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Isyerinde bir veya daha fazla kisinin genellikle bir kisiye yonelttigi, uzun siireli ve tekrar
eden olumsuz davranislarla agiklanan psikolojik taciz olgusu, ahlak disi olumsuz
davraniglarin kurban secilen belli bir kisiye yoneltilmesiyle baslayan; o kisinin tiikenmesi
ve genellikle isten ayrilmasi ile son bulan; kurum ve diger ¢alisanlarin da, olumsuz tarzda
etkilendigi bir siireci ifade eder. IPT siirecini tetikleyen faktorler arasinda, stresli calisma
ortami, rol belirsizligi, kurumun yeniden yapilanmasi gibi kurumsal ve yonetsel faktorler ve
taraflarin kisilik 6zellikleri gibi bireysel faktorler yer alsa da, strecin sorumlusunun kurum
ve yonetim oldugu ongorilmektedir. Dolayisiyla, siirecin dnlenmesi veya surece midahale
edilmesinde kurumun olguya yonelik farkindalik diizeyi ve yaklasimi biiyiilk 6nem arz
etmektedir. Magdur, siireci durdurmak adina aktif veya pasif stratejiler gelistirebilir. Ancak,
sOz konusu stratejilerin etkinligi, tacizin siddeti, tacizcinin pozisyonu gibi durumlara ve en
onemlisi kurumun yaklasimina bagli olarak degisebilir. Tacizcinin gizli saldirilarina goz
yuman, tacizin hedefi olan kisiyi suglayan yonetim anlayisi, siireci destekler ve tacizci ile
magdur arasindaki gii¢ esitsizligini pekistirir. Bu durumda magdur isten ayrilmayi veya
hem kendisi hem kurum i¢in yikici sonuglar1 olan yasal yola bagvurmayi tercih edebilir.
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Isyerinde onur kirici, asagilayici ve ahlak dis1 davranislar veya diismanca iletisim drnekleri
ile aciklanan isyerinde psikolojik taciz (IPT) olgusu, her ne kadar calisma yasami kadar
eski bir olgu olsa da, ancak son otuz yildir bilimsel ¢alismalara konu olmaktadir.
Tiirkiye’de de son yillarda konuya iliskin yapilan arastirmalarin arttign gozlenmektedir'. Bu
calisma, isyerinde psikolojik taciz kavrami ve isyerinde psikolojik tacizi onlemek ve siirece
mudahale etmek konusundaki miicadele yontemleri hakkinda bilgi vermeyi
amaclamaktadir.

ISYERINDE PSIiKOLOJIK TACiZ KAVRAMI

Isyerinde psikolojik taciz olgusu, bir veya birden fazla calisanin, genellikle bir diger
calisana tekrar eden ve uzun siireli saldirgan davranislar yonelttigi ve hedef kisinin bu
davraniglar karsisinda kendini savunmasiz hissettigi bir sureci ifade etmektedir (Leymann,
1996). IPT davranislari arasinda yetistirilmesi imkansiz gorevler verme, isle ilgili yanlis
veya eksik bilgi verme gibi ise yonelik; herkesin 6niinde asagilama, alay etme gibi itibar1
zedeleyen; yokmus gibi davranma, ayr1 boliimde ¢alismaya zorlama gibi sosyal iliskilerden
dislayan davranislar veya tehdit etme gibi sozlii saldirilar yer almaktadir (Tinaz vd., 2010).

Leymann (1996), IPT davramslarini, “kendini gdstermeyi ve iletisimi engellemeye yonelik
davraniglar” (bireyin kendini ifade etmesini engelleme ve siirekli elestirme vb.), “sosyal
iligkilere iliskin saldirilar” (konusmama, digerlerinden ayri bir isyeri verme vb.), “itibara
yonelik saldirilar” (arkadan konusma, alay etme vb.), “kisinin yasam kalitesi ve mesleki
pozisyonuna yonelik saldirilar” (gorevleri kisitlama, anlamsiz gorevler verme vb.) ve
“kisinin sagligina dogrudan saldirilar” (fiziksel siddet, cinsel taciz vb.) bagliklar1 altinda
gruplandirmistir.

Keashly ve Neuman (2008) ise, igyerinde psikolojik taciz davraniglarini, dort boyut altinda
degerlendirmistir: (1) Kisiyi engelleyen, hice sayan davramiglar: Bu grup davranislar
arasinda ‘sessizlik politikas1 uygulama’, ‘dedikodu veya sdylentiler ¢ikarma’, ‘gerekli olan
bilgilere erisimi engelleme’, ‘isle ilgili yardim taleplerinin reddetme’, ‘diger calisanlari
magdura kars1 doldurma’, ‘goriisleri ve katkilar1 dikkate almama’, ‘digerlerinin magdurun
fikir ve planlarim1 desteklemesini engelleme’, ‘telefonlari, e-postalart ve notlar1 cevapsiz
birakma’, ‘yalan sdyleme’, ‘isle ilgili sosyal toplantilara ¢cagirmama’ gibi davranislar yer
alir. (2) Kaba, saygisiz, diismanca ve kiiciik diigiiriicii davramglar: Bu tiir davraniglar
arasinda ‘azarlama’, ‘herkes Oniinde kiiciik diistirme’, ‘kaba ve saygisiz davranma’,
‘hakaret etme’, ‘bagirip ¢agirma’, ‘diismanca bir tavirla bagirma’, ‘isleri sert bir dille
elestirme’, ‘gOsteris yaparak kiicimseme’, ‘kisinin kendini ifade etmesini engelleme’,
‘kisinin zekas1 konusunda olumsuz yorumlar yapma’ gibi davranislar yer alir. (3) Isle ilgili

! Detayli bilgi i¢in bkz.Isil Karatuna ve Pinar Tnaz. (2010), Isyerinde Psikolojik Taciz: Saglik Sektoriinde Kesitsel Bir
Arastirma, Ankara: Tiirk Is Yaynlar1.,



davraniglar: Bu tlr davranislar arasinda ‘mantikli bir nedeni olmadan kisinin terfisini ya
da tcret artisini engelleme’, ‘kisinin performansi hakkinda geribildirim saglamama’,
‘digerlerine kiyasla daha anlamsiz ve yetistirilmesi imkansiz gorevler verme’, ‘takdir
etmeme’ gibi davraniglar yer alir. (4) Hakaretler ve kisisel saldirilar: Bu tir davraniglar
arasinda ‘Kiigiiltiicii, onur kiric1 lakaplar takma’, ‘miistehcen veya diismanca hareketlerde
bulunma’ gibi davranislar yer alir.

S6z konusu davraniglarin en az haftada bir siklikta yoneltilmesi, alt1 ay siiresince devam
etmesi ve davranislara maruz kalan ve davranislar1 yonelten taraf arasinda gii¢ esitsizligi

olmasi, olgunun tanimlanmasi i¢in temel parametreler olarak kabul edilmektedir (Einarsen
vd. 2003).

Isyerinde psikolojik tacizin taraflarini, tacize maruz kalan kisi (magdur) ve tacizi uygulayan
kisi (tacizci) olusturur. Bazi psikolojik taciz vakalarinda, s6z konusu taraflarin sayisi
artabilir. Ornegin isyerinde psikolojik tacize tanik olan ¢alisanlar, tacizin calisma ortamina
yansimasindan etkilenerek, taraf tutabilir ve tacizci veya magdur pozisyonuna diisebilirler.
Taniklar, taraf tutmayarak siirece izleyici olarak da dahil olabilirler. Ayrica, kurum da
tacize goz yumarak ya da olguya bizzat neden olarak, tacizci olabilir.

Isyerinde psikolojik taciz aym zamanda siddeti giderek yiikselen bir siireci ifade eder.
Birey, bu surecin sonucunda kendini caresiz bir pozisyonda bulur ve sistematik olarak
olumsuz davranislarin hedefi haline gelir (Einarsen vd. 2003). iPT srecini, agir is yiikii,
isyerindeki rol belirsizligi, stresli ¢aligma ortami, kurumun yeniden yapilanmasi, yonetimin
degismesi, olumsuz Orgiit iklimi, zayif sosyal iliskiler, ¢alisma birimlerindeki ¢atigmalar,
caligma grubundaki iletisim sorunlar1, monoton isler ve basarisiz liderlik gibi kurumsal ve
yonetsel faktorler (Vartia- Vaananen, 2003) ve taraflarin asir1 6zgiliven ya da 6zgiivensizlik,
sosyal iligkilerde basarisizlik, duygularini kontrol edememe, kendini ifade edememe gibi
kisilik ozellikleri tetikleyebilmektedir.

Isyerinde psikolojik taciz siireci, calisanlar ve kurumlar igin agir sonuglar doguran bir isyeri
sorunudur. Siirecten en fazla etkilenen, tacize maruz kalan taraftir. Magdurun akil ve beden
sagligi siire¢ icerisinde bozulabilmekte ve ise ve oOrgilite bagliliklarinin azalabilmektedir.
Taniklar, siiregten olumsuz etkilenen bir diger taraftir. Taniklarin, psikolojik tacizin neden
oldugu stresli calisma ortami veya bir sonraki magdur olma korkusu gibi faktorlere bagl
olarak, devamsizlik yapma, diisiik performansla ¢aligma, hastalik izni kullanma veya isten
ayrilma davraniglart sergiledikleri gozlenmistir (Hoel, vd., 2001). Magdurun caligtigi
kurum da, strecten olumsuz etkilenir. Isyerinde psikolojik tacizin kurumlara getirdigi
maliyetler psikolojik ve ekonomik maliyetler basliklar1 altinda ele alinabilir. Buna gore,
IPT’nin psikolojik maliyetleri arasinda bireyler arasi anlasmazlik ve ¢atismalar, olumsuz
orgiit iklimi, kurum kiltiirii degerlerinde c¢okiis, giivensizlik ortami, genel saygi
duygularinda azalma, calisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmast yer
alirken; ekonomik maliyetleri arasinda, hastalik izinlerinin artmasi, yetismis uzman
calisanlarin isten ayrilmalari, isten ayrilmalarin artmasiyla yeni c¢alisan aliminin ve egitim
etkinliklerinin getirdigi maliyet, genel performans diisiikliigli, is kalitesinde diisiikliik,
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calisanlara O0denen tazminatlar, issizlik maliyetleri, yasal islem ve /veya mahkeme
masraflari, erken emeklilik 6demeleri yer alir (Tinaz, 2006).

Magdur ve gevresi icin yikici sonuglar dogurabilen isyerinde psikolojik taciz sureci,
genellikle magdurun isten ayrilmasi ile sonlanir (Zapf & Gross, 2001; Leymann, 1996;
Niedl, 1996). Ancak siirecin ilerleyisi magdurun miicadele stratejilerine ve c¢alisma
arkadagslarinin ve kurumun olguya iliskin algilarina ve buna bagli olarak verdikleri tepkiler
dogrultusunda degisebilir.

ISYERINDE PSiKOLOJIK TACIZLE MUCADELE YONTEMLERI

Isyerinde psikolojik taciz olgusuna her ne kadar ¢evresel (kurumsal, yonetsel, sosyal) veya
kisisel faktorlerin (miicadele yontemleri, kisilik ozellikleri vb.) neden olabilecegi One
stiriilse de (Zapf, 2001), siirecin sorumlusunun, kurum ve yonetim oldugu 6ngoriilmektedir
(Leymann, 1996, Zapf, 2001). Dolayisiyla, siirecin Onlenmesi veya slrece mudahale
edilmesinde magdurun bireysel miicadelesinin yani sira, kurumun olguya yonelik
farkindalik diizeyi ve yaklasimi da biylik 6nem arz etmektedir.

Magdur, siireci durdurmak adina aktif veya pasif stratejiler gelistirebilir. Isyerinde
psikolojik taciz siirecine maruz kalan bireyin gelistirdigi aktif stratejiler problemi ¢zme
odaklidir (Lazarus & Folkman, 1984). Ornegin, ‘tacizciye karsi durmak’, ‘calisma
arkadaglarindan, yoneticiden, iist yonetimden, insan kaynaklar1 yOonetiminden, sendika
temsilcilerinden, igyerindeki saglik birimi personelinden yardim istemek’ veya ‘yasal yola
bagvurmak’. (Poilpot-Rocaboy, 2006). Aktif miicadele eden bir magdur, 6ncelikle tacizci
ile yiizlesebilir, sorunu ¢6zemediginde yasadiklarii enformal olarak yetkili kisiye
bildirebilir ve yine ¢oziim bulamadiginda, resmi sikayet mekanizmasina basvurabilir.
Tacizcinin gizli saldirilarina g6z yuman, tacizin hedefi olan kisiyi suglayan yonetim
anlayisi ise, streci destekler ve tacizci ile magdur arasindaki giic esitsizligini pekistirir. Bu
asamada magdur hem kendisi hem kurum i¢in yikici sonuglari olan yasal yola bagvurabilir.

Pasif miicadele stratejileri ise, problemi ¢ozmek odakli degil, olumsuz duygular1 bastirmak
odaklidir ve ‘saldirilar1 6nemsememe’, ‘sessiz kalma’, ‘herhangi bir sey yapmama’ gibi
tutumlar icerir (Lazarus & Folkman,1984). Isyerinde psikolojik taciz ile miicadele
edebilecek kaynak, pozisyon veya giice sahip olmadigini algilayan, aktif miicadelesinin bir
sonuca ulasmayacagini diisiinen magdur, pasif micadele stratejilerini genellikle daha fazla
tercih etmektedir (Folkman, 1982). Ancak, psikolojik tacizle miicadele basit bir sekilde
“savasmak (aktif) ya da kagmak (pasif)” stratejilerine indirgenemez (Niedl, 1996).
Magdurlar isyerinde psikolojik taciz silirecinin ¢esitli asamalarinda farkli miicadele
stratejileri uygulayabilirler. Oyle ki, siirecin baslangicinda genellikle ¢atismay1 ¢dzmeye
yonelik stratejiler segerek daha aktif tepkiler veren magdurlarin, siirecin siddetlenmesiyle
birlikte bu stratejilerini degistirmeleri de olasidir. Ornegin, taciz siirecinin baslangicinda
‘yardim isteme’, ‘kendini savunma’ gibi aktif miicadele stratejileri uygulayan magdurun,
siirecin ilerleyen agamalarinda ‘saldirilardan kaginmasi’ ve ‘higbir sey yapmamasi’. Diger
taraftan, silirecin baglangicinda saldirilar1 algilayamayan, saldirilarin normal oldugunu

4



diisiinen, olanlar i¢in kendini suglayan ve tacizciye karsi pasif bir tutum sergileyen
magdurlarin, siireci algilamalar ile birlikte yasananlardan kendilerini sorumlu tutmaktan
vazgectikleri ve daha aktif stratejiler uygulamaya basladiklar1 belirlenmistir (Lewis, 2006).

Ancak, caligmalar, igyerinde psikolojik taciz magdurlarinin g¢esitli miicadele yontemleri
denedikten sonra genellikle isten ayrilarak tacizi sonlandirdiklarini géstermektedir (Zapf &
Gross, 2001; Niedl, 1996). Magdurlarin psikolojik tacizle mducadele stratejilerini
degistirmeleri veya isten ayrilmayr tercih etmeleri, sure¢ icerisinde uyguladiklar
stratejilerin basarisiz olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu basarisizlik ise, tacizci ve magdur
arasindaki gii¢ esitsizliginin diizeyi gibi durumlar ve en 6nemlisi de kurumun olumsuz
yaklagimu ile iliskilendirilebilir.

SONUC VE ONERILER

IPT, stresli ¢alisma ortaminin énemli bir kaynag1 ve calisanlar ve kurum igin agir sonuglar
doguran bir isyeri sorunudur. Bu igyeri sorununa maruz kalan kisilerin siire¢ karsisindaki
miucadele stratejileri bircok faktore gore degisebilse de, bireysel miicadelede asagida
belirtilen Onlemlerin alinmasinin, siirecin durmasina veya bireyin siirecten daha az
etkilenmesine katkida bulunacagi 6ne siiriilmektedir (Adams & Crawford, 1994):

v lIsyerinde karsilasilan her tiirlii olumsuzluk igin yazili kayit tutulmali; tehdit eden
davraniglarin tarihleri ve detaylari not edilmeli.

v Isyerinde olup bitenlere dair yazili kanitlar hazirlanmasi sonrasinda tacizciye,

yasattig1 sikinti yazili olarak bildirilmeli. Ancak bu durumda, tacizinin verecegi

cevap kanitlara eklenebilir. Cevap vermemesi de bir kanit olarak kullanilabilir.

Tiim yazigmalarin, raporlarin ve ise ait belgelerin kopyasi tutulmali.

Resmi yoldan miicadele etmeye baslamadan 6nce resmi olmayan yollar denenmeli.

Resmi olmayan yolla ¢6ziime ulasilamamasi halinde kanitlar, birim yoneticisine,

insan kaynaklar1 birimi sorumlusuna veya sendika temsilcisine sunulmali.

v' Tacizcinin birim yoneticisi olmasi durumunda, bir st diizey yoneticiye sikayette
bulunulmali, kanitlar sunulmali.

v" Sakin olmali, kontroliin kaybedilebilecegi tartismalara girilmemeli. Gerekli olmasi
durumunda hastalik izni alinmali. Bu izin bir zayiflik belirtisi olarak degil; bir sonra
atilacak adimin belirlendigi bir siire olarak diistiniilmeli.

v’ Tacizci ile yalniz kalmaktan kaginilmali. Tacizci ile yasanabilecek her tiirlii
olumsuzluga, diger c¢alisanlarin da tanik olmasi saglanmali.

v Yasananlara tanik olan ¢alisma arkadaslarindan destek istenmeli.

AN

Isyerinde psikolojik tacizin ¢dziimiinde magdurun aktif micadele stratejilerinin, ancak
kurumun aktif destegi olmasi halinde basariya ulasabildigi anlagilmaktadir. Calisma
hayatini tehdit eden bu soruna kars1 bireysel ve kurumsal aktif stratejilerin uygulanabilmesi
icin Oncelikle calisanlarin ve kurumlarin bu hususta bilgilendirilmesi, bilinglendirilmesi
gerekmektedir. Bireyin maruz kaldig1 psikolojik tacizi algilayabilmesi, saldirgan
davraniglar1 anlamlandirabilmesi, sorun karsisinda alabilecegi dnlemleri bilmesi ve kendini
savunabilmesi, sorunun ¢oziimiinde dnemli rol oynamaktadir. Ancak psikolojik tacize kars1
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bireysel diizeyde alinan 6nlemlerin yam sira, kurum diizeyinde taciz karsit1 politikalarin
benimsenmesi de gerekmektedir. Isverenlerin, psikolojik tacizin kuruma maliyeti,
devamsizlik ve disik verimlilik gibi olumsuz etkileri konusunda bilinglendirilmesi,
sorunun ¢oziilmesinde 6nemli etki yaratacaktir. Ayrica, psikolojik tacize 6din vermeyen
bir bakis agis1 yaratilmasi; konuya iliskin farkindaligin arttirilmasi; yoneticilerin kisiler
arast anlagsmazliklar1 kontrol altina alabilmeleri i¢in sorumluluklarmmin ve yetkilerinin
arttirilmasi; siddetlenebilecek catismalara ilk asamada miidahale edilmesi; kurum igindeki
sorumluluklar, kurallar ve uygun davranig big¢imleri konusunda agiklik getirilmesi,
kurumlarda isyerinde psikolojik tacize karst alinmasi gereken Onlemler arasinda
sayllmaktadir (Salin, 2006). Kurumlarin, ydneticilerin, insan kaynaklari birimlerinin tim
Onlemleri almalarina karsin, isyerinde psikolojik taciz vakalar1 yine de ortaya
cikabilmektedir. Bu noktada bireysel ve kurumsal miidahaleler gereklilik kazanmaktadir.
slireg hangi asamada olursa olsun, kurumun psikolojik tacize mudahale etmesi
gerekmektedir. Kurumun, miidahale asamasinda magduru desteklemesi; isyerinde
psikolojik taciz sikayetini sorusturmast; tacize karsi cezai yaptirimlar getirmesi, magdurun
verdigi miicadeleyi anlamli kilmakta ve siirecin magdurun lehine sonlanmasina katkida
bulunmaktadir.
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