlasmak, illaki
ayni dusuncelere sahip olmak veya ayni dusuincelerle hareket etmek veya
tam olarak anlasmak degildir. Onemli olan, farkli olunabilecegini
kabullenmektir. Ancak; anlasmazlik ve catismalarin bircogu, farkh
distncelerden degil, farkli dustncelerin aykir1 bir dUslapla ortaya
konmasindan kaynaklanmaktadir. Ne yazik ki uslap aykiriliklari, fikir
ayriligindan daha keskin olarak insanlar arasinda istenmeyen sorunlarin
cikmasina yol acmaktadir. iInsan yasamin belirleyen etkenlerden birisi olan

uslap ise, esasen, kisisel karakter ve mizacin disa yansimasi1 demektir.

Bu baglamda; catismaci veya uzlasma olmak, aslinda daha c¢ocukluk
dénemlerinden itibaren en basta aile olmak Uizere, okul, cevre ve medyadan
edindigimiz tutum ve davranislarin tezahuriadir. Isin gercegi, uzlasma
tutum ve davranisi, daha cocukluktan itibaren kazanilmasi gereken bir
diistince ve davranis kalibidir. Bu kalip, kisiye adeta ikinci bir beden gibi

yerlesir ve onunla d6mur boyu birlikte yasar.
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Uzlagsma tutum ve davranisini kazanmak, hem bir arada yasamalk,
hem ortak isler yapmak ve hem de hayatta huzuru yakalamak demektir.
Hosgo6ru, sevgi, saygi, tutarhilik vb. btittin duygu ve degerlerin bizi ulastirdig:
esas ve son nokta uzlasma kultirind kazanmak olmalidir. Bu kazanim;
bireysel planda, oncelikle aile ortaminda baslar, 6mur boyu farklh
ortamlarda bir kisilik ve karakter yansimasi olarak devam eder. Bu
bakimdan, uzlasma egilim ve davranisi, hem bireysel bir aliskanlik hem de

toplumsal bazda bir kultir olarak degerlendirilmelidir (1).

2. Toplumda Uzlasma Kiiltiirii

Toplum, bircok insan ve ailenin ortak yasama zeminidir. Bireylerin
kisilik, karakter ve mizaclari, ailede olussa da ortaya ciktigi gercek alan
toplumdur. Birey ve ailelerin adeta bileskesi olan toplum, ortak yasamanin
uygulandig1 ve test edildigi gercek bir sosyal laboratuvardir. O bakimdan
toplumda ortak degerler esasinda bir arada uyumlu bir sekilde yasamanin
yollar1 aranmalidir. Bir arada yasarken catismak da uzlasmak da
mumkuindir. Insan olarak bizler; uzlasmaya giden yollar1 tercih edersek,
hem kendi hayatimizi guzellestirir, hayatimiza anlam katariz hem
baskalarina saglik ve huzur ikram ederiz hem de toplumsal huzur ve refaha

katki sunmus oluruz.

Uzlasma tutum ve davranislarini i¢csellestirmenin en gértiinir yéntemi,
hi¢c stphesiz insan iliskileri ve iletisimdir. Bu tirden iliskiler, bireyler icin
ayni zamanda bir sosyallesme ortamlaridir. Bu bakimdan, toplum icinde yer
edinmek, deger kazanmak ve kariyer planlamak isteyenler, kendi kisisel
bilgi, beceri ve deneyimleri yaninda, uzlasmaci tutum ve davranislariyla da
one cikmak durumundadirlar. Nitekim, toplumsal ve yonetsel ortamlarda
kimi zaman, bilgi birikimleri go6lgede kalmakta, herhangi bir sorun
karsisinda sergilenen yaklasim bilgi, beceri ve deneyimlerin Onutine

gecebilmektedir.

3. Bireysel ve Toplumsal Anlasmazliklar
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Bir arada yasamak, ortak yasama kurallarina uymay: gerektirir. Oysa;
insanoglu, bircok acidan en Ustiin varlik olmasina ragmen, yine de olumsuz
duygu, dustince ve davranislara da agiktir. Bu durumun acgiklamasi, aslinda
yaratilisin hikmetinde gizlidir. Bireysel anlasmazliklarda kisilerin karakter ve
mizaclar1 etkili oldugu kadar, kisilerin beklenti ve istekleri de Onem
tasimaktadir. Insanoglu, kimi zaman aklini kullanarak gtizel, olumlu ve
uyumlu bir hayat stirerken kimi zaman da nefsinin esiri olarak uygunsuz
duygu, dustnce ve davranislar ortaya koyabilmektedir. Buttin bunlar,
zaman icinde anlasmazlik, uyusmazlik ve hatta catismalara da
donusebilmektedir. Butin bu catismalar; 6ncelikle, bireyin sagligini bozup
vaktini calarken 6blir yandan toplumun huzurunu etkilemekte, is verimini
distrmekte ve hukuki planda is yuktind arttirmaktadir. Bircok
olumsuzlugu beraberinde getiren bu tlir anlagsmazliklarin yerinde ve kdkten
c6zimu icin, artik bireysel ve toplumsal iletisim ve iliskilerin gbézden

gecirilmesine ihtiyac¢ vardir (2).

4.1. Bireysel ve Toplumsal Anlasmazliklarin Ana Sebepleri

Insanlar arasinda yasanan anlasmazlik ve catismalari, birkac sebebe
baglayabilmek bir hayli zordur. Gintimuliz diinyasinda birey, aile ve toplum
olarak huzurumuzu kaciran, tartisma ve catismaya sevk eden bircok sebep
vardir. Neredeyse, toplumdaki insan sayisi kadar anlasmazlik ve catigsma
sebebi vardir. Ctinku, her insan farkli bir birey olarak farkli duygu, distince
ve algilara sahiptir. Bu farkliliklar, dogal olarak sebepleri de
cesitlendirmektedir. Esasen, bu durum dogaldir. Nitekim, insan duygusal bir
varliktir; bu duygusallik sabit degil, degiskendir. Bir gin c¢ok dogal
karsilanan bir diyalog veya duruma, baska bir glin beklenmedik tepkiler

verilebilmektedir. Butiin bunlara ragmen, toplumda genelgecer anlasmazlik
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sebeplerini listelemek mimktin olabilir. Bu baglamda; toplumun huzurunu

kaciran belli baslh maddeler sunlardir:

v Usttinlik Duygusu

\ Hakli Cikma I¢gtiduisti

v Hirs ve [htiras

\ Bireysellik ve Bencillik

\ Kalplerin Aclig

\ Ozenti ve Liuks Tutkusu

\ Insan Yerine Maddeyi Kutsama

\ Ortak Degerler Yerine, Ayrisan Degerler
\ Ortak Sahsiyetler Uzerinde Tartismalar
\ Ortak Yasama Kurallarina Uymama

\ Ekonomik Cahiliyet

\ Haklara Saygisizlik

\ Sosyal Medya ve Iletisim Cilginlig

4.2. Toplumda Huzur ve Guiven

Toplum, bircok farkli aile ve topluluktan olustugu icin tam anlamiyla
bir buitinlik arz etmez. Ancak, toplumun bircok ortak deger ve kabulleri de
olmak zorundadir. Bu ortakliklar, bir anlamda toplumsal huzur ve glivenin
sigortalaridir. Giiniimuizde toplumsal yapimizi tehdit eden bircok i¢c ve dis
unsurun varligr bir gercektir. Bu etkenlerle toplumsal siddet, 6ényargilar,
sanallasma, kumpascilik, ayrisma vb. Bircok tehditle kars:1 karsiyayiz.
Saniyorum, en basta gelen toplumsal sorunlarimizdan birisi uzlasmazlik

sonucu ortaya c¢ikan siddettir. Oysa, temel ihtiyacimiz, gundelik



72

konusmalarda ve toplu tartismalarda en ©6nemli kural, her goértis ve
dustnceye saygili olmak; kabalik ve 6fkeden uzak durmak; sert, kirici bir dil
kullanmadan hosgoérilti ve saygili olmaktir. Dile sahip olmak, konusmay:
kontrol altina alabilmek pek de kolay bir meziyet degildir. Nitekim; gtiindelik
sikintilar, strese, stres oOfkeye, oOfke de cogu zaman fiziki siddete

dontisebilmektedir.

5. Sosyal Medya

Insanin sosyal bir varlik olarak diger insanlarla iletisim kurmasi dogal
ve gereklidir. Ancak, bu iletisimin dogal bir 6lctisii ve sinir1 da olmalidir.
Sinirsiz, 6lctistiz ve dengesiz her sey, insanin fitratina aykiridir ve dogal
haline zarar verir. Esasen, iletisim araclari ve sosyal medya kararinda,
kivaminda ve geregince kullanildiginda yararlidir. Asil konu, bu ihtiyac¢larin
nasil karsilandigi ve hangi oranda kullanildigidir. Dahasi, insanligin dogal
yapisina zarar vermemesidir. Bizim burada séziinQ ettigimiz durum, sosyal

medyay1 kullanmamak degil, kullanimdaki asirilik ve sonuctaki bagimliliktir.

Sozde baskalariyla iletisim kurmak adina atilan mail, instagram ve
sms’ler, acilan hesaplar (facebooklar, twitterlar vb.) kanaliyla kurulan sosyal
medya iletisimleri dogru ve kararinda kullanilmazsa, insana ve topluma
yarar degil zarar vermektedir. Kendisini sanal iletisimlere kaptiranlar
baskalarini takip ediyorum derken, kendilerini ve ailelerini kaybetmek
tehlikesiyle karsi karsiya kalmaktadirlar. Nitekim, yine medyadan
o6greniyoruz ki kimi internet bagimlilari saglik sorunlari, aile facialar
yasamakta ve hatta hayatlarini kaybetmektedirler. Btitin bunlar dikkate
alindiginda, o6ncelik olarak toplumdaki bu tirden saldirganlik ve siddet
alanlarina karsi bir toplumsal bilin¢ ve toplu bir toplumsal biling¢ ve toplu bir
duyarlik olusturmak zorundayiz. Bireysel ve toplumsal planda catisma
alanlarindan birisi olan sosyal medyay:1 dogru, kararinda ve bilinc¢li kullanma

noktasinda da artik bir uzlagsma zemini bulmamaiz sarttir.

6. Kamu Yonetiminde Uzlasma Kiiltiirii
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Kamu kurum ve kuruluslari, 6zu itibariyle halka hizmet veren, halkin
islerini kolaylastiran yapilardir. Bu yapilarda is verimliliginin yukselmesi,
kurum icindeki iletisim ve etkilesimin niteligiyle dogrudan ilgilidir.
Kurumlarda dikey olarak yurtyen ast-uist iliskileri, calisanlar arasindaki
yatay iliskiler ve calisanlarla hizmet alanlar arasindaki genis acili iligkiler
aginin kalitesi ve niteligi, hem bireysel huzuru yakalamada hem de
kurumsal verimliligi arttirmada son derece etkilidir. Bu baglamda en buytk

gorev kurum yoneticilerine diismektedir (3).

Yoneticilerin bulundugu ortama, is koluna ve islere gore farkl
niteliklere ve yeteneklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu 6zellikler, soyle

siralanabilir:

e insani duygulan gticlii olmak,

e Insanlar1 sevmek ve onlara deger vermek,
e Hizmet odakli olmak,

e Objektif olmak,

e Kendine giivenmek,

e Yerinde kararlar alabilmek,

e Inisiyatif sahibi olmak,

e Sorumluluk duygusuna sahip olmak,

e iradesi kuvvetli olmak
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e {letisim konusunda beceri sahibi olmak

e Ortalamanin Uizerinde zeka seviyesine sahip olmalk,
e Sorunlara metodik ve mantiksal yaklasabilmek,

e Kuruma gontilden bagli ve onu benimsemis olmak,
e Durust olmak,

e Teknik bilgi ve yetenek sahibi olmalk,

e Dinamik bir insan olmak,

e Uzlastirma bilgi ve becerisine sahip olmalk,

e Genis acidan dustnebilme yetenegine sahip olmak,

e Cesur olmak.

Buglin artik kamu yoneticileri kalite yonetim sistemi ile calisanlarin
yonetime katilmasini benimsemektedir. Yonetisim adi verilen dikey, yatay ve
genis acili iletisimleri icinde bulunduran bu anlayis, kamuda her gecen giin
deger ve karsilik bulmaktadir. Bu anlayisin diger bir adi da kurumsal
uzlasma kultarudtr. Yerel ve genel yoneticilerde aranacak ilk nitelik
uzlasmaci olup olmadigidir. Ciinkd catismaci insanlar, yoneticilikte basarili

olamamaktadirlar.
7. Yonetimde Uzlasmacilik ilkeleri

Kamu ve 6zel sektorde yonetimlerin gelecegi, yoneticilerin niteliklerine
baglidir. Yonetici, her seyden once ilkeli insan demektir. Bu bakimdan
yOneticilerin kurumsal lider 6zelligine sahip olmalari ve asagidaki dort
onemli ilkeye 6zellikle uymalar: gerekir:

\ Katilimeilik

\ Seffaflik

\ i¢c Kontrol
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v Hesap verebilirlik.

8. Kamuda Yonetisim

Cagdas yonetimler, artik daha fazla uzlasma ve ortak akli kullanma
egilimindedir. Bu yeni yaklasim kisaca yonetisim seklinde ifade edilmektedir.
Yonetisim, en kisa ifadesiyle yonetim isinin iletisim icinde yUrttdlmesidir.
Daha bilinen sekliyle yoénetisim; “kurumsal amacglarin miikemmel olarak
gerceklestirilmesi icin gliclendirilmis kisilerin, ortak cikarlar dogrultusunda,
iletisim ve etkin bilgi paylasimi, karsiikli gtiven ve seffafligt benimsemis,
miisterek karar verebilen, duygusal zekast ytiksek, empatik, proaktif ve

sinerjik davranarak gerceklestirilen etkinlikler” seklinde tanimlanabilir (4).

Turk Dil Kurumu'na gore yonetisim; resmi ve 6zel kuruluslarda idari,
ekonomik ve politik otoritenin ortak kullanimidir. Bu tanimda dikkat ceken
iki unsur s6z konusudur. Ilki, bir énceki ciimlede sbézii edilen tic alanda
yetkinin ortak kullanimidir. Bir baska ifadeyle, tanimda 6zellikle vurgulanan,
yetkinin tek basina kullanimi degil, yetkinin tek basina kullaniminin
yaratacagi olasi sakincalari azaltmak adina, —katilimci anlayisla hareket
ederek yetki kullaniminin tizerinde durulmaktadir. Ikincisi ise, kavramin
hem resmi hem de 6zel kuruluslarda uygulama alani bulmasidir. Katilimci
demokrasinin gelismis sekli olarak nitelendirilen "yonetisim” kavrami, farkl

bicimlerde tanimlanmistir.

Kavram ‘"karsilikli yonetim", "etkilesim icinde yonetim" tarzinda
anlamlandirilmakta olup bu acgidan, '"sivil toplum" ve "OzyOnetim"
kavramlarinin gelisimiyle yakindan ilintilidir Yonetisim, yonetim strecindeki
tim taraflarin uzlasmasi ile olusturulan kurallarin, taraflarin stirece etkin
katilimiyla uygulanabilir olmasi1 anlamina gelmektedir. Bu acidan, yonetisim
"kuralsizlik" ya da '"gevsek yonetim" olarak algillanmamalidir. Aksine,
yonetisim mekanizmas: "katilimcilik," "ortaklik," "paydaslik," ‘etkililik,"

"verimlilik" ve "surdurulebilirlik" gibi degerlerle ilgilidir (5).
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Ozetle ifade edecek olursak, yénetisim;

Kamu y6netimini vatandasa yaklastirir.

Kamu yOnetimini etkinlestirir.

Yolsuzlukla muicadeleyi saglar.

Yonetime farkli paydaslarin gértis bildirerek katilimini saglar.
Demokrasiyi giiclendirir.

Kurumlarin mesrulugunu arttirir.

AN N N NN

Karar ve iglemlerin acik ve anlasilir olmasini saglar (6).

Benmerkezci, otokratik baskici ydnetimlerin cagin cok gerisinde kaldigi
guntmuz kosullarinda, kamu y6netiminde daha basarili sonuclar alabilmek
icin yonetisim esasinda uzlasma zemininde yeni bir bakis acis1 ve yeni bir
yonetim tarzina ihtiya¢c oldugu giin gibi aciktir. Bu anlayis ve yonetim tarzi
benimsenirse, is hayatinda -6zel sektor veya kamu fark etmeksizin- i¢ ve is

huzuru artar ve verimlilik ytukselir.

9. Genel Anlamda Calisma Hayatinda Uzlasma

Calisma hayat:1 denildiginde, hem kamu hizmetleri hem de 6zel sektér
anlasilmalidir. Konuya nereden bakilirsa bakilsin, is verimliliginin
arttirilmasi, calisma ortaminda huzur ve motivasyonun saglanabilmesi icin,
mutlaka uzlasmaci bir tutumun yoneticiler ve calisanlarca benimsenmis
olmasi1 gerekir. Deneyimli yOneticiler ve is yeri sahipleri, bu gercekligin
farkinda olarak calisanlarina karsi daima catismaci bir tarda degil, onlari
motive edecek bir yaklasim sergilemek isterler. Bu durum, elbette calisanlar

acisinda da gecerlidir.

Calisma hayatindan beklenen verim, motivasyon ve sureklilik, hizmet
alanlarin memnuniyeti acisinda da degerlendirilmelidir. Uretim-tiiketim veya
hizmet veren-hizmet alan donglisiinde uzlasmacilik, belki de kapital
sermayenin kullanilmas:1 kadar deger ve o6nem arz eder. Amir/patron-

yonetici-calisan-ttiketici/hizmet alan ve aracilar arasindaki tutum, yaklasim
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ve davranislar, ayni zamanda kurumun/kurulusun gelecegini belirleyen
etkenler arasinda kabul edilmelidir. Catismaciligit esas alan higbir
kurumun/kurulus, uzun vadeli ayakta kalamaz. Bu baglamda, uzlasmacilik
veya modern ifadesiyle “musteri memnuniyeti” en az kapital ve tirtin kalitesi

kadar énemli bir etken olarak gértilmelidir (2).

SONUC VE DEGERLENDIRME

Sonuc olarak bireysel, toplumsal veya kamusal alanlarda en 6nemli
ihtiyaclardan birisi de uzlasma kultiriintin hakim kilinmasidir. Bu anlayisin
tim topluma tesmil edilmesi; herkesi, bireysel, toplumsal ve kurumsal
planlarda huzur ve refaha ulastiracaktir. Birbirleriyle stirekli catisan, didisen
ve hatta carpisan kisi, aile, topluluk veya kurumlar enerjisini bosuna
harcarlar. Boylesi bir ortamda uretim degil, tiiketim s6z konusu olur. Oysa;

hepimizin ortak ihtiyaci given, huzur ve refah icinde yasamaktir.

Toplumda huzuru saglamak ve calisma hayatinda verimligi arttirmak
icin, insanlar tizerinde psikolojik baskilar kurmak yerine, konuyu daha genis
bir perspektifle ele alip daha ailedeki yasanmisliklara kadar inerek meseleyi
kokten cozmekte yarar vardir. Uzlasmay:r sanat haline getirmis bir anne
baba, onlarin uzlasmaci cocuklari, bu meselenin baslangic noktalaridir.
Ailede baslayan bu strec; okul, cevre ve medyada da desteklenirse, bireyler
is hayatina atildiklarinda, c¢ocukluktan itibaren edindikleri uzlasmaci
davranis modeliyle is yasaminda da uyumlu ve verimli insanlar olarak

karsimiza cikacaklardir.

Her gecen glin gelisip buylyen Turkiye’nin en énemli gliicl, toplumsal
catisma konularini ¢ézmus, bilin¢li bir toplum olusturmasidir. Var olan
yuksek insani enerjimizi, toplum ve devletin yukselisi icin kullanmak
zorundayiz. Hayatimizi ve enerjimizi, 6mur boyu birbirimizle didisip
tartisarak bosa harcamak yerine; anlagsma ve uzlasma icinde saghkli ve
huzurla yasamaya adamaliyiz. En degerli hazinemiz, nitelikli insan

kaynagimiz olan “beseri sermaye”mizdir. Bireysel ve toplumsal enerjimizi,
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“beseri sermaye’yi yukseltmek icin kullanirsak; hem kalkinir ve gelisiriz hem

de huzur icinde mureffeh bir sekilde yasariz.
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DERLEME
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Diinyada ve tilkemizde insan sagligint énemli 6lctide tehdit etmekte olan yeni
koronavirtis hastaligt (COVID-19) her gecen gtin yayilmaya ve ciddi bir tehdit unsuru
olusturmaya devam etmektedir. Bu stirecte gérevini yerine getiren saglik calisanlar
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pandemi boyutunda olan COVID-19 swrasinda gérevlerini yapmakta olan saglik
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calisanlarimin bulunduklart sartlardan dolayt kendilerine, aynt zamanda ailelerine
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karsilastiklart sorunlar ve riskler tanumlanarak, 6zliik haklarindaki dtizenlemelerin
eksikligi, riskli birimler ile ilgili yapumis olan yasal mevzuatlardaki tarumlamalarin
tekrar gézden gecirilmesinin gerekliligi, yénetici kadrolarina yapilan atamalara ve
saglikta siddete maruz kalan saglik¢lann yasadiklart sorunlara deginilmistir.
Pandemi ortamunda calisma sartlart daha da zorlasan saglik calisanlarinin daha
huzurlu olmalar, motivasyonlarninin gticlti olmast ve haklarini alabilmeleri noktasinda

yapimast gerekenler ve ¢6ziim dnerilerinde bulunulmustur.
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GIRIS

COVID-19, Yeni Koronaviriis hastaliginin ismi olup, ilk kez 2019
yilinin son aylarinda Cin’de tespit edilmistir. Koronaviriis buyuk bir virtis
ailesi olarak tanimlanmaktadir ve (CoV), soguk alginligindan Orta Dogu
Solunum Sendromu (MERS-CoV) ve Agir Akut Solunum Sendromu (Severe

Acute Respiratory Syndrome, SARS-CoV) cesitli hastaliklara yol acan

turlerinin oldugu bilinmektedir (1).

Diinyada ve ulkemizde insan sagligini énemli 6lctide tehdit etmekte
olan COVID-19 Pandemisi her gecen gin yayilmaya ve ciddi bir tehdit
unsuru olusturmaya devam etmektedir. Ve bu surecte oldukca yogun bir

tempo ile calismakta olan saglik calisanlarinin géstermis olduklar: 6zveri ve

fedakarliklar oldukca dikkat cekmektedir.

Gorevlerini yapmakta olan saglik calisanlarinin salgin etkeni olan bu
virts ile enfekte olmalari durumunda saglik sistemi bu durumdan negatif
yonde etkilenerek hastaligin yayilmasi ve sorunun daha da fazla bliytimesi
seklinde sonuclarin ortaya c¢ikmas: muhtemeldir. Bu dogrultuda saglik
calisanlarinin mtiimktin oldugunca viristen korunmasi ve bu durumla ilgili
olarak izleme ve degerlendirme programinin olusturulmas: O6nem
tasimaktadir. Nitekim Turk Tabipler Birligi 20 Mart 2020 tarihi baslangic
olmak Uizere ve tiim saglik calisanlarini kapsayan COVID-19 viriisiine maruz
kalan saglik calisanlar ile ilgili web tabanli bir risk degerlendirme calismasi

baslatmistir (2).

Sonuc verileri kamuoyunda paylasilmaktadir. 24 Mart 2020 tarihinde
paylasilan ilk veriler degerlendirildiginde 74 Ilden 1820 saglik calisaninin
%70 ‘inin verdigi cevaba gbére kurumlarinda birden fazla COVID-19 hastasi
bulundugu, ayni sekilde %6’lik dilimi kapsayan saglik calisanlar1 da bu
virisU tasiyan hastalar ile ytiz ytuze ( 1 metre mesafede) temas halinde
olmak zorunda kaldiklarini belirtmislerdir (3). Dolayisiyla saglik calisanlar
bu durumda buytk bir risk altinda bulunmaktadir. Yapilan risk

degerlendirme calismasinin ilk verilerine bakildiginda ise bin 820 saglk
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calisaninin verdigi yanitlarda 23 Mart 2020 tarihi itibariyla saglik calisanlari
eldiven (%38), onluk/forma (%52), tibbi maske (%60), tek kullanimhik
onltuk/tulum (%71), siperlik, goézlik/koruyucu gozlik (%74) ve N95 maske
(%78) gibi kisisel koruyucu donanim bulmalari yéntinden sikintili
olduklarini belirtmislerdir. Calisma kosullar1 yéninden de COVID-19
salginina hazirhlk durumu ile ilgili olarak yapilan degerlendirmede,
katilanlarin %48’inin calismis oldugu kurumda COVID-19 icin ayr bir triaj
mekani olanagi saglanmadigr , %44Une COVID 19 salgininda korunma
yollar1 konusunda kurumundan herhangi bir egitim verilmedigi, %53™ine
COVID 19 salgininda is organizasyonuyla baglantili olarak yapilacak
degisiklikler hakkinda bilgi verilmedigi %50’sine COVID 19 ile ilgili olarak
birimine 06zel tani, tedavi semalariyla ilgili rehber vb. egitim materyali

verilmedigi yéntinde sonuclar ortaya cikmistir(3).

Hastalarin tedavisi icin fedakarca calismakta olan saglik calisanlarinin
kendi sagliklar1 da bu ylzden ciddi tehlike altindadir. Virtiis bulasma riski
altinda gorevlerini icra ederlerken bir taraftan da enfeksiyonu evlerine,
ailelerine tasima korkusu kaygilarini artirmaktadir. Nitekim hem
kendilerinin hem de yakinlarinin hastalanma endisesi altinda meslegini icra
etmeye calisan hekimler ve saglik calisanlarn icin; Turkiye Psikiyatri Dernegi

tarafindan korku ve kaygi ile bas edebilme rehberi yayinlanmistir (4).

Turkiye Tabipler Birligi tarafindan yapilan risk degerlendirmesinde ise
saglik calisanlarinin eldiven onltik/forma, maske, siperlik, gozlik, N95
maske gibi kisisel korucuyu donanima erisim yéniinden sikintilar yasadig:
belirtilmistir (3). Ayni sekilde bircok saglik calisani calismis olduklar
birimde personel sayisinin yetersizligi sebebiyle hasta olsalar dahi calismaya
devam etmektedir. Bunun yaninda calisma ortaminda havalandirma imkani
yonunden sorunlari mevcuttur. Bu kosullar altinda meslek hastaligi ve is
kazas1 yénunden oldukca riskli bir durumda olan saglik calisanlari korku ve

kayg altinda goérevlerini yapmaktadir (3).
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1. Saglik Calisanlarin Karsilastiklar:1 Temel Sorunlar ve Riskler

Saglik calisanlarinin yasamakta oldugu sorunlar sadece COVID-19
pandemisi altinda calismakla sinirli degildir. Saglik alaninda calisanlar diger
sektorlerde calisanlarla kiyaslandiginda maruz kaldiklar1 is riskleriyle
birlikte yapilan ise 6zgl olarak daha farkli risklerle de karsilasmaktadir.
Calisma sahasinda yasadigi bu riskler delici-kesici alet yaralanmalari,
enfeksiyon bulasma riski, bel ve sirt ile ilgili sorunlar, lateks alerjisi,
psikolojik ve fiziki siddete maruz kalmak gibi genis bir cercevede
degerlendirilmektedir (5).

1.1. Saghk Calisanlarinda Is Saglhig:1 Riskleri ve Korunma Yontemleri

Biyolojik tehlikeler, kimyasal tehlikeler, ergonomik tehlikeler, fiziksel
tehlikeler, psikososyal tehlikeler basligi altinda bu riskler

gruplandirilmaktadir.

1.1.1. Biyolojik Tehlikeler

Hastanin bakim ve tedavisinin yapildigi, hasta 6rneklerinin caligildig:
tim alanlardaki saglik calisanlari biyolojik tehlikeye maruz kalabilmektedir.
Ozellikle bulasici  hastaliklar olarak nitelendirilen HIV ~ (Human
Immunodeficiency Virus), Hepatit B Virtisti, Hepatit C Virtiisd, Brucella,
Salmonella ve suanda yaygin bir sekilde bulunan Yeni Koronavirtis hastalig:
(COVID-19) gibi hastaliklar yéntinden mevcut olan tehlikedir. Ve bircok
saglik calisan1 bu hastaliklara yakalanmaktadir (5).

Biyolojik risklere karsi alinacak onlemleri incelendiginde, saglik
calisaninin duizenli olarak asi ve saglik kontrollerinin yapilmasi, enfeksiyon
riskine karsi kisisel koruyucu donanimlarin mutlaka saglanmasi 6nemlidir.
Ayrica kesici delici alet ve igne batmalar: seklindeki yaralanma durumlarina

yonelik olarak kilit sistemli Urtnlerin kullandirilmasi, tibbi atik
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yonetmeligine uygun sekilde atiklarin bertaraf edilmesi yontinde 6énlemler de

biyolojik riske karsi koruma saglayacaktir (6).

1.1.2. Kimyasal Tehlikeler

Saglik calisanlar1 calisma alanlarinda kullanmis olduklar1 6zellikle
laboratuvar birimindeki kimyasal soliisyonlar sebebiyle dermatit ve astim
gibi rahatsizliklara yakalanmaktadir. Ayni sekilde sterilizasyon ve
dezenfeksiyonda kullanilan bircok deterjan ve formaldehit turevi kimyasallar

sagliklarini ciddi 6l¢tide tehdit etmektedir (5).

Kimyasal riskler konusunda alinabilecek énlemler, kullanilmakta olan
tim kimyasal sollisyon ve ilaclarin kullanma talimatlarinin bulundurulmasi,
kimyasallar ve gazlar ile ilgili diizenli egitimler verilmesi, lateks alerjisi olan

calisana uygun malzeme verilerek takibinin yapilmasi seklindedir (6).

1.1.3. Ergonomik Tehlikeler

Hastay1 kaldirma, elle tasima gibi yakin temas gerektiren aktivitelerde
bulunan saglik calisani kas iskelet sistemi sorunlari, bel, boyun, omuz ve kol

agrilar gibi saglik problemleri ile kars: karsiya kalabilmektedir (5).

Ergonomik risklere karsi 6nlem alma noktasinda hasta tasima, uygun
durus teknikleri ile ilgili egitimler verilmesi, kullanilan tibbi ekipmanlarin
ergonomik ac¢idan risk olmamasi1 yoéninde dikkat edilmesi, saglk
calisanlarinin kas iskelet sagligi yéntinden duzenli olarak kontrollerinin

yapilmasi gibi faktérler 6nem tasimaktadir (6).

1.1.4. Fiziksel Tehlikeler

Nukleer Tip, Radyoterapi ve 06zellikle radyoloji gibi alanlarda
calismakta olan saglik calisanlar1 cesitli radyasyon risklerine maruz

kalmaktadir. Bu durumun kanserojen gibi ciddi etkileri mevcuttur. Sutrekli
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elektromagnetik alana maruz kalan calisanlarda bas agrisi, isitme

problemleri, halsizlik yorgunluk gibi durumlar ortaya c¢ikabilmektedir (5).

Fiziksel tehlikelere karsi alinabilecek 6nlemler sayesinde bu riski aza
indirmek veya ortadan kaldirmak mumkin olabilmektedir. Bu o6nlemler
calisilan zeminin 1slak olmamasina dikkat edilmesi, calisanlarin radyasyona
maruz kalmalarini 6nleyecek malzeme ve cihazlarin kullanimi, ortamin
havalandirilmas1 ve radyasyona maruz kalan calisanin takibinin yapilmasi

seklinde 6rneklendirilebilmektedir (6).

1.1.5.Psiko-sosyal Tehlikeler

Psikososyal sorunlarin ortaya cikma nedenleri arastirildiginda en
onem arzeden nedenler arasinda calisma surelerindeki uzunluk, saglik
calisaninin gece de calismaya devam etmesi ve tutulan nébet sayilarinin

fazla olmasi gelmektedir (6).

Hasta sagligindan birinci derecede sorumlu olmanin verdigi stres yuku
altinda 24 saat kesintisiz calismak zorunda kalan saglik calisani ve bununla
birlikte artan is yuku ile birlikte psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar
yasamaktadir. Bunlar kronik uykusuzluk yorgunluk, malpraktis,
tikenmislik sendromu, konsantrasyon bozukluklari, kronik hastaliklar, bazi

kanser turleri gibi saglik problemleri seklinde ortaya cikabilmektedir (5).

2. Saghikta Siddet

Saglikta siddetin nedenleri ve 6nleme yollar1 Uzerine siddete maruz
kalanlarin gorusleri dogrultusunda yapilan calismada cikartilan sonucglar
toplumun egitim duzeyinde olan dusuklik, medyadaki bir takim siddet
iceren programlardan etkilenme, saglik sisteminin isleyisi ile alakali hata ve
aksakliklar, hasta haklar1 konusundaki yapilan duizenlemelerin etkisinde
fazla kalinmasi gibi nedenler olarak sayilabilmektedir (7).Yonetsel ve

sistemsel kaynakli sorunlar siddete yoneltmektedir. Saglik calisanlarinin
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say1 olarak yetersiz olmasi ve dengeli bir planlama yapilmamis olmasi1 da ayri
bir etkendir (7). Hasta ve hasta yakinlar tarafindan psikolojik ve fizyolojik
olarak siddete maruz kalan saglik calisani gbérevini icra etmede zorlanmakta,
psikolojik olarak da yipranmaktadir.15.04.2020 tarihinde kabul edilen
saglikta siddet yasasi caydirict icerikli cezalar niteliginde diuizenlenmistir.
Ancak saglik alaninda gérev yapan temizlik goérevlileri ile guvenlik
gorevlilerinin yasa kapsami disinda birakilmasi yoéntnden eksiklik

mevcuttur(12).

)

Saglik Bakanlig tarafindan cikarilmis olan “Calisan Guvenligi Genelgesi’
uyarinca kurulan ‘Bakanlik Beyaz Kod Birimi’ ve calisma sistemi hakkinda
bilinmesi gereken hususlar ve sistemin isleyebilmesi icin bildirim ve
raporlama sorununun bir an 6nce asilmasi gereklidir. Acil kod ve beyaz kod
uygulamasinda bildirim ve raporlamalarin cogunlukla eksik yapilmasi veya
hi¢c yapilmamas1 sebebiyle olusabilecek olan magduriyet ve bildirim icin de
saglik calisaninin sikayette bulunma zorunlulugu bulunmaksizin bildirim

yapilmasinin 6nemi buyuktir. Boéylelikle bu sistem daha iyi isleyebilecektir.

3. Saglik Calisanlarinin Ozliik Haklariyla Ilgili Sorunlar

Saglik Bakanligi blinyesinde calismakta olan ayni unvana sahip olup,
ayni isi yapan saglik calisanlar1 arasindaki 4A,4B ve 4924 gibi s6zlesmeli ve

kadrolu ayrimi ve Uicret adaletsizlikleri gortilmektedir (8).

Saglik calisanlarinin cogunluktaki bir kismi sosyal glivenlik mevzuati
hiuktumlerine gore cok riskli hizmet alaninda calismasina ragmen, riskli
birimler ile ilgili tanimlamalarda eksiklikler ile karsilasilmaktadir. Saglk
Bakanliginin Doéner Sermaye Gelirinden Ek Odeme Yapilmasina Dair
Yonetmeligi S5.maddesi geregince o6zellik arz eden birimlerin tanimlamasi
yapilmistir ve bu tanimlamada bir takim eksiklikler mevcuttur (9). Bu
yonetmelige goére laboratuvar rontgen gibi birimler riskli birim kabul
edilmemektedir. Bu durum da calisanlar arasinda esitsizlik ve hak kaybina

sebep olmaktadir. Pandemi dénemi disinda da bu risk mevcuttur. Bu
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sebeple bu yonetmelikteki riskli birim tanimlarinin yeniden gbzden
gecirilmesi 6nemlidir. Hekim dis1 diger saglik personeli icap ndébet Ucretleri
ile ilgili 6demeler konusunda yapilan diizenlemedeki eksiklikler ytiziinden
strekli sikintilar yasanmakta ve dava sureci sonrasi ancak bu dédemeler

yapilmaktadir (8).

Doéner sermaye ek 6deme yonetmeligi ile ilgili olarak esitsiz ek 6deme
dagitimi, tavan ek 6deme oranlarindaki duisuklik ve bu ytzden hak edilen
doner sermayenin alinamamasi, meslek hastaligi, is kazasi, saglikta siddet
gibi durumlarda raporlu olmasina ragmen saglik calisaninin ek 6édemesinin
kesilmesi gibi ciddi anlamda sorunlar yasanmaktadir (8). Yeni Koronaviris
hastaligi (COVID-19) salgini nedeniyle virtise yakalanan veya viriis suphesi
sebebiyle 14 glin karantina altina alinan aile hekimlerinin maaslari
kesilmektedir. Yasanilan bu durum hekimler acgisindan ciddi magduriyet

yaratmaktadir (10).

Ek o6demelerin emeklilige yansimamasi, 3600 Ek Gosterge hakkina
tim calisanlarin sahip olamamasi, bu kadar yorucu ve yipratict bir meslek
grubuna gecmise donuik olarak yipranma hakkinin verilmemesi gibi sorunlar
saglik calisanlarinin motivasyonunu dusurmektedir. Nitekim T.C Saghk
Bakanligi tarafindan 2017 yilinda yapilan saglik personeli memnuniyet
arastirmasi anketinde; is doyumunun artmas: icin beklentileri
soruldugunda; cevaplar arasinda en fazla maaslarin artirilmasi, yipranma
payr verilmesi, personel sayisinin artirilmasi, ek o6demelerin emeklilige
yansitilmas1 gibi sonuclar gortlmektedir (2). Yeni Koronaviriis hastalig
(COVID-19) salgini nedeniyle bakanligin aldigi karar geregi emeklilik, istifa

gibi islemler, personel ayrilislarinin 3 ay sure ile durdurulmustur.

Acil servise kismi hizmet veren laboratuvar ve réntgen birimlerinin
calisanlar1 acil servis icin 6ngodrilen acil fark: ticretini alamamaktadir. Bu
birimler icin yapilan duzenlemede acil disinda diger servislere hizmet
vermesi sebebiyle acil farki adi altindaki Ucretten faydalanamamaktadir. Bu
konuda tekrar durumun goézden gecirilerek degerlendirme yapilmasi

gerekmektedir.
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663 Sayili Kanun Hukmunde Kararname ile yapilan diizenleme ile
sozlesmeli yoneticilik dénemine gecilerek, liyakat sistemine aykiri1 olarak
yapilan yonetici atamalari sebebiyle saglik caligsanlari Uizerinde mobbing
uygulamalarinda artislar gozlenerek, haksiz uygulamalar sebebiyle

catismalar yasanmaktadir (11).

Liyakat eksikliginden kaynakli olarak, sorunlarin ¢6zimu noktasinda
yoneticiler yetersiz kalmis, sahaya inmeden saglik calisanlarinin sikintilarina
uzak bir yonetim anlayisi benimsenmistir. Ve bu durum saglik calisanlarinin
calisma isteklerini baltalayarak, motivasyonlarinda duUsmeye sebep
olabilmektedir. Is doyumunu artirmak yéneticilerin gérevleri arasindadir.
Yoneticilerin adaletli davranmasi, pozitif bir tutum icinde olmasi, giivenli bir
is yeri ortami konusunda hassas davranmasi, kurum kultird olusturup

takip etmesi gibi konular calisanlarin motivasyonu icin énemlidir (2).

Belirli bir kriter ya da sinav olmadan torpil sistemi ile aktif saghk
calisani pozisyonundan masa basi goreve gelenler ile sahada bizzat mticadele
eden saglikcilar arasinda haksizlik yaratan durumlar olusmustur. Saghk
Bakanligi tarafindan 2017 yilinda yapilan saglik personeli memnuniyet
arastirma sonuclarina gore liyakat ve yeterlilik esaslar1 dikkate alinmadan,
politik ve siyasi tercihlere dayanarak yapilan yonetici atamalari olduguna
inananlarin orani (%52,7) olup, hastanelerin profesyonel yoneticilerce
yonetilecegine inanan gruptan (%23,6) yaklasik iki kat daha fazla oldugu
gorulmektedir (2).

Saglik calisanlarinin 6zItk haklar ile ilgili sorunlar calismis olduklari
her kurum icin yani Devlet Hastaneleri, Universite Hastaneleri, Vakaf
Hastaneleri, Egitim ve Arastirma hastaneleri acgisindan farkli sekilde
degerlendirilmemektedir. Bu degerlendirmenin de ayrica yapilmasi

gerekmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Insanlarin  sagliklarin1  kaybettiklerinde ilk basvurduklar1 yer
hastaneler olmakta ve dolayisiyla saglhik calisanlari bu anlamda cok fazla
onem arz etmektedir. Kendi sagligini dahi tehlikeye atarak hasta ile temasta
bulunmak zorunda kalan, yogun nobet sartlarinda yetersiz personel
durumlarinda mtucadele eden saglik calisanlarinin gostermis olduklar

fedakarliklar unutulmamalidir.

Tim dunyada ve Tulkemizde COVID-19 pandemisi ciddi boyutta
yayilma gostermekte olup, her gecen giin bu hastaliga yakalanan saghk
calisani sayis1 da artmaktadir. Bu noktada saglik calisanlarinin kisisel
koruyucu ekipman yo6nUnden gerekli tim o6nlemlerin alinarak hastaliga
karsi1 enfekte olma riski azaltilmalidir. Ayrica saglik calisanlarinin el
dezenfektani gibi 6nemli malzemelerde eksiklikler yasamamasi, bulunduklar:
ortamlarin sik sik steril edilmesi, COVID-19 testi yéoniinden takip edilmeleri,
calisma saatleri konusunda esneklik olmasi gibi konular da 6nem arz

etmektedir.

Bircok saglik calisani yeterli sayida personel olmamasi sebebiyle
fazladan noébet tutmakta, dinlenme imkani az oldugu gibi yogun gecen nébet
sonrasinda da yorgun bir sekilde dinlenemeden tekrar goreve devam
etmektedir. Ve neticesinde bu sekilde calisan saghk calisanlarinda
tikenmislik sendromu kendini gostermektedir. Bu durum bagisiklik
sisteminin zarar gérmesine ve hastaliga yakalanma riskinin artmasina sebep

olmaktadir (2).

Gerekli olan 6nlemler alinarak bdéyle sonuclarin olusmasinin 6éntine
gecilmelidir. Saglik calisanlarinin 6zltik haklar1 tam olarak saglanmali,

motivasyon yontiinden de mutlu ve verimli olmalidirlar.

Saglikta Siddet Yasasi1 15.04.2020 tarihinde kabul edilerek yururltge
girmistir(12). Yururltige giren bu yasa tim saghk alaninda calisanlan

kapsamalidir. Temizlik gérevlisi, giivenlik gérevlisi gibi diger calisanlar da bu
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yasaya dahil edilmelidir. Ayrica saglik calisanlarina mobbing

yontinden de dlizenleme yapilarak cezalar kapsaminda degerlendirilmelidir.

Saglik calisanlarina yonelik siddet olaylar1 mutlaka is kazasi olarak
bildirilmelidir. Kisacasi saghgindan, ailesinden ve bazen hayatindan dahi
0din veren tim saglhk calisanlarinin calisma sartlarinin iyilestirilmesi,
sagliklarini korunabilmesi i¢cin gerekli tiim 6nlemlerin alinabilmesi, maddi ve
manevi olarak mutlu edilmeleri yénliinde yapilacak olan etkin ve verimli
saglhik politikalariyla tlkemizde cok daha iyi isleyen bir saglik sistemimiz

olacaktir.
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