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ABSTRACT
Incidents of workplace bullying are on the 

rise in the American workplace. Researchers 
have compared recent concerns about bullying 
to those expressed about sexual harassment 
twenty years ago. Statistically, though, bullying 
occurs far more often than does sexual harass-
ment; in fact, the U.S. Workplace Bullying Sur-
vey (2007) reported that bullying is four times 
as prevalent as illegal, discriminatory harass-
ment.

This paper explores the evolution of emp-
loyee legal rights in American organizations, 
with a specific focus on parallels between the 
serious organizational problems of workplace 
bullying and sexual harassment. It also exami-
nes the legal, legislative and policy protecti-
ons currently available to employees both in 
the United States and internationally, proposed 
systemic changes, as well as likely prospects 
for change in the immediate future.

Keywords: workplace bullying, sexual ha-

rassment, discrimination, legal protection, le-
gislation, policies.

ÖZET
yerinde fiziksel iddet olaylar  Amerikan 

i yerlerinde artma e ilimindedir. Ara t rmac -
lar, yirmi y l önce cinsel taciz ile ilgili söyle-
nenleri zorbal k ile kar la t rm t r. statistiksel 
olarak zorbal k, cinsel tacizden çok daha s k 
yap lmaktad r; Amerika Birle ik Devletleri -
yeri Zorbal k Anketi (2007) zorbal n ayr mc  
tacizden dört kez daha yayg n ve yasa d  ol-
du unu bildirmi tir.

Bu makale, Amerikan kurulu lar nda çal -
anlar n yasal haklar n n geli imini ara t rmak-

ta, ciddi örgütsel sorunlarla i yeri zorbal  
ve cinsel taciz aras ndaki belirli paralelliklere 
odaklanmaktad r. Ayr ca yasa, mevzuat ve poli-
tika, Amerika Birle ik Devletleri’nde ve ulusla-
raras  alanda çal anlar için mevcut korumalar  
ve yak n gelecekte sisteme ait muhtemel de i-
iklik önerilerini incelemektedir.

Anahtar Kelimeler: yeri zorbal , cinsel 
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taciz, ayr mc l k, yasal koruma, yasama, politi-
kalar.

AMER KAN YERLER NDE 
GÖRÜNÜM
Amerikan i yerleri son otuz y lda önemli bir 

de i im geçirmi tir. K sa bir süre önce i veren-
ler taraf ndan, bir irkette çal anlar için ömür 
boyu süren bir i  güvencesi, uygun bir maa , 
ücretsiz sa l k hizmeti ve güvenli bir emekli-
lik plan  yap lm t . Bunun kar l nda i çiler 
kurumun i ini uzun süre sadakatle ve eksiksiz 
olarak yapacaklar na ve durumu her gün gü-
venli ekilde rapor edeceklerine dair taahhütte 
bulundular. veren ve çal anlar aras nda ko-
nu ulmam  olan bu i  ili kisi “Örtülü bir sos-
yal sözle me” biçiminde olu turuldu (Kochan 
ve Shulman, 2007).

Bu ili kide çal anlar, ço u zaman ebeveyn 
rolünü oynayan (yönlendirme, güvenli i sa -
lama ve izin verme gibi) irketler taraf ndan 
görevini yerine getiren (örne in; organizas-
yon taraf ndan sa lanan koruma ve menfaatler 
kar l nda otoriteyi sorgulamayan ve emirleri 
yerine getiren) sayg l  bir çocuk gibi görüldü 
(Metcalf, 2009). Çal anlar, genellikle i lerinin 
tekrar ndan ve yöneticilerinin zorba mizac n-
dan dolay  hayal k r kl na u ram  olsalar da 
iyi bir ya ama inanmaya mecbur b rak ld lar 
(onlar gerçekten güvenilir bir emeklilik ile ha-
yatlar nda yapmak istedikleri eyi gerçekle ti-
rebilirler). Birçok insan için, yeterli gerekçeler-
le sa lanan bu menfaatleri ümit etme, zaman, 
emek ve hayal k r kl  ile de i  toku u gerek-
tiriyordu.

Zamanla, kimin ne kadar i  yapt  belir-
lendi ve çal ma ko ullar  dramatik olarak de-
i ti. Fakat i  ve istihdam ili kisini düzenleyen 

genel ve kurumsal politikalar ile uygulamalar 
(1930’larda yürürlü e konulan endüstriyel eko-
nomi ve uygun i gücü) sürdürülmedi. Y llarca 
hüküm süren sosyal sözle me çoktan gitmi  ve 
bu tarihi vaatler de bozulmu  oldu (Kochan ve 
Shulman, 2007; Time, 2008).

Çal anlar, toplu i ten ç karmalara, emeklilik 
planlar n n kald r lmas na ya da önemli ölçüde 
azalt lmas na ve artan sa l k hizmeti giderleri-
nin çal anlara yükletilmesine -bizzat veya ebe-

veynlerinin tecrübeleri ile- ahit oldular. Ayr ca, 
ba ar s z ekonomi ve artan maliyetlerin etkisiy-
le ortadan kalkan emeklilik ve emekli sa l k 
yard mlar  ile 401 (k) planlar n  ya ad lar. Daha 
kötüsü, bu planlar çerçevesinde emeklili in ya-
rarlar n  ortadan kald rmak veya azaltmak için 
al nan sanc l  kararlardan sonra bu vaatlere gü-
venen emeklilere tan k oldular.

Birçok genç çal an n ekonomi ve i leri 
hakk nda son derece kötümser olmas  hiç de 
a rt c  olmad . Ayr ca reel sektör bunlar  is-

tihdam etmekte isteksizdi. Bunun sonucu ola-
rak çal anlar n yar s  sigortas zd  (Time, 2008).  
Kurulu lar art k kendilerini gelece e adad klar  
için (ya i  güvenli i ya da emeklilik aç s ndan) 
i çiler ço unlukla, “önce ben” eklindeki ken-
dini koruma stratejisini benimsediler. Bu du-
rum i çilerin s k s k i  de i tirmesine ve uzun 
süre kurumlar na sad k kalmamalar na yol açt  
(Trunk, 2008). 

Bu de i ikliklerin yan  s ra sosyal anla mada 
yeni i yeri gerçe i ço u zaman hak, imtiyaz ve 
yasal korumalar aç s ndan toplumun geri ka-
lan yla ili ki kuramam t r. Levering’in de göz-
lemledi i gibi; genellikle i yerindeki zaman -
m z ile hayat m z n geri kalan  aras nda çeli ki 
içinde kald m z  kabul ederiz. Bir kez büro-
nuza ya da çal t n z fabrikaya girdi inizde 
bir vatanda  olarak haklar n z n ve zevklerini-
zin birço unu kaybederseniz. Yetkililer taraf n-
dan al nan kötü kararlar  de i tiren herhangi 
bir usul veya yöntem; karar alma organlar n-
da da sizi temsil edecek insanlar  seçmek için 
bir mekanizma yoktur. Ço umuz bunun aksini 
gösterir örneklere rastlamad  için bu hakla-
r n ve tedbirlerin i yerinde uygulanmayaca n  
zannetmektedir. 

Di er yazarlar ve ara t rmac lar Amerikan 
kurulu lar n n bu korkunç manzaras n  do ru-
lamaktad r. Siyasi bir yazar olan William Gre-
idner, bugünkü i yeri gerçe ini anlatmaktad r: 
Hayat n  ba kalar n n i ine giderek kazanan 
Amerikal lar n ço u, i verenlerin yönetim hak-
k n  ve samimi davran lar n  kabul etmektedir. 
Fabrika kap s nda veya büro önünde insanlar 
dolayl  bir ekilde ceza olarak kendi kendini 
yönetme, önemli kararlara kat lma ve tipik gün-
lük faaliyetlerde bulunma hakk ndan yasakla-
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n rlar. Birçok çal an, i letme ödüllerinin nas l 
da t ld n , kendi çal malar n n nas l daha 
fazla de er olu turaca n  söyleme hakk ndan 
mahrumdur. Temel haklar kurucular , konu ma 
özgürlü ü ve toplanma özgürlü ünün devredi-
lemeyece ini, etkin ekilde ertelenmeyece ini 
ve di erlerinin kontrolü alt na sokulamayaca -
n  söylemektedir. Baz  aç lardan çal anlar da 
kendi temel unsurlar ndan vazgeçmektedir.

Önceki sosyal anla man n sonunda yasal 
koruman n s n rl  oldu u kabul edilirken, bi-
reylerin i e ba lay nca adil ve insanca mua-
mele görme hakk ndan vazgeçmedi i hararetli 
ekilde tart ld  (Andersson ve Pearson, 1999; 

Hornstein, 1996, 2003).  En az ndan i veren-
lerin kar l kl  sayg  ve i yeri normlar n  ince-
lemek gerekir. Hornstein’in notlar  gibi (1996: 
143): 

Ko ullar ne olursa olsun, patronlar kimseye 
kötü davranamaz, istismar edemez, yalan söy-
leyemez, s n rlama getiremez; daha savunmas z 
olanlar  koruma ad na da olsa çal anlar n i -
yeri d ndaki davran lar n  belirleyemez, on-
lar  tehdit edemez veya zarar veremez. Kuru-
lu lar n hiyerar isi içinde bulunan daha güçlü 
makamlar kay rmac l a izin veremez, kimseye 
a a lay c  ekilde efendi veya tanr  gibi davra-
namaz. 

Neredeyse yirmi y ld r i letme uzmanlar , bi-
lim adamlar , uygulay c lar ve popüler i  kitab  
yazarlar , i çilerine sayg l  davranmalar , diya-
lo a aç k olmalar , i çilerin endi elerini gider-
meleri, onlar n görü  ve geri bildirimlerini te -
vik etmeleri hususunda Amerikan i verenlerine 
srarl  tavsiyelerde bulunmaktad r. Bununla 
birlikte ayn  zamanda i verenler adil ve sayg -
l  bir kültürün yarat lmas na yönelik özendirici 
bir liderli e sahiptir – etkili bir liderlik yolun-
da çal an i çiler için dürüstlük, nezaket, sayg , 
istihdam politikas , yararl  programlar, i letme 
içi ileti im vb. (Daniel ve Metcalf, 2001; Dani-
el, 2003a, Daniel, 2003b; Daniel, 2006; Dani-
el, 2009b; Deming, 1982, 2000; Drucker, 1992; 
Goldsmith vd. 2003; Hartling ve Sparks, 2002; 
Hornstein, 1996, 2003; Levering, 1988; Miller, 
1986; Peters ve Waterman, 1982; Sutton, 2007). 
Daha insanc l ve sayg l  bir i yerinin geli me-
sini te vik etmek için yap lan gayretli çabala-

ra ra men, bir kimsenin i yerinde onurlu bir 
muamele görme hakk na sahip oldu u fikri ne 
yaz k ki “bir tür devrimci kavram” olarak kal-
m t r.

ABD’DE YER  DDET NE 
GENEL B R BAKI
Ahlak d  ve amatörce olsa da, henüz yö-

neticiler için korkutmak, tehdit etmek, sömür-
mek, kontrol etmek, a a lamak, manipüle et-
mek, ileti imi kesmek, görmezlikten gelmek, 
engelleyici davran larda bulunmak, yetersiz 
ileti im kurmak, dedikodu ve söylentiler yay-
mak Amerika Birle ik Devletleri’nde evrensel 
olarak yasad  de ildir –bir olgu olarak i ye-
rinde zorbal k eklinde isimlendirilmesi. ye-
rinde istismar ve zorbal k gibi davran lar n 
i verenler için pahal  oldu una dair güçlü ve 
inand r c  deliller bulunmas na ra men (Level 
Playing Field Institute, 2007) bu gibi eylemler 
Amerikan i yerlerinde a rt c  derecede s k gö-
rülmektedir.

2007 ve 2008 y llar nda yay mlanan üç 
önemli çal ma söz konusu problemin her ta-
rafa yay ld n  aç k bir ekilde göstermektedir:

• Mart 2007’de Amerikan i yerlerinde 1000 
yeti kin üzerinde yap lan bir anket (tam ve 
yar  zamanl  çal an 534 ki i ile yap lan kap-
saml  görü meler dâhil) kat l mc lar n yakla k 
%45’inin i verenler taraf ndan taciz edildi ini 
do rulam t r (Employment Law Alliance Sur-
vey, 2007).

• Benzer ekilde Eylül 2007’de Zogby In-
ternational taraf ndan Workplace Bullying Ins-
titute için yap lan bir anket (i yeri zorbal  
konusunda bugüne kadar ABD’de yap lan ve 
yeti kin nüfusu temsil eden 7.740 çevrimiçi-
online- görü meden meydana gelen en büyük 
bilimsel anket) Amerikan i çilerinin %37’sinin 
-yakla k 54 milyon i çi- i yerinde zorbal a 
maruz kald n  ortaya koymu tur. Kurumlarda 
bu olaylar  görenler de dâhil edildi inde zorba-
l k, Amerika’da tam ve yar  zamanl  çal an i -
çilerin neredeyse yar s n  (%49) ya da 71,5 mil-
yon i çiyi etkilemi tir (U.S. Workplace Bullying 
Survey- yeri Zorbal  Anketi, 2007). 

• nsan Kaynaklar  Yönetimi Derne i (Soci-
ety for Human Resource Management SHRM) 
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ile Etik Kayna  Merkezi (Ethics Resource Cen-
ter) taraf ndan yap lan ortak bir çal ma, insan 
kaynaklar  profesyonellerinin yakla k onda 
üçünün (%32) kurumlar n n etik standartla-
r na, irket politikas na veya hukuk kurallara 
uyulmad n  ve kötü davran ld na inand k-
lar n  ortaya koymu tur. En yayg n olan kötü 
davran  (cinsel taciz hariç) “çal anlara yönelik 
kötü ya da y ld r c  davran lar”d r. Buna tan k 
olanlar n ilk be i bu kötü davran n i yerin-
de zorbal k oldu unu bildirmi  ve kat lanlar n 
%57’si taraf ndan da bu do rulanm t r ( nsan 
Kaynaklar  Yönetimi Derne i ve Etik Kayna  
Merkezi Anketi, 2008).

yeri zorbal , cinsel taciz gibi istismar edi-
len ki inin erefini ve itibar n  hedef alan derin 
ve üzücü bir sald r d r. yeri zorbal  en yay-
g n ekilde tarif edilen davran lar dâhil olmak 
üzere çe itli ekillerde meydana gelir: gözda  
verme, tehdit, istismar, a a lama, hâkimiyet 
kurma, kendi ç kar  için kullanma, manipülas-
yon, ili kiyi kesme, görmezlikten gelme, eksik 
ileti im, engelleyici ve zorluk ç kar c  davran -
lar, çal anlar aras nda dedikodu ve söylentiler 
yayma (Daniel, 2009a). Ma dur ki iler üzerin-
deki amaçlar, zorbal n gündemini “Neye mal 
olursa can na okuyaca m” ve ki iye yönelik 
“tüm bireysel sald r lar” eklinde tarif etmekte-
dir (Daniel, 2009a). Deneyim ve duygusal pa-
y n ma dur üzerindeki önemli etkisi hem a a-

lay c  hem de üzücü olu udur:
Yani, tam olarak söylenen, dünyan n a z n  

aç p sizi yutmak istemesidir. Biliyorsunuz, bü-
yük bir deli in beni yutup yok etme durumun-
dan kurtulmak isterdim (Daniel, 2009a). 

Zorbal  gösteren inand r c  delillerin var-
l  hem i çiler hem de kurumlar için zararl -
d r (Namie ve Namie, 2003; Keashly ve Jagatic, 
2003; Leymann, 1990; Leymann ve Gustaffson, 
1996). stismar n ve kötü davran lar n oldu u 
i  ortam na sahip kurulu larda s k s k i e gitme-
me, firelerde ve sa l k giderlerinde yüksek art  
ve dü en verimin yan  s ra çal anlar n morali 
de azalmaktad r (Bassman, 1992; Pearson, An-
dersson, ve Porath, 2005).

Zorbal n, çal an n sadakat ve yüküm-
lülü ü üzerindeki etkisi önemlidir. 2007’de, 
Kurum Ayr lanlar  Çal mas , her y l 2 milyon 

i çinin zorbal k da dâhil olmak üzere i yeri 
adaletsizli i nedeniyle kendi kurumlar ndan 
(organizasyonlar ndan) ayr ld n  ve bunun 
Amerikan i verenlerine maliyetinin y ll k 64 
milyar dolar oldu unu ortaya koymu tur (Le-
vel Playing Field Institute, 2007). Özellikle bir 
i çi, i ten ayr lmak için büyük bir olas l kla u 
davran lar  bildirmi tir: (1)  bir kimsenin rk, 
cinsiyet, din veya cinsel yöneliminden dolay  
fazladan sosyal organizasyonlara veya iyile tir-
me etkinliklerine kat lmalar  istenilmekte, (2) 
bir kimse, ki isel özelliklerinden dolay  terfi 
ettirilmekte, (3) alenen küçük dü ürülmekte, 
(4) bir aka ya da ciddi bir hareket, terör ile 
kar la t r lmakta ve (5) zorbal k yap lmakta-
d r. Bu çal ma, i çilerin haks z davran lar n n 
hem yayg n hem de masrafl  oldu unu tart -
mas z bir ekilde do rulamaktad r. Sonuç ola-
rak bu, i çilerin istismar na kar  s f r tolerans 
ile sayg n ve adil bir i yeri olu turmak için 
uygulama de i ikli i ve gönüllü politikalar 
olu turmas  amac yla i verenleri ikna etmeye 
hizmet etmelidir.

ABD’de i verenlerin büyük ço unlu u, hem 
genel hem de cinsel istismar  yasaklayan ted-
birler al rken, çok az  gönüllü olarak zorbal  
yasaklamak için kendi politikalar n  aç k bir e-
kilde gözden geçirmi tir. Baz  önemli istisnalar 
bulunmaktad r: Goodwill Southern California 
(Los Angeles), Graniterock (Graniterock mer-
kezli di er California irketleri), Oregon Ula -
t rma Bakanl  ve Çevre Kalite Birimi’nin yan  
s ra IBM, Boston Merkez Bankas  ve Massachu-
setts Teknoloji Kurumu (Yamada, 2007) gibi. 

ZORBALIKLA D ER OLUMSUZ 
DAVRANI LAR ARASINDA 
BENZERL K

Cinsel Taciz ile Kar la t rma
Ara t rmac lar, i yeri zorbal  hakk ndaki 

kayg lar n  yirmi y l önceki cinsel taciz hakk n-
daki ifadelerle kar la t rm lard r (Kelly, 2005; 
Yamada, 2000). Amerikan kurumlar nda görü-
len zorbal k istatistiksel olarak cinsel tacizden 
çok daha fazlad r. Gerçekte, 2007 tarihli Ame-
rikan yeri Zorbal  Anketi, i yeri zorbal n n 
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yasa d  ayr mc l a dayand r lan tacizden dört 
kat daha yayg n oldu unu bildirmi tir. 

lave olarak, Hershcovis ve Barling (2008) 
taraf ndan yirmi y ldan fazla süre içinde ya-
p lan 100 kadar çal man n son meta analizi2 
zorbal a, kaba davran a veya ki ileraras  
çat malara maruz kalm  i çilerin cinsel istis-
mara maruz kalm  i çilere oranla ço unlukla 
i lerini terk ettiklerini, i yerinde mutlu olma-
d klar n , i  doyumlar n n az oldu unu ve i -
verenle ili kilerinin iyi olmad n  göstermi -
tir. Zorbal n hedeflerinin daha çok i  stresi, 
daha az sadakat, daha yüksek seviyede endi e 
ve öfke oldu u aç klanm t r (Amerikan Psiko-
loji Derne i-American Psychological Associa-
tion, 2008)

yeri zorbal , cinsel taciz ve i yeri sorun-
lar  aras nda birçok benzerlik bulunmaktad r: 

• Her iki problem de i çiler taraf ndan belirli 
bir süre için toplumun önünde tart lmam t r.

• Her iki davran  “dü manca bir i  ortam ” 
yaratm t r.

• Her iki davran ta örgütsel güç sald rgan 
taraf ndan kötüye kullan lm t r.

• Her ikisinde i le ilgili tacizin olu umu ge-
nel olarak bir kerelik olaydan daha fazlas n  
gerekli k lm t r.

• Her ikisinde olaylar n geli imi kazayla ol-
mu tur, ancak sald rgan davran lar kas tl  kal-
m t r.

• Davran lar n hiçbirisi yüz yüze temas  ge-
rektirmemi tir. Sald rgan hareketler bir e-posta 
yoluyla, telefonla veya gözetmenin kulland  
bir yöntemle meydana gelebilmektedir.

• Zorba ve ma dur, i verenin ücret bordro-
sundad r.

• Ma durlar n ya ad  stres ve travma i ten 
ayr lmaya neden olmaktad r.

• Ma durlar gerçek bir sorun olmad  hal-
de, genel olarak ba lang çta duygusal olmakla, 
bu tür kötü davran lar  veya tedaviyi hak et-
mekle suçlanmaktad r.

• Her iki durum ma durun mutlulu u ve i  
tatmini için ciddi sonuçlar içermektedir.

• Önemli para ve zaman yat r m , her iki 
problemin do ru tan mlanmas n  ve önlenme-
sini gerektirmektedir.

• Her ikisi, ço u kez i verenin itibar na za-

rar vermekte, sa l k hizmeti giderlerini ve i  
hacmini daha da art rmaktad r.

Geriye bak ld nda, Amerikan toplumunun 
cinsel taciz sorununa verdi i tepki di erlerine 
göre nispeten yava t r. Ço unlukla ma dura 
yönelik “d rd rc  ey” veya “sulu göz” gibi a a-

lay c  yorumlar yap lm t r. Bu gibi durumlar-
da hâkim görü , taraflar aras ndaki özel konu-
lar n onlar taraf ndan çözülmesidir. 

Problemden “elini çekme” stratejisi, güç ay-
r m d r – genellikle istismar edilen ma dur, ku-
rumsal pozisyonda a a dad r ve (e er varsa) 
bu gücü durdurma imkân  yoktur. Sonuçta bu 
davran , ma dur üzerindeki y k c  etkisinden 
dolay  hukuki aç dan dava konusu edilebilir. 
Daha önce tart lmayan i yeri istismar n n so-
nucu, daha sonra toplumsal bir sorun olmakt r. 
Sonuç olarak cinsel istismar art k yasal de ildir. 

Ne yaz k ki sorun bir dereceye kadar hala 
yayg n bir ekilde görülmektedir. Yaln zca 
2008 mali y l nda E it stihdam F rsat  Komisyo-
nu (EEOC) itham edilen taraflara ve di er ma -
dur ki ilere 47 milyar dolar parasal kazanç için 
cinsel istismardan dolay  13.867 dolar belirli bir 
ücret alm t r ki (U.S. Equal Employment Op-
portunity Commission, 2008) bu, dava yoluyla 
kazan lan tazminatlar  içermemektedir. 

Bu yasal de i iklikler kar s nda Amerika 
Birle ik Devletlerindeki irketler cinsel taciz 
sorunlar yla mücadele etmek için yöneticilerle 
i çilerin e itimine her y l önemli yat r mlar yap-
maktad r. Ayr ca, bu irketler taciz ikâyetlerinin 
soru turulmas na ve böyle bir davran  ya-
saklayan kurumsal politikalar n uygulanmas na 
önemli ölçüde zaman ve kaynak ay rmaktad r 
(Daniel, 2003b).

Aile çi iddet ile Benzerlik
Zorbal k, aile içi iddet olgusuna t pa t p 

benzer (Workplace Bullying Institute, 2008). 
stismarc  kimse umulmad k anlarda eziyet 

eder, dengesizli ini sürdürür, fakat her zaman 
(ve muhtemelen)  sürekli olarak kötü davran -
lar n n fark ndad r. Olaylar aras nda periyodik 
ba nt l  istikrar ve bar  safhalar  birlikte bu-
lunmaktad r. 

li kinin mahiyeti itibar yla ma dur, istismar-
c  ile fiziksel yak nl kt r içindedir (kar  ve koca, 
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patron ve emrindekiler veya meslekta  yak n-
l  gibi). Ma dur, bir ekilde istismara neden 
oldu una inanarak kendisini sorumlu tutmakla 
ve ço u zaman suçlamakla me gul olmakta-
d r. stismarc , ma dur üzerindeki gücünü is-
ter gerçek, isterse hayal olsun, kötüye kullan r. 
Sonunda seyirciler, arkada lar ve aile üyeleri 
sorunu inkâr etmeye ba lar. stismar  onayla-
ma bir gerçek olur, istismarc n n istekleri akla 
uygun hale gelir/rasyonelle ir ve kötü ili kile-
rinde ma duru suçlama kal c  hale gelir (Work-
place Bullying Institute, 2008).

Yasa, aile içi iddetle ilgili olarak yava  da 
olsa harekete geçmi tir; genel görü  bu tür so-
runlar n “gizli” veya “özel” aileyle ilgili konular 
oldu udur. Ma duriyete neden olan zarar, so-
nunda, Amerikan toplumunu oldukça rahats z 
etmi  ve aile içi iddet kamunun bir sorunu ha-
line gelmi tir. Sonuç olarak aile içi iddet cinsel 
istismar gibi suç i lenmesine neden olmu tur. 
Art k bu yasal de ildir.

ZORBALI A KAR I MEVCUT 
YASAL KORUMA

Amerika Birle ik Devletlerinde
yerinde çal anlar n baz  temel haklar  bu-

lunurken (özel hayat n gizlili i, adil tazminat 
ve ücret, ayr mc l a maruz kalmama vb.) yasa 
istihdamla ilgili konular  düzenlemede bir ölçü-
de isteksiz kalm t r. Sonuç olarak, i yeri zor-
bal  hakk nda henüz yasal bir hakk n bulun-
mamas  a rt c  de ildir (Yamada, 2000, 2007, 
2008a, 2009b). Bununla birlikte, en az ndan 
zorbal n telafisi/tazmini için potansiyel bir 
yol sa layan anahtar yasa (1964 tarihli Medeni 

Haklar Yasas n n VII. ba l ) bulunmaktad r.
1964 tarihli Medeni Haklar Yasas n n VII. 

ba l  “korunmal  s n f” (tipik olarak rk, renk, 
cinsiyet ve etnik köken aç s ndan yasal koru-
maya sahip olan bu i çiler 15 veya daha fazla 
i çinin çal t r ld  i yerlerinde bulunmaktad r) 
üyesi olan i çileri rahatlatmaktad r. Ya  ve ma-
luliyet de koruma alt ndad r ancak bunlar fark-
l  yasalar alt nda yer almaktad r (s ras yla 1967 
tarihli stihdamda Ya  Ayr mc l  Kanunu ve 
1993 tarihli Amerikal  Engelliler Kanunu). Ma -
durun çal ma ko ullar n  ciddi ekilde de i -
tiren, performansl  çal maya engel olan, kötü 
bir çal ma ortam  olu turan, istismar n, korkut-
ma ve alay n oldu u bir i yerinde “dü manca 
i  ortam ” oldu u kabul edilir. Ayr ca makul bir 
ki i bu davran lar  dü manca bulur ve ma dur 
çevreyi kötü olarak alg lar (bkz. Harris ve Fork-
lift Systems, Rogers vs. EEOC).

1964 tarihli Medeni Haklar Yasas n n VII. 
ba l , zorbal a kar  s n rl  koruma sa lama-
s na ra men, tüm zorbal k durumlar n n sadece 
%20’sinde “korumal  s n f” statüsündeki ma -
durlar n mevcut yasa alt nda bir ikâyet hakk  
bulunmaktad r (Amerika yeri Zorbal  Anke-
ti, 2007; Namie ve Namie, 2004). Sonuç ola-
rak, bireylerin; “patronum bana zorbal k yap-
t ” veya “patronum beni taciz etti” eklindeki 
bir iddiayla dava açmalar  yeterli de ildir. Bir 
kimse, eylemin geçerli bir nedenini ifade et-
mek amac yla, “patronum bana cinsiyetimden, 
ya mdan, rk mdan (vb.) dolay  tacizde bulu-
nuyor” iddias na sahip olabilir.

Bugüne kadar iki istisnai durum d nda, 
çok az say da zorbal k vakas  bildirilmi tir. lk 
zorbal k ve taciz iddialar  2005 y l nda New 
York’ta olmu tur. Bu olayda iki davac  lehine 
bir milyon ABD dolar  tazminata hükmedilmi -
tir (Yarg lamada yedi gün ifade verildikten son-
ra suçlu bulunmaks z n), (Aleandri ve arkada -
lar n n New York ehir Üniversitesi’ne açt klar  
bir dava). 2005 y l nda Indiana’da meydana 
gelen ikinci vakada Raess, Doescher aleyhine 
dava açm t r. Raess olay nda bir perfüzyonist, 
ameliyathanede kar k i  ili kileri üzerine ka-
s tl  olarak duygusal istismarda bulunan bir 
kalp cerrah  aleyhine sald r  nedeniyle dava 
açm t r. Çok say da temyiz olmas na ra men 

Sa l kl  yeri Beyannamesi olarak 
bilinen yasa teklifi, i çilerin 
i yerinde kötü muameleye tepki 
göstermeleri ve bunu engellemeleri 
için ABD’deki i verenlere yasal bir 
te vik sa lamak amac yla 
haz rlanm t r.
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2008 y l nda davac  lehine 325.000 ABD dolar  
tazminata hükmedilmi tir. ABD’de i yeri zor-
bal  hakk nda ilk kez bir mahkeme taraf n-
dan verilen bu karar her tarafta duyulmu tur 
ve üphesiz bu, gelecekte birçok davada emsal 
olacakt r. 

Aleandri ve Raess davalar nda ma durlar n 
bu ba ar s , i yeri zorbal  hakk ndaki davalar-
da ve kanunlarda gelecekteki tart malar n ha-
bercisi olacakt r. Bununla birlikte, kas tl  duy-
gusal istismar iddialar n  kazanmak çok zordur 
(Yamada, 2009b, s. 563). Sonuç olarak, gerçek-
çi bir aç dan bak l rsa, ABD’de mevcut i  da-
valar  konusunda bir ba ar  sa lamak oldukça 
belirsizdir (Yamada, 2009b).

Uluslararas  Koruma
yeri zorbal  tüm dünyada ya anan ciddi 

bir problemdir. 1993 y l nda sveç, zorbal kla 
mücadelede ilk yönetmeli i ç karan ülke ol-
mu tur. Avustralya, Kanada, Fransa, sveç ve 
ngiltere aras nda yasal ve düzenleyici bir mü-

dahale kabul edilmi tir (Yamada, 2007). Buna 
ilaveten Uluslararas  Çal ma Örgütü (ILO) ve 
Avrupa Birli i (EU) aras nda i yeri zorbal n  
yasaklamak için mü terek bir antla ma imza-
lanm  ve bunun için Nisan 2010 tarihi hedef-
lenmi tir (Avrupa Birli i Çerçeve Antla mas , 
2007). Uluslararas  hukukun büyük bir k sm , 
i yeri zorbal  hakk nda i verenler üzerinde su 
götürmez bir ekilde adil bir sorumluluk getir-
mektedir.

ZORBALI A KAR I MEVZUAT 
ÖNER S

yeri zorbal n n, tüm taraflar için ciddi so-
nuçlar do urmas na ve pahal ya mal olmas na 
ra men, genellikle mevcut i  yasalar  aras nda 

ihmal edildi i görülmektedir (Yamada, 2008a, 
s. 563). Sadece “Korunan s n f” üyesi olan ça-
l anlar n korunmas nda mevcut bulunan bu 
fark, bu tür istismara dava açma olas l n  
sürdürmektedir. Sonuç olarak, mevzuat n tüm 
i çilerin ulusal köken, cinsiyet ve ya  gibi yön-
lerine bakmaks z n yasa d  bir i yeri zorbal  
olu turaca  ileri sürülmü tür. 

Sa l kl  yeri Beyannamesi olarak bilinen 
yasa teklifi, i çilerin i yerinde kötü muameleye 
tepki göstermeleri ve bunu engellemeleri için 
ABD’deki i verenlere yasal bir te vik sa lamak 
amac yla haz rlanm t r. Ayr ca yasa, bozuk bir 
çal ma ortam nda zarar görmü  -fiziksel, psi-
kolojik ve ekonomik olarak- ma dur i çile-
re yasal tazminat verilmesini amaçlamaktad r 
(Yamada, 2004, 2006, 2008a, 2009b). Bu yasa 
tasar s  için ara t rma ve deneyimler Massachu-
setts eyaleti Boston ehrinde bulunan, Suffolk 
Üniversitesi Hukuk Fakültesi Yeni yeri Ku-
rumunun müdürü ve hukuk profesörü David 
Yamada taraf ndan yaz lm t r ( yeri Zorbal  
Kurumu web sitesi, 2008).

Tasar , mevzuata kar  olanlar n yorumlar na 
tamamen z t bir ekilde kötü davran  kavram -
n  aç k olarak tan mlamaktad r. Tasar , “kaba 
davran ” veya küçük i yeri çat malar n  ta-
n mlama amac nda de ildir. Yasa tasar s nda 
tan mlanan:

Taciz edici davran , i yerinde bir i çi veya 
i verenin kötü niyetli davran d r. Makul bir 
ki i i verenin me ru i yeri ç karlar n  dü man-
ca, sald rganca ve ilgisiz bulabilir. Kötü bir 
davran  göz önüne al nd nda davaya bakan 
hâkimin davran n s kl n , yap s n , a rl n  
ve ciddiyetini ortaya koymas  gerekir. Makul 
bir kimse sözel veya fiziksel davran lar  cay-
d r c , korkutucu, a a lay c  veya gereksiz sa-
bote edici ya da bir i  performans n  baltalay c  
bulabilir. Genellikle tek bir hareket özellikle 
ciddi ve korkunç olmad kça taciz edici davra-
n  olu turmaz.

Kötülük kavram  yasa tasar s n n önemli bir 
unsurudur. Kötülük kavram  öyle tan mlan-
m t r:

Me ru ve hakl  bir neden olmaks z n eko-
nomik, fiziksel veya psikolojik zarara u rayan 
birisini görme arzusu. Kötülük yapma niyeti ve 

Bir eylem, i verenin hukuka uygun 
menfaatini engellemek gibi kötülük 
amac yla yap l rsa, yasak davran  
olarak kabul edilebilir ve 
yasa tasar s na göre 
bu dava konusu edilebilir. 
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kast , dü manl n d a yans yan belirtileri, bir 
i verenin me ru ç karlar na ayk r  zararl  dav-
ran lar , ikâyette bulunan kimsenin taleple-
rinden sonra süreklilik gösteren hukuka ayk r  
zararl  davran lar veya eylemler kar s nda fi-
ziksel ve duygusal s k nt  ya da davac n n psi-
kolojik veya fiziksel korunmas zl ndan yarar-
lanma giri imleri gibi faktörlerden ç kar labilir.

Bu demektir ki bir eylem, i verenin huku-
ka uygun menfaatini engellemek gibi kötülük 
amac yla yap l rsa, yasak davran  olarak kabul 
edilebilir ve yasa tasar s na göre bu dava ko-
nusu edilebilir. Bununla birlikte, kötülük yap-
ma kast n  gösterir bir delil bulunmuyorsa, o 
zaman, i çi ile i veren aras nda zorbal a var-
mayan bir çat ma meydana gelebilir. Bir i çi-
nin i le ilgili hatalar  hakk nda do rudan geri 
bildirimi, disiplin eylemleri, dü ük performans  
hakk nda uyar lmas , devams zl , i e geç gel-
mesi gibi durumlar n yan  s ra bazen i yerinde 
bulunan kendine özgü durumlar çat ma (zor-
bal k de il) meydana getirebilir.

Bu yakla m tarz yla uyumlu olarak yazar ta-
raf ndan do rulanan yeni bir çal ma, kötülük 
yapma niyetinin varl n  veya yoklu unu, dav-
ran n i yerinde çat ma veya zorbal k olu tur-
mad n  belirlemektedir. Görünen o ki, yasa 
tasar s n  haz rlayanla görü  birli ine varma 
kötü niyetin i yeri kurallar yla yüz yüze geldi-
i ilk çal ma olabilir (Yamada, 2008b). Kötü 

niyetin varl na ra men i çi için i yeri zorbal -
n  kan tlamak yüksek bir hedef olsa da yasa 

teklifi gerçekten kötü niyetli davran  ile i ye-
rinde daha hafif bir çat man n di er biçimleri 
aras nda önemli bir ayr m yapmaktad r -ve bu 
son çal ma ayr m yapman n gereklili ini do -
rulam  görünmektedir.

Bir kurumun, çal anlar n  yönetme hakk  
ile fiziksel veya psikolojik olarak zarar gördü-
ü kötü bir davran la kar  kar ya kalan bir 

i çinin, çal t  i yerinde kötülükten uzak bir 
ortamda çal ma hakk na dair makul beklenti-
leri aras nda çarp c  ve hassas bir denge bulun-
maktad r (Yamada, 2000, 2006, 2008a, 2009b; 
Sa l kl  yeri Bildirgesi, Online). Ayr ca, istis-
mar n a rl na dair yeterli delil, yetkili hekim 
taraf ndan sa lanmal  veya yarg lamada yetkili 
uzman taraf ndan desteklenmelidir. Tasar , bir 
i verenin i çisine kar  i lenen iddeti ve ayr ca 
zorbal k yapan yöneticinin bu tür eylemlerini 
ikâyet edece i sorumlu bir yöneticiyi de be-

lirlemektedir.
verenler de tasar  kapsam nda korunmak-

tad r. Organizasyonlar iki olumlu savunmaya 
dayanarak zorban n eylemlerinden dolay  so-
rumluluktan kaç nabilirler:

• veren, kötü davran lar  acilen düzelt-
mek ve önlemek için makul bir özen gösterdi-
i ve i çi, i veren taraf ndan sa lanan düzeltici 

f rsatlardan anlams z ekilde yararlanamad  
zaman ya da,

• Olumsuz istihdam kararlar n n (i ten ç -
karma, alt pozisyona indirme, cezaland r c  
rotasyon vb.) hukuka uygun i  menfaatleri ile 
uyumlu oldu u veya bu kararlar n i çinin dü-
ük performans na, yasa d  ya da etik olma-

yan davran lar na dayand  zaman.
 hukukuyla ilgili yürürlükteki birçok ka-

nun gibi, bir soru turmaya dâhil olan ma du-
ra veya tasar  kapsam ndaki davran a kar  öç 
almak yasaklanm t r. Ma durun haklar  sade-
ce ki isel dava açma hakk  ile kullan labilir.  
(kanuna ayk r  i  uygulamas nda ihtiyati ted-
bir olarak i verenlerin manevi zarardan dolay  
sorumlu olduklar  s n r 25.000 ABD dolar d r. 
Yasa d  istihdam uygulamas  olumsuz bir is-
tihdam karar na yol açmaz. Böyle durumlarda 
i veren cezai tazminattan sorumlu tutulamaz.)

Tasar , haks zl a maruz kalm  i çinin tasar  
kapsam nda tazminat istemesine veya i çinin 
tedavi giderlerinin kar lanmas na imkân ver-
mektedir -her ikisi olamaz. Eylemler yaln zca 
özel bir cezay  gerektirirse, hiçbir devlet dü-
zenlemesi geçerli olmaz. Daha da önemlisi; 
tasar n n, hedeflerini aç k bir ekilde ileriye ta-

Kötü niyetin varl na ra men i çi 
için i yeri zorbal n  kan tlamak 
yüksek bir hedef olsa da yasa teklifi 
gerçekten kötü niyetli davran  ile 
i yerinde daha hafif bir çat man n 
di er biçimleri aras nda önemli bir 
ayr m yapmaktad r.
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mas  için önemli bir mali yat r ma ve devle-
tin bunu uygulamas na gereksinimi vard r. Bu, 
mevzuat n bir sonucu olarak olu turulan veya 
desteklenen yeni devlet bürokrasisi olmas  an-
lam na gelmektedir. 

Zorbal kla mücadele mevzuat  2003 y l ndan 
bu yana 16 eyalette teklif edilmesine ra men 
yeni kabul edilmi tir (Namie, 2009; Workpla-
ce Bullying Institute, 2008). yeri Zorbal  
Kurumu’nun yasama mücadelesine ra men u 
anda 26 eyalette ve iki Kanada ehrinde lobici-
lik yapan siviller bulunmaktad r (Namie, 2009).

Yeni tasar n n savunucular , yeri Zorbal -
 Kanununun daha önce doktrinde tart lm  

olmas n n önemli bir bo lu u doldurdu unu 
iddia etmi ler; bu görü e muhalif olanlar ise, 
böyle bir yasan n gereksiz oldu unu ve muh-
temelen anlams z ekilde davalar n artmas na 
neden olaca n  savunmu lard r (Davis, 2008; 
Yamada, 2008a, 2009b).

Tart malar, önlemlerin kabul edilmesi ümi-
diyle sürdürülmektedir. Ancak son y llarda, 
Amerika Birle ik Devletleri’nde bir dizi önemli 
de i iklikler olmu tur (yeni ba kan ve yöne-
tim, küresel ekonomik kriz, kurum hesaplar n-
da çok say da etik ihlalleri gb.) Sonuç olarak; 
bu son olaylar n, gelecekte yasalar n kabul 
edilmesi için daha olumlu bir atmosfer yarat-
mak üzere haz rland  iddia edilmektedir (Ya-
mada, 2009a).

POTANS YEL S STEMSEL 
DE KL KLER
Amerikan  Kanunu De i iklikleri ve “Sos-

yal Sözle me” ile i çi ve i verenler aras nda-
ki eski sosyal sözle menin bozuldu unu farz 
edersek acilen yeni bir sosyal sözle meye ih-
tiyaç vard r -hukuk ve politikalarla ilgili de i-
ikliklerle birlikte bir bütün olarak toplumu ve 

Amerikal lar n i  ve aile ili kilerindeki beklen-
tilerinin yan  s ra de erlerin yeni bir uzla mas . 
Kochan ve  Shulman taraf ndan da ifade edildi-
i gibi (2007, s. 2):

Amerikal lar, i in, büyüme ve insan onuru-
nun kayna  olmas n  ümit etmektedir. Bu, kül-
türel ve dinsel miras m z n derinli idir. Çal p, 
insan olarak çevremize ve topluma katk  vere-
bilir, onu geli tirebilir ve ailemizin ihtiyaçlar -

n  kar layabiliriz.  Çocuklar m za, zor i lerde 
sayg nl k ve ifa oldu unu, okulda ve kariyer-
lerinde çok çal malar  halinde f rsatlar n kendi 
yolunda gidece ini ö retiriz. Sa l kl  bireyler 
için, i in önemi dikkate al nd nda, politika ve 
kurumlar m z n bir kimsenin tüm potansiyelini, 
ustal k ve becerilerini kullanaca , geçinmeye 
yetecek ölçüde bir ücreti garanti etmeye ihtiya-
c  vard r. Bir makro düzeyde, icraatta tam istih-
dam politikas  ve ticaret politikalar na göre bu 
gereksinimleri kar layan vas fs z i çiler ve aile-
leri için çal mak kesin bir kararl l  gerektirir.

Yamada (2009b), Amerikan i  hukukunun 
mevcut durumu hakk nda kapsaml  bir incele-
me yazm t r. Bu inceleme, çal anlar n mutlu-
luk ve itibarlar na odaklanmak için, “i  huku-
ku ve politikalar  üzerinde etkili ve entelektüel 
tart ma düzenlemeye ihtiyac m z n oldu unu” 
kuvvetle dü ündürmektedir (vurgu eklenmi -
tir). Ayr ca Yamada, i yeri zorbal  sorununu 
çözmek için tasarlanm  özel sistemsel de i ik-
likler öneren eylem ça r s  yay nlam t r -anti 
zorbal k yasas n n kabulü, çal anlar için özel 
yararl  programlar (sa l k sigortas , i çi tazmi-
nat , i sizlik sigortas  ve maluliyet tazminat  da-
hil) kamuya aç k revizyonlar, taraflar aras ndaki 
i  ihtilaflar n  tek bir celsede çözecek müstakil 
yasal mahkemeler olu turulmas .

Organizasyonel Stratejiler
Bir sayg  kültürü olu turmak için tavsiye edi-

len organizasyonel strateji tart mas n n kap-
sam  bu yaz n n konusu içine girmemektedir. 
Bununla birlikte söz konusu yaz da kabul edi-
lebilir birçok strateji bulunmaktad r. Bunlar n 
ço u uzun vadeli bak  aç s  gerektirmektedir 
-ve asl nda strateji göz önüne al nd nda ise 
sab r gerektirmektedir. Baz  örnekler Eisler’in 
(2002) i  ili kilerinin “ortakl k modeli” olarak 
adland rd  hareketi de içermektedir -ve bu 
yakla m; kar l kl  sayg , güven, tak m çal ma-
s  ve samimi ilgi ve empatiye dayanan ili kiler 
sayesinde çal anlar n ihtiyaçlar n  da dikka-
te almaktad r. Benzer ekilde Deming (2000, 
1982) bir kooperatif sisteminin avantajlar ndan 
çok rekabeti te vik eden, i yerinden “korkuyu 
defeden”, fikirlerini ve ifadelerini çekinmeden 
söylemeleri için i çileri rahatlatan bir i vereni 
savunmaktad r. Ayr ca, liderlik geli imi ve e i-
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timi, çal an ba l l na önayak olma, istihdam 
politikalar  ve uygulamalar n n adaletin sa lan-
mas na odaklanma, kapsaml  bir etik progra-
m n n uygulanmas  bunlardan birkaç  olarak 
dü ünülebilir.

Bununla birlikte, k sa vadeli çözümler ol-
dukça basittir. Amerikal  i verenlerin, muhte-
mel i yeri zorbal n  azaltmak için planlanm  
önleyici tedbirleri uygulamak için derhal hare-
kete geçmeleri gerekir -veya bu eylemi gerek-
tiren mevzuat olmadan. Ayn  zamanda sayg  
kültürünü destekleyen kurumsal irket politi-
kalar n n uygulanmas n n yan  s ra, çal anlar n 
ve yöneticilerin e itimi, e it ölçüde güçlü in-
san kaynaklar  liderli i ve güçlü bir yönetimi 
içeren etkili zorbal kla mücadele çabalar , etkili 
soru turma ve uygulama tedbirleri ile sayg l  
bir i yeri kültürünün olu turulmas  zorunludur 
(Daniel, 2006, 2009b; Namie, 2003; Yamada, 
2008a, 2009b). Zorbal kla mücadele tavsiyele-
rinin daha kapsaml  bir analizi yazar n “Stop 
Bullying at Work: Strategies and Tools for HR 
& Legal Professionals” isimli kitab nda buluna-
bilir (Daniel, 2009b).

GELECEK HAKKINDA TAHM N
Bir süredir, i çi ve i verenler, i yerinde var 

olan problemin fark na varm lard r, ancak 
onun hiçbir ortak ad , aç k ya da tutarl  bir ta-
n m  yoktur. Ayr ca bu tür istismar n etkisi veya 
prevalans3 oran  hakk nda çok az bilgi vard . 
imdi bu bilgiler bulunmaktad r -ve sorun i ye-

ri zorbal  olarak tan mlanm t r. Sonuç olarak, 
Amerikan kurumlar n n bu sorunun üstesinden 
gelmek için önleyici tedbirler gerektiren ad m-
lar  geciktirmesinin me ru bir gerekçesi yoktur.

deal bir dünyada kurulu lar, tüm çal anlar 
için onur, sayg  ve adalet odakl  uygulamalar ve 
politikalar yerine geçen i yeri zorbal n  ho  
görme kültürünün tüm izlerinin sona ermesiyle 
kolayl kla ortaya ç kan olumlu ekonomik, i -
levsel ve moral faydalar  fark ederler. Son tah-
minler, Amerikan i  dünyas n n i yerinde çal -
anlar n artan streslerinden dolay  verim kayb , 

devams zl k, dava, sa l k giderlerindeki art  ve 
personel de i im oran  nedeniyle her y l yak-
la k 300 milyar dolar kaybedece ini göster-
mektedir (Schwarz, 2004). 

Farkl  bir yakla ma ihtiyac  dü ündüren 
kuvvetli kan tlar olmas na ra men kurulu lar, 
gönüllü olarak yeni i yeri politikalar  ba lat-
ma konusunda genellikle yava t rlar. Bunun 
yerine ço u “yasal gereksinimlere ve düzen-
leyici kanunlara do rudan tepki olarak” yeni 
politikalar uygulamak e ilimindedir (Namie, 
as quoted in Deschenaux, 2007; Namie ve Na-
mie, 2004). yeri zorbal n n görülme s kl  
ve ciddi sonuçlar  özellikle zorbal n yasak-
lanmas  için kurumsal istihdam politikalar  ko-
nusunda derhal de i iklik yap lmas  gerekti i-
ni ortaya koymaktad r. Yak n tarihe rehberlik 
edecek olursa, bu tür uygulamalar  hukuka 
ayk r  hale getiren yeni yasalar n kabulü de 
gerekli olacakt r.

yerinde cinsel taciz ve aile içi iddet, ön-
celeri sorun olarak belirlenmi , isimlendirilmi  
ve tan mlanm , toplum taraf ndan da kabul 
edilemez görülmü tür -daha sonra da kanun 
haline getirilmi tir. yeri zorbal n n Amerika 
Birle ik Devletleri’nde benzer çizgide oldu u 
görülmü tür. veren politikalar , personel e i-
timi, zorbal kla mücadeleye ili kin mevzuat ve 
uygulamalar n n çok geride olmad n  göste-
ren i aretler bulunmaktad r. 

D PNOTLAR
1 Söz konusu makaleye http://journals.isss.org/index.php/

proceedings53rd/article/viewFile/1209/400 adresinden ula-
labilir. Makalenin çevirisi için izin veren Say n Teresa 

Daniel’a çok te ekkür ediyorum. Yazar n Adresi: 2979 Ter-
race Lane Ashland, KY 41102 USA. E-posta: TeresaAnnDa-
niel@gmail.com

2 Çevirmenin notu: Meta analizi, belirli bir konuda yap lm , 
birbirinden ba ms z, birden çok çal man n sonuçlar n  
birle tirme ve elde edilen ara t rma bulgular n n istatistik-
sel analizini yapma yöntemidir. Meta analizi, klinikçilere 
ve t bbi ara t rmac lara çe itli çal malar n sonuçlar n  özet-
leyen nicel yöntemler sunar ve sonuçlar n birle tirilmesi 
ile ortak yarg ya ula malar n  sa lar. Onun spesifik yönü, 
tek ba na yarg ya güvenmekten ziyade nicel yöntemleri 
kullanmas d r. Bu özellik, onu literatürlerin klasik gözden 
geçiriminden ay r r.

3 Prevalans: Belli bir yer ve zamanda meydana gelen ayn  
türden belli vaka say s . (Çevirmenin notu)
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