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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.

OZET

Isyerinde fiziksel siddet olaylari Amerikan
isyerlerinde artma egilimindedir. Arastirmaci-
lar, yirmi yil 6nce cinsel taciz ile ilgili soyle-
nenleri zorbalik ile karsilastirmistir. istatistiksel
olarak zorbalik, cinsel tacizden ¢ok daha sik
yapilmaktadir; Amerika Birlesik Devletleri Is-
yeri Zorbalik Anketi (2007) zorbaligin ayrimc:
tacizden dort kez daha yaygin ve yasa disi ol-
dugunu bildirmistir.

Bu makale, Amerikan kuruluslarinda cali-
sanlarin yasal haklarinin gelisimini arastirmak-
ta, ciddi o©rgutsel sorunlarla isyeri zorbalig:
ve cinsel taciz arasindaki belirli paralelliklere
odaklanmaktadir. Ayrica yasa, mevzuat ve poli-
tika, Amerika Birlesik Devletleri'nde ve ulusla-
rarasi alanda calisanlar icin mevcut korumalari
ve yakin gelecekte sisteme ait muhtemel degi-
siklik 6nerilerini incelemektedir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri zorbaligs, cinsel
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taciz, ayrimcilik, yasal koruma, yasama, politi-
kalar.

AMERIKAN 1SYERLERINDE

GORUNUM

Amerikan isyerleri son otuz yilda 6nemli bir
degisim gecirmistir. Kisa bir stiire dnce isveren-
ler tarafindan, bir sirkette ¢alisanlar igin dmar
boyu suren bir is glvencesi, uygun bir maas,
Ucretsiz saglik hizmeti ve guvenli bir emekli-
lik plant yapimisti. Bunun karsiliginda isciler
kurumun isini uzun stre sadakatle ve eksiksiz
olarak yapacaklarina ve durumu her gin gu-
venli sekilde rapor edeceklerine dair taahhitte
bulundular. isveren ve calisanlar arasinda ko-
nusulmamis olan bu is iliskisi “Ortiilii bir sos-
yal so6zlesme” biciminde olusturuldu (Kochan
ve Shulman, 2007).

Bu iliskide c¢alisanlar, cogu zaman ebeveyn
rolinu oynayan (yonlendirme, guvenligi sag-
lama ve izin verme gibi) sirketler tarafindan
gorevini yerine getiren (Ornegin; organizas-
yon tarafindan saglanan koruma ve menfaatler
karsiliginda otoriteyi sorgulamayan ve emirleri
yerine getiren) saygili bir ¢ocuk gibi goruldu
(Metcalf, 2009). Calisanlar, genellikle islerinin
tekrarindan ve yoneticilerinin zorba mizacin-
dan dolay: hayal kirikligina ugramis olsalar da
iyi bir yasama inanmaya mecbur birakildilar
(onlar gercekten guvenilir bir emeklilik ile ha-
yatlarinda yapmak istedikleri seyi gerceklesti-
rebilirler). Bircok insan icin, yeterli gerekgeler-
le saglanan bu menfaatleri imit etme, zaman,
emek ve hayal kiriklig: ile degis tokusu gerek-
tiriyordu.

Zamanla, kimin ne kadar is yaptigi belir-
lendi ve calisma kosullari dramatik olarak de-
gisti. Fakat is ve istihdam iliskisini diizenleyen
genel ve kurumsal politikalar ile uygulamalar
(1930’larda yururluge konulan enddstriyel eko-
nomi ve uygun isguct) surdartlmedi. Yillarca
hikdm stren sosyal s6zlesme ¢oktan gitmis ve
bu tarihi vaatler de bozulmus oldu (Kochan ve
Shulman, 2007; Time, 2008).

Calisanlar, toplu isten ¢ikarmalara, emeklilik
planlarinin kaldirilmasina ya da énemli Olgtde
azaltilmasina ve artan saglik hizmeti giderleri-
nin calisanlara yukletilmesine -bizzat veya ebe-
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veynlerinin tecriibeleri ile- sahit oldular. Ayrica,
basarisiz ekonomi ve artan maliyetlerin etkisiy-
le ortadan kalkan emeklilik ve emekli saglik
yardimlari ile 401 (k) planlarini yasadilar. Daha
kotusu, bu planlar cercevesinde emekliligin ya-
rarlarin: ortadan kaldirmak veya azaltmak igin
alinan sancil: kararlardan sonra bu vaatlere gu-
venen emeklilere tanik oldular.

Bircok geng¢ calisanin ekonomi ve isleri
hakkinda son derece kotimser olmas: hi¢ de
sasirtict olmadi. Ayrica reel sektor bunlar: is-
tihdam etmekte isteksizdi. Bunun sonucu ola-
rak calisanlarin yarisi sigortasizd: (Time, 2008).
Kuruluslar artik kendilerini gelecege adadiklari
icin (ya is guvenligi ya da emeklilik agisindan)
isciler cogunlukla, “6nce ben” seklindeki ken-
dini koruma stratejisini benimsediler. Bu du-
rum isgilerin sik sik is degistirmesine ve uzun
sure kurumlarina sadik kalmamalarina yol agt:
(Trunk, 2008).

Bu degisikliklerin yan1 sira sosyal anlasmada
yeni isyeri gergegi cogu zaman hak, imtiyaz ve
yasal korumalar agisindan toplumun geri ka-
laniyla iliski kuramamustir. Levering’in de goz-
lemledigi gibi; genellikle isyerindeki zamani-
miz ile hayatimizin geri kalan: arasinda celiski
icinde kaldigimiz: kabul ederiz. Bir kez buro-
nuza ya da calistiginiz fabrikaya girdiginizde
bir vatandas olarak haklarinizin ve zevklerini-
zin birgogunu kaybederseniz. Yetkililer tarafin-
dan alinan kotu kararlart degistiren herhangi
bir usul veya yontem; karar alma organlarin-
da da sizi temsil edecek insanlari se¢mek icin
bir mekanizma yoktur. Cogumuz bunun aksini
gosterir orneklere rastlamadig: icin bu hakla-
rin ve tedbirlerin isyerinde uygulanmayacagini
zannetmektedir.

Diger yazarlar ve arastirmacilar Amerikan
kuruluslarinin bu korkun¢ manzarasin: dogru-
lamaktadir. Siyasi bir yazar olan William Gre-
idner, bugunki isyeri gercegini anlatmaktadir:
Hayatin: baskalarinin isine giderek kazanan
Amerikalilarin gogu, isverenlerin yonetim hak-
kint ve samimi davranislarini kabul etmektedir.
Fabrika kapisinda veya biro 6ntinde insanlar
dolayl: bir sekilde ceza olarak kendi kendini
yonetme, 6nemli kararlara katilma ve tipik gtin-
lUk faaliyetlerde bulunma hakkindan yasakla-



haziran 12 SICIL

nirlar. Bircok calisan, isletme odullerinin nasil
dagitildigini, kendi calismalarinin nasil daha
fazla deger olusturacagini séyleme hakkindan
mahrumdur. Temel haklar kuruculari, konusma
Ozgurlugu ve toplanma 6zgurligindn devredi-
lemeyecegini, etkin sekilde ertelenmeyecegini
ve digerlerinin kontroll altina sokulamayacagi-
ni sOylemektedir. Bazi acilardan calisanlar da
kendi temel unsurlarindan vazge¢cmektedir.

Onceki sosyal anlasmanin sonunda yasal
korumanin sinirl: oldugu kabul edilirken, bi-
reylerin ise baslayinca adil ve insanca mua-
mele gorme hakkindan vazge¢medigi hararetli
sekilde tartisildi (Andersson ve Pearson, 1999;
Hornstein, 1996, 2003). En azindan isveren-
lerin Karsilikli sayg: ve isyeri normlarin: ince-
lemek gerekir. Hornstein’in notlar: gibi (1996:
143):

Kosullar ne olursa olsun, patronlar kimseye
koth davranamaz, istismar edemez, yalan soy-
leyemez, sinirlama getiremez; daha savunmasiz
olanlart koruma adina da olsa galisanlarin is-
yeri disindaki davranislarini belirleyemez, on-
lar: tehdit edemez veya zarar veremez. Kuru-
luslarin hiyerarsisi icinde bulunan daha gugclu
makamlar kayirmaciliga izin veremez, kimseye
asagilayici sekilde efendi veya tanr: gibi davra-
namaz.

Neredeyse yirmi yildir isletme uzmanlari, bi-
lim adamlar:, uygulayicilar ve popduler is Kkitabi
yazarlari, iscilerine saygili davranmalari, diya-
loga agik olmalari, iscilerin endiselerini gider-
meleri, onlarin gorus ve geri bildirimlerini tes-
vik etmeleri hususunda Amerikan isverenlerine
israrli  tavsiyelerde bulunmaktadir. Bununla
birlikte ayn: zamanda isverenler adil ve saygi-
I1 bir kdltdriin yaratilmasina yonelik 6zendirici
bir liderlige sahiptir — etkili bir liderlik yolun-
da calisan isciler igin darustlik, nezaket, saygi,
istihdam politikasi, yararli programlar, isletme
ici iletisim 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 insancil ve saygili bir isyerinin gelisme-
sini tesvik etmek icin yapilan gayretli cabala-

ra ragmen, bir kimsenin isyerinde onurlu bir
muamele gorme hakkina sahip oldugu fikri ne
yazik ki “bir tr devrimci kavram” olarak kal-
Mmastir.

ABD’DE iSYERI SIDDETINE
GENEL BiR BAKIS

Ahlak disi ve amatérce olsa da, hentiz yo-
neticiler icin korkutmak, tehdit etmek, sémur-
mek, kontrol etmek, asagilamak, manipule et-
mek, iletisimi kesmek, goérmezlikten gelmek,
engelleyici davranislarda bulunmak, yetersiz
iletisim kurmak, dedikodu ve so@ylentiler yay-
mak Amerika Birlesik Devletleri'nde evrensel
olarak yasadist degildir —bir olgu olarak isye-
rinde zorbalik seklinde isimlendirilmesi. Isye-
rinde istismar ve zorbalik gibi davranislarin
isverenler icin pahali olduguna dair gucla ve
inandirici deliller bulunmasina ragmen (Level
Playing Field Institute, 2007) bu gibi eylemler
Amerikan isyerlerinde sasirtic: derecede sik go-
ralmektedir.

2007 ve 2008 yillarinda yayimlanan Ug
onemli calisma s6z konusu problemin her ta-
rafa yayildigini agik bir sekilde gostermektedir:

= Mart 2007°'de Amerikan isyerlerinde 1000
yetiskin Uzerinde yapilan bir anket (tam ve
yart zamanl: calisan 534 Kisi ile yapilan kap-
samli gortsmeler dahil) katilimcilarin yaklasik
%45’inin isverenler tarafindan taciz edildigini
dogrulamistir (Employment Law Alliance Sur-
vey, 2007).

= Benzer sekilde Eylul 2007'de Zogby In-
ternational tarafindan Workplace Bullying Ins-
titute icin yapilan bir anket (isyeri zorbalig:
konusunda bugine kadar ABD’de yapilan ve
yetiskin ndfusu temsil eden 7.740 cevrimici-
online- gbrismeden meydana gelen en buyuk
bilimsel anket) Amerikan iscilerinin %37’sinin
-yaklasik 54 milyon isci- isyerinde zorbaliga
maruz kaldigin: ortaya koymustur. Kurumlarda
bu olaylar: gérenler de dahil edildiginde zorba-
lik, Amerika’da tam ve yari zamanl: ¢alisan is-
cilerin neredeyse yarisini (%49) ya da 71,5 mil-
yon isciyi etkilemistir (U.S. Workplace Bullying
Survey-isyeri Zorbaligi Anketi, 2007).

= Insan Kaynaklar: Yénetimi Dernegi (Soci-
ety for Human Resource Management SHRM)
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ile Etik Kaynagi Merkezi (Ethics Resource Cen-
ter) tarafindan yapilan ortak bir calisma, insan
kaynaklar: profesyonellerinin yaklasik onda
Ucunin (%32) kurumlarinin etik standartla-
rina, sirket politikasina veya hukuk kurallara
uyulmadigini ve kotu davranildigina inandik-
larin: ortaya koymustur. En yaygin olan kot
davranis (cinsel taciz hari¢) “calisanlara yonelik
kot ya da yildirici davranislar’dir. Buna tanik
olanlarin ilk besi bu kéth davranisin isyerin-
de zorbalik oldugunu bildirmis ve katilanlarin
%57'si tarafindan da bu dogrulanmistir (insan
Kaynaklari Yonetimi Dernegi ve Etik Kaynagi
Merkezi Anketi, 2008).

Isyeri zorbaligs, cinsel taciz gibi istismar edi-
len Kisinin serefini ve itibarin: hedef alan derin
ve Uzlcl bir saldiridir. Isyeri zorbalig: en yay-
gin sekilde tarif edilen davranslar dahil olmak
Uzere cesitli sekillerde meydana gelir: gbzdag:
verme, tehdit, istismar, asagilama, hakimiyet
kurma, kendi c¢ikar: icin kullanma, manipulas-
yon, iliskiyi kesme, gormezlikten gelme, eksik
iletisim, engelleyici ve zorluk ¢ikarici davranis-
lar, calisanlar arasinda dedikodu ve soylentiler
yayma (Daniel, 2009a). Magdur Kkisiler Gzerin-
deki amaglar, zorbaligin gindemini “Neye mal
olursa canina okuyacagim” ve kisiye yonelik
“tim bireysel saldirilar” seklinde tarif etmekte-
dir (Daniel, 2009a). Deneyim ve duygusal pa-
yin magdur Gzerindeki 6nemli etkisi hem asa-
gilayict hem de Gzicl olusudur:

Yani, tam olarak sdylenen, dinyanin agzini
acip sizi yutmak istemesidir. Biliyorsunuz, bu-
yuk bir deligin beni yutup yok etme durumun-
dan kurtulmak isterdim (Daniel, 2009a).

Zorbalhig: goOsteren inandirict delillerin var-
lig1 hem isgiler hem de kurumlar igin zararl-
dir (Namie ve Namie, 2003; Keashly ve Jagatic,
2003; Leymann, 1990; Leymann ve Gustaffson,
1996). istismarin ve kotu davranislarin oldugu
is ortamina sahip kuruluslarda sik sik ise gitme-
me, firelerde ve saglik giderlerinde yiksek artis
ve dusen verimin yan: sira ¢alisanlarin morali
de azalmaktadir (Bassman, 1992; Pearson, An-
dersson, ve Porath, 2005).

Zorbaligin, calisanin sadakat ve yukim-
lGlagh Gzerindeki etkisi dnemlidir. 2007’de,
Kurum Ayrilanlart Calismasi, her yil 2 milyon
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iscinin zorbalik da dahil olmak Uzere isyeri
adaletsizligi nedeniyle kendi kurumlarindan
(organizasyonlarindan) ayrildigini ve bunun
Amerikan isverenlerine maliyetinin yillik 64
milyar dolar oldugunu ortaya koymustur (Le-
vel Playing Field Institute, 2007). Ozellikle bir
isci, isten ayrilmak i¢in buyuk bir olasilikla su
davranislari bildirmistir: (1) bir kimsenin 1rk,
cinsiyet, din veya cinsel yoneliminden dolay:
fazladan sosyal organizasyonlara veya iyilestir-
me etkinliklerine katilmalar: istenilmekte, (2)
bir kimse, kisisel Ozelliklerinden dolay: terfi
ettirilmekte, (3) alenen kucuk dustrulmekte,
(4) bir saka ya da ciddi bir hareket, teror ile
karsilastirilmakta ve (5) zorbalik yapilmakta-
dir. Bu calisma, isgilerin haksiz davranislarinin
hem yaygin hem de masrafli oldugunu tartis-
masiz bir sekilde dogrulamaktadir. Sonug¢ ola-
rak bu, iscilerin istismarina kars: sifir tolerans
ile saygin ve adil bir isyeri olusturmak icgin
uygulama degisikligi ve gonulli politikalar
olusturmasi: amaciyla isverenleri ikna etmeye
hizmet etmelidir.

ABD’de isverenlerin buyuk ¢cogunlugu, hem
genel hem de cinsel istismar: yasaklayan ted-
birler alirken, ¢cok azi gonulli olarak zorbalig:
yasaklamak icin kendi politikalarin: agik bir se-
kilde gbzden gecirmistir. Bazi 6nemli istisnalar
bulunmaktadir: Goodwill Southern California
(Los Angeles), Graniterock (Graniterock mer-
kezli diger California sirketleri), Oregon Ulas-
tirma Bakanlig: ve Cevre Kalite Birimi'nin yan:
sira IBM, Boston Merkez Bankasi ve Massachu-
setts Teknoloji Kurumu (Yamada, 2007) gibi.

ZORBALIKLA DIGER OLUMSUZ
DAVRANISLAR ARASINDA
BENZERLIK

Cinsel Taciz ile Karsilastirma

Arastirmacilar, isyeri zorbaligi hakkindaki
kaygilarin: yirmi yil dnceki cinsel taciz hakkin-
daki ifadelerle karsilastirmislardir (Kelly, 2005;
Yamada, 2000). Amerikan kurumlarinda goru-
len zorbalik istatistiksel olarak cinsel tacizden
¢cok daha fazladir. Gergekte, 2007 tarihli Ame-
rikan Isyeri Zorbalig: Anketi, isyeri zorbaliginin
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yasa dist ayrimciliga dayandirilan tacizden dort
kat daha yaygin oldugunu bildirmistir.

Ilave olarak, Hershcovis ve Barling (2008)
tarafindan yirmi yildan fazla sure icinde ya-
pilan 100 kadar calismanin son meta analizi?
zorbaliga, kaba davranisa veya Kkisilerarasi
catismalara maruz kalmis isgilerin cinsel istis-
mara maruz kalmis isgilere oranla ¢ogunlukla
islerini terk ettiklerini, isyerinde mutlu olma-
diklarini, is doyumlarinin az oldugunu ve is-
verenle iliskilerinin iyi olmadigini gdstermis-
tir. Zorbaligin hedeflerinin daha ¢ok is stresi,
daha az sadakat, daha yuksek seviyede endise
ve Ofke oldugu agiklanmistir (Amerikan Psiko-
loji Dernegi-American Psychological Associa-
tion, 2008)

isyeri zorbaligi, cinsel taciz ve isyeri sorun-
lar: arasinda bircok benzerlik bulunmaktadir:

= Her iki problem de isciler tarafindan belirli
bir sire i¢in toplumun 6ninde tartisitlmamustir.

= Her iki davranis “dismanca bir is ortam:”
yaratmistir.

= Her iki davranista drgutsel gu¢ saldirgan
tarafindan kotiye kullanidmistir.

= Her ikisinde isle ilgili tacizin olusumu ge-
nel olarak bir kerelik olaydan daha fazlasini
gerekli kilmistir.

= Her ikisinde olaylarin gelisimi kazayla ol-
mustur, ancak saldirgan davranislar kasitl: kal-
mustir.

= Davranslarin higbirisi ylz ylze temasi ge-
rektirmemistir. Saldirgan hareketler bir e-posta
yoluyla, telefonla veya gbtzetmenin kullandig:
bir yontemle meydana gelebilmektedir.

= Zorba ve magdur, isverenin Ucret bordro-
sundadir.

= Magdurlarin yasadig: stres ve travma isten
ayrilmaya neden olmaktadir.

= Magdurlar gercek bir sorun olmadigi hal-
de, genel olarak baslangicta duygusal olmakla,
bu tir kotu davranislar: veya tedaviyi hak et-
mekle suclanmaktadir.

= Her iki durum magdurun mutlulugu ve is
tatmini icin ciddi sonuglar icermektedir.

= Onemli para ve zaman yatinmi, her iki
problemin dogru tanimlanmasini ve 6nlenme-
sini gerektirmektedir.

= Her ikisi, cogu kez isverenin itibarina za-

rar vermekte, saglik hizmeti giderlerini ve is
hacmini daha da artirmaktadir.

Geriye bakildiginda, Amerikan toplumunun
cinsel taciz sorununa verdigi tepki digerlerine
gore nispeten yavastir. Cogunlukla magdura
yonelik “dirdirci sey” veya “sulu g6z” gibi asa-
gilayici yorumlar yapilmustir. Bu gibi durumlar-
da hakim gorus, taraflar arasindaki 6zel konu-
larin onlar tarafindan ¢ozulmesidir.

Problemden “elini cekme” stratejisi, guc ay-
rimidir — genellikle istismar edilen magdur, ku-
rumsal pozisyonda asagidadir ve (eger varsa)
bu gucl durdurma imkéan: yoktur. Sonucta bu
davranis, magdur Uzerindeki yikici etkisinden
dolay: hukuki acidan dava konusu edilebilir.
Daha once tartisilmayan isyeri istismarinin so-
nucu, daha sonra toplumsal bir sorun olmaktir.
Sonug olarak cinsel istismar artik yasal degildir.

Ne yazik ki sorun bir dereceye kadar hala
yaygin bir sekilde gorilmektedir. Yalnizca
2008 mali yilinda Esit istihdam Firsat: Komisyo-
nu (EEOC) itham edilen taraflara ve diger mag-
dur Kisilere 47 milyar dolar parasal kazang icin
cinsel istismardan dolay: 13.867 dolar belirli bir
ucret almistir ki (U.S. Equal Employment Op-
portunity Commission, 2008) bu, dava yoluyla
kazanilan tazminatlar: icermemektedir.

Bu yasal degisiklikler karsisinda Amerika
Birlesik Devletlerindeki sirketler cinsel taciz
sorunlariyla micadele etmek icin yoneticilerle
iscilerin egitimine her yil 6nemli yatirimlar yap-
maktadir. Ayrica, bu sirketler taciz sikayetlerinin
sorusturulmasina ve bdyle bir davranisi ya-
saklayan kurumsal politikalarin uygulanmasina
onemli Olciide zaman ve kaynak ayirmaktadir
(Daniel, 2003b).

Aile ici Siddet ile Benzerlik

Zorbalik, aile ici siddet olgusuna tipa tip
benzer (Workplace Bullying Institute, 2008).
Istismarci kimse umulmadik anlarda eziyet
eder, dengesizligini surdurdr, fakat her zaman
(ve muhtemelen) sirekli olarak kot davranis-
larinin farkindadir. Olaylar arasinda periyodik
bagintili istikrar ve baris safhalar: birlikte bu-
lunmaktadir.

fliskinin mahiyeti itibariyla magdur, istismar-
ci ile fiziksel yakinliktir icindedir (kari ve koca,
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Saghkli isyeri Beyannamesi olarak
bilinen yasa teklifi, iscilerin
isyerinde kot muameleye tepki
gostermeleri ve bunu engellemeleri
icin ABD’deki isverenlere yasal bir
tesvik saglamak amaciyla
hazirlanmustir.

patron ve emrindekiler veya meslektas yakin-
lig1 gibi). Magdur, bir sekilde istismara neden
olduguna inanarak kendisini sorumlu tutmakla
ve ¢ogu zaman suclamakla mesgul olmakta-
dir. Istismarci, magdur Gzerindeki glcund is-
ter gercek, isterse hayal olsun, kétuye kullanir.
Sonunda seyirciler, arkadaslar ve aile uyeleri
sorunu inkar etmeye baslar. istismar: onayla-
ma bir gergek olur, istismarcinin istekleri akla
uygun hale gelir/rasyonellesir ve kotu iliskile-
rinde magduru suclama kalici hale gelir (Work-
place Bullying Institute, 2008).

Yasa, aile ici siddetle ilgili olarak yavas da
olsa harekete gecmistir; genel gorus bu tar so-
runlarin “gizli” veya “0zel” aileyle ilgili konular
oldugudur. Magduriyete neden olan zarar, so-
nunda, Amerikan toplumunu oldukca rahatsiz
etmis ve aile i¢i siddet kamunun bir sorunu ha-
line gelmistir. Sonug olarak aile i¢i siddet cinsel
istismar gibi su¢ islenmesine neden olmustur.
Artik bu yasal degildir.

ZORBALIGA KARSI MEVCUT
YASAL KORUMA

Amerika Birlesik Devletlerinde

isyerinde calisanlarin bazi temel haklar: bu-
lunurken (6zel hayatin gizliligi, adil tazminat
ve ucret, ayrimciliga maruz kalmama vb.) yasa
istihdamla ilgili konulari diizenlemede bir 6lgU-
de isteksiz kalmistir. Sonug olarak, isyeri zor-
baligi hakkinda hentiz yasal bir hakkin bulun-
mamasi sasirtict degildir (Yamada, 2000, 2007,
2008a, 2009b). Bununla birlikte, en azindan
zorbaligin telafisi/tazmini igin potansiyel bir
yol saglayan anahtar yasa (1964 tarihli Medeni
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Haklar Yasasinin VII. basligi) bulunmaktadir.

1964 tarihli Medeni Haklar Yasasinin VII.
baslig: “korunmali sinif” (tipik olarak irk, renk,
cinsiyet ve etnik kdken acisindan yasal koru-
maya sahip olan bu isciler 15 veya daha fazla
iscinin ¢alistirildig: isyerlerinde bulunmaktadir)
dyesi olan iscileri rahatlatmaktadir. Yas ve ma-
luliyet de koruma altindadir ancak bunlar fark-
li yasalar altinda yer almaktadir (sirasiyla 1967
tarihli istihdamda Yas Ayrimciligi Kanunu ve
1993 tarihli Amerikali Engelliler Kanunu). Mag-
durun c¢alisma kosullarint ciddi sekilde degis-
tiren, performansl: ¢alismaya engel olan, kot
bir calisma ortam: olusturan, istismarin, korkut-
ma ve alayin oldugu bir isyerinde “dismanca
is ortam1” oldugu kabul edilir. Ayrica makul bir
kisi bu davranislari dismanca bulur ve magdur
cevreyi kot olarak algilar (bkz. Harris ve Fork-
lift Systems, Rogers vs. EEOC).

1964 tarihli Medeni Haklar Yasasinin VII.
basligi, zorbaliga kars: sinirli koruma saglama-
sina ragmen, tum zorbalik durumlarinin sadece
%?20’sinde “korumali sinif” statstiindeki mag-
durlarin mevcut yasa altinda bir sikayet hakki
bulunmaktadir (Amerika Isyeri Zorbalig: Anke-
ti, 2007; Namie ve Namie, 2004). Sonug ola-
rak, bireylerin; “patronum bana zorbalik yap-
t1” veya “patronum beni taciz etti” seklindeki
bir iddiayla dava acmalar: yeterli degildir. Bir
kimse, eylemin gegerli bir nedenini ifade et-
mek amaciyla, “patronum bana cinsiyetimden,
yasimdan, irkimdan (vb.) dolay: tacizde bulu-
nuyor” iddiasina sahip olabilir.

Bugtine kadar iki istisnai durum disinda,
cok az sayida zorbalik vakas: bildirilmistir. Ilk
zorbalik ve taciz iddialar1 2005 yilinda New
York’ta olmustur. Bu olayda iki davac: lehine
bir milyon ABD dolar: tazminata hikmedilmis-
tir (Yargilamada yedi gun ifade verildikten son-
ra suclu bulunmaksizin), (Aleandri ve arkadas-
larinin New York Sehir Universitesi'ne actiklar:
bir dava). 2005 yilinda Indiana’da meydana
gelen ikinci vakada Raess, Doescher aleyhine
dava acmustir. Raess olayinda bir perflizyonist,
ameliyathanede karisik is iliskileri tzerine ka-
sith olarak duygusal istismarda bulunan bir
kalp cerrah: aleyhine saldiri nedeniyle dava
acmustir. Cok sayida temyiz olmasina ragmen
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Bir eylem, isverenin hukuka uygun
menfaatini engellemek gibi kotuluk
amaciyla yapihrsa, yasak davrams
olarak kabul edilebilir ve

yasa tasansina gore

bu dava konusu edilebilir.

2008 yilinda davac: lehine 325.000 ABD dolar:
tazminata hukmedilmistir. ABD’de isyeri zor-
baligi hakkinda ilk kez bir mahkeme tarafin-
dan verilen bu karar her tarafta duyulmustur
ve suphesiz bu, gelecekte bircok davada emsal
olacaktur.

Aleandri ve Raess davalarinda magdurlarin
bu basarisi, isyeri zorbaligi hakkindaki davalar-
da ve kanunlarda gelecekteki tartismalarin ha-
bercisi olacaktir. Bununla birlikte, kasitli duy-
gusal istismar iddialarini kazanmak ¢ok zordur
(Yamada, 2009b, s. 563). Sonug¢ olarak, gercek-
¢i bir acidan bakilirsa, ABD’de mevcut is da-
valari konusunda bir basari saglamak oldukca
belirsizdir (Yamada, 2009b).

Uluslararast Koruma

Isyeri zorbalig: tim diinyada yasanan ciddi
bir problemdir. 1993 yilinda isveg, zorbalikla
mucadelede ilk yonetmeligi ¢ikaran ulke ol-
mustur. Avustralya, Kanada, Fransa, isve¢ ve
ingiltere arasinda yasal ve dlizenleyici bir mu-
dahale kabul edilmistir (Yamada, 2007). Buna
ilaveten Uluslararas: Calisma Orgiiti (ILO) ve
Avrupa Birligi (EU) arasinda isyeri zorbaligini
yasaklamak icin musterek bir antlasma imza-
lanmis ve bunun igin Nisan 2010 tarihi hedef-
lenmistir (Avrupa Birligi Cerceve Antlasmasi,
2007). Uluslararas: hukukun boydk bir kismi,
isyeri zorbaligi hakkinda isverenler tzerinde su
goturmez bir sekilde adil bir sorumluluk getir-
mektedir.

ZORBALIGA KARSI MEVZUAT
ONERISI
isyeri zorbaliginin, tim taraflar icin ciddi so-

nuclar dogurmasina ve pahaliya mal olmasina
ragmen, genellikle mevcut is yasalari arasinda

ihmal edildigi gorulmektedir (Yamada, 2008a,
s. 563). Sadece “Korunan sinif” Uyesi olan ¢a-
lisanlarin korunmasinda mevcut bulunan bu
fark, bu tur istismara dava agma olasiligin:
surdirmektedir. Sonu¢ olarak, mevzuatin tim
iscilerin ulusal koken, cinsiyet ve yas gibi yon-
lerine bakmaksizin yasa disi bir isyeri zorbalig:
olusturacag: ileri strtlmustar.

Saglikli isyeri Beyannamesi olarak bilinen
yasa teklifi, iscilerin isyerinde kotl muameleye
tepki gostermeleri ve bunu engellemeleri igin
ABD’deki isverenlere yasal bir tesvik saglamak
amaciyla hazirlanmistir. Ayrica yasa, bozuk bir
calisma ortaminda zarar gormus -fiziksel, psi-
kolojik ve ekonomik olarak- magdur isgile-
re yasal tazminat verilmesini amaclamaktadir
(Yamada, 2004, 2006, 2008a, 2009b). Bu yasa
tasarisi igin arastirma ve deneyimler Massachu-
setts eyaleti Boston sehrinde bulunan, Suffolk
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Yeni isyeri Ku-
rumunun mudird ve hukuk profesori David
Yamada tarafindan yazilmistir (isyeri Zorbalig:
Kurumu web sitesi, 2008).

Tasari, mevzuata kars: olanlarin yorumlarina
tamamen zit bir sekilde kotl davranis kavrami-
ni acik olarak tanimlamaktadir. Tasari, “kaba
davranis” veya KkucgUk isyeri catismalarini ta-
nimlama amacinda degildir. Yasa tasarisinda
tanimlanan:

Taciz edici davrans, isyerinde bir is¢i veya
isverenin kotu niyetli davranisidir. Makul bir
Kisi isverenin mesru isyeri ¢ikarlarint diisman-
ca, saldirganca ve ilgisiz bulabilir. Kot bir
davranis g6z onune alindiginda davaya bakan
hakimin davranisin sikligini, yapisini, agirligini
ve ciddiyetini ortaya koymas: gerekir. Makul
bir kimse sozel veya fiziksel davranislar: cay-
dirici, korkutucu, asagilayici veya gereksiz sa-
bote edici ya da bir is performansini baltalayici
bulabilir. Genellikle tek bir hareket 6zellikle
ciddi ve korkun¢ olmadikca taciz edici davra-
nis olusturmaz.

Kotulik kavram: yasa tasarisinin énemli bir
unsurudur. Koétuluk kavrami: sodyle tanimlan-
mistir:

Mesru ve hakli bir neden olmaksizin eko-
nomik, fiziksel veya psikolojik zarara ugrayan
birisini gbérme arzusu. Kotulik yapma niyeti ve
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Kotu niyetin varhgina ragmen isgi
icin isyeri zorbahgim kanitlamak
yuksek bir hedef olsa da yasa teklifi
gercekten kot niyetli davranis ile
isyerinde daha hafif bir catismamn
diger bicimleri arasinda énemli bir
aynm yapmaktadir.

kasti, dusmanligin disa yansiyan belirtileri, bir
isverenin mesru cikarlarina aykiri zararl: dav-
ranislari, sikayette bulunan kimsenin taleple-
rinden sonra sureklilik gosteren hukuka aykiri
zararl davranislar veya eylemler karsisinda fi-
ziksel ve duygusal sikinti ya da davacinin psi-
kolojik veya fiziksel korunmasizligindan yarar-
lanma girisimleri gibi faktorlerden ¢ikarilabilir.

Bu demektir ki bir eylem, isverenin huku-
ka uygun menfaatini engellemek gibi koétultk
amaciyla yapilirsa, yasak davranis olarak kabul
edilebilir ve yasa tasarisina gére bu dava ko-
nusu edilebilir. Bununla birlikte, kotulik yap-
ma kastini gosterir bir delil bulunmuyorsa, o
zaman, isGi ile isveren arasinda zorbaliga var-
mayan bir ¢atisma meydana gelebilir. Bir isgi-
nin isle ilgili hatalari1 hakkinda dogrudan geri
bildirimi, disiplin eylemleri, distik performansi
hakkinda uyarilmasi, devamsizlig, ise ge¢ gel-
mesi gibi durumlarin yani sira bazen isyerinde
bulunan kendine 6zgu durumlar catisma (zor-
balik degil) meydana getirebilir.

Bu yaklasim tarziyla uyumlu olarak yazar ta-
rafindan dogrulanan yeni bir ¢alisma, kotuluk
yapma niyetinin varligini veya yoklugunu, dav-
ranisin isyerinde ¢atisma veya zorbalik olustur-
madigint belirlemektedir. Goérinen o ki, yasa
tasarisint hazirlayanla gorts birligine varma
kot niyetin isyeri kurallariyla yiz yuze geldi-
gi ilk calisma olabilir (Yamada, 2008b). Kotu
niyetin varligina ragmen isci icin isyeri zorbali-
gini kanitlamak yuksek bir hedef olsa da yasa
teklifi gercekten kotu niyetli davrans ile isye-
rinde daha hafif bir ¢atismanin diger bicimleri
arasinda 6nemli bir ayrim yapmaktadir -ve bu
son calisma ayrim yapmanin gerekliligini dog-
rulamis gérinmektedir.
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Bir kurumun, calisanlarint yonetme hakki
ile fiziksel veya psikolojik olarak zarar gordi-
gl kotu bir davranisla karst karsiya kalan bir
iscinin, calistigt isyerinde kotulukten uzak bir
ortamda c¢alisma hakkina dair makul beklenti-
leri arasinda carpici ve hassas bir denge bulun-
maktadir (Yamada, 2000, 2006, 2008a, 2009b;
Saglikl: Isyeri Bildirgesi, Online). Ayrica, istis-
marin agirhigina dair yeterli delil, yetkili hekim
tarafindan saglanmal: veya yargilamada yetkili
uzman tarafindan desteklenmelidir. Tasari, bir
isverenin isgisine karsi islenen siddeti ve ayrica
zorbalik yapan yoneticinin bu tir eylemlerini
sikdyet edecegi sorumlu bir yoneticiyi de be-
lirlemektedir.

Isverenler de tasar: kapsaminda korunmak-
tadir. Organizasyonlar iki olumlu savunmaya
dayanarak zorbanin eylemlerinden dolay: so-
rumluluktan kaginabilirler:

= Isveren, kotu davranslari acilen duzelt-
mek ve dnlemek icin makul bir 6zen gosterdi-
gi ve isGi, isveren tarafindan saglanan duzeltici
firsatlardan anlamsiz sekilde yararlanamadig:
zaman ya da,

e Olumsuz istihdam kararlarinin (isten c¢i-
karma, alt pozisyona indirme, cezalandirici
rotasyon vb.) hukuka uygun is menfaatleri ile
uyumlu oldugu veya bu kararlarin is¢inin di-
stk performansina, yasa disi ya da etik olma-
yan davranislarina dayandigi zaman.

Is hukukuyla ilgili yurtrlukteki bircok ka-
nun gibi, bir sorusturmaya dahil olan magdu-
ra veya tasar: kapsamindaki davranisa karsi 6¢
almak yasaklanmistir. Magdurun haklar: sade-
ce kisisel dava acma hakki ile kullanilabilir.
(kanuna aykiri is uygulamasinda ihtiyati ted-
bir olarak isverenlerin manevi zarardan dolay:
sorumlu olduklar: sinir 25.000 ABD dolaridir.
Yasa dist istihdam uygulamas: olumsuz bir is-
tihdam kararina yol agmaz. Boyle durumlarda
isveren cezai tazminattan sorumlu tutulamaz.)

Tasari, haksizliga maruz kalmis isginin tasari
kapsaminda tazminat istemesine veya iscinin
tedavi giderlerinin karsilanmasina imkan ver-
mektedir -her ikisi olamaz. Eylemler yalnizca
Ozel bir cezay: gerektirirse, higbir devlet du-
zenlemesi gecerli olmaz. Daha da 6nemlisi;
tasarinin, hedeflerini acik bir sekilde ileriye ta-
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simasi icin onemli bir mali yatirnma ve devle-
tin bunu uygulamasina gereksinimi vardir. Bu,
mevzuatin bir sonucu olarak olusturulan veya
desteklenen yeni devlet burokrasisi olmas: an-
lamina gelmektedir.

Zorbalikla micadele mevzuati 2003 yilindan
bu yana 16 eyalette teklif edilmesine ragmen
yeni kabul edilmistir (Namie, 2009; Workpla-
ce Bullying Institute, 2008). isyeri Zorbalig:
Kurumu’nun yasama mucadelesine ragmen su
anda 26 eyalette ve iki Kanada sehrinde lobici-
lik yapan siviller bulunmaktadir (Namie, 2009).

Yeni tasarinin savunuculari, Isyeri Zorbali-
g1 Kanununun daha 6nce doktrinde tartisilmis
olmasinin 6nemli bir boslugu doldurdugunu
iddia etmisler; bu gorise muhalif olanlar ise,
bdyle bir yasanin gereksiz oldugunu ve muh-
temelen anlamsiz sekilde davalarin artmasina
neden olacagini savunmuslardir (Davis, 2008;
Yamada, 2008a, 2009b).

Tartismalar, dnlemlerin kabul edilmesi Gmi-
diyle surdaralmektedir. Ancak son yillarda,
Amerika Birlesik Devletleri’'nde bir dizi 6nemli
degisiklikler olmustur (yeni baskan ve yone-
tim, kiresel ekonomik kriz, kurum hesaplarin-
da cok sayida etik ihlalleri gb.) Sonu¢ olarak;
bu son olaylarin, gelecekte yasalarin kabul
edilmesi icin daha olumlu bir atmosfer yarat-
mak Uzere hazirlandig: iddia edilmektedir (Ya-
mada, 2009a).

POTANSIYEL SISTEMSEL

DEGISIKLIKLER

Amerikan Is Kanunu Degisiklikleri ve “Sos-
yal SOzlesme” ile isci ve isverenler arasinda-
ki eski sosyal s6zlesmenin bozuldugunu farz
edersek acilen yeni bir sosyal s6zlesmeye ih-
tiyac vardir -hukuk ve politikalarla ilgili degi-
sikliklerle birlikte bir batln olarak toplumu ve
Amerikalilarin is ve aile iliskilerindeki beklen-
tilerinin yan: sira degerlerin yeni bir uzlasmas:.
Kochan ve Shulman tarafindan da ifade edildi-
gi gibi (2007, s. 2):

Amerikalilar, isin, buyime ve insan onuru-
nun kaynag: olmasin: imit etmektedir. Bu, kul-
turel ve dinsel mirasimizin derinligidir. Calisip,
insan olarak ¢evremize ve topluma katki vere-
bilir, onu gelistirebilir ve ailemizin ihtiyaclari-

ni karsilayabiliriz.  Cocuklarimiza, zor islerde
sayginlik ve ifa oldugunu, okulda ve kariyer-
lerinde ¢ok calismalar: halinde firsatlarin kendi
yolunda gidecegini Ogretiriz. Saglikli bireyler
icin, isin 6nemi dikkate alindiginda, politika ve
kurumlarimizin bir kimsenin tim potansiyelini,
ustalik ve becerilerini kullanacagi, geginmeye
yetecek ol¢tde bir Ucreti garanti etmeye ihtiya-
c1 vardir. Bir makro dizeyde, icraatta tam istih-
dam politikas: ve ticaret politikalarina gore bu
gereksinimleri karsilayan vasifsiz isgiler ve aile-
leri igin calismak kesin bir kararliligi gerektirir.

Yamada (2009b), Amerikan is hukukunun
mevcut durumu hakkinda kapsaml: bir incele-
me yazmistir. Bu inceleme, calisanlarin mutlu-
luk ve itibarlarina odaklanmak igin, “is huku-
ku ve politikalar: Gzerinde etkili ve entelekttel
tartisma dizenlemeye ihtiyacimizin oldugunu”
kuvvetle dustindurmektedir (vurgu eklenmis-
tir). Ayrica Yamada, isyeri zorbaligi sorununu
¢Ozmek icin tasarlanmis 6zel sistemsel degisik-
likler 6neren eylem cagrisi yayinlamistir -anti
zorbalik yasasinin kabull, calisanlar icin 6zel
yararli programlar (saglik sigortasi, is¢i tazmi-
nat, issizlik sigortasi ve maluliyet tazminati da-
hil) kamuya acik revizyonlar, taraflar arasindaki
is ihtilaflarini tek bir celsede ¢6zecek mustakil
yasal mahkemeler olusturulmasi.

Organizasyonel Stratejiler

Bir sayg: kulttrd olusturmak igin tavsiye edi-
len organizasyonel strateji tartismasinin kap-
sam: bu yazinin konusu igine girmemektedir.
Bununla birlikte s6z konusu yazida kabul edi-
lebilir bircok strateji bulunmaktadir. Bunlarin
¢ogu uzun vadeli bakis acisi gerektirmektedir
-ve aslinda strateji g6z 6niune alindiginda ise
sabir gerektirmektedir. Bazi 6rnekler Eisler’in
(2002) is iliskilerinin “ortaklik modeli” olarak
adlandirdigi hareketi de icermektedir -ve bu
yaklasim; karsilikli saygi, gliven, takim ¢alisma-
st ve samimi ilgi ve empatiye dayanan iliskiler
sayesinde calisanlarin ihtiyaclarini da dikka-
te almaktadir. Benzer sekilde Deming (2000,
1982) bir kooperatif sisteminin avantajlarindan
cok rekabeti tesvik eden, isyerinden “korkuyu
defeden”, fikirlerini ve ifadelerini ¢cekinmeden
sOylemeleri igin iscileri rahatlatan bir isvereni
savunmaktadir. Ayrica, liderlik gelisimi ve egi-
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timi, calisan bagliligina 6nayak olma, istihndam
politikalari ve uygulamalarinin adaletin saglan-
masina odaklanma, kapsaml: bir etik progra-
minin uygulanmas: bunlardan birkag: olarak
dusundlebilir,

Bununla birlikte, kisa vadeli ¢ézimler ol-
dukca basittir. Amerikal: isverenlerin, muhte-
mel isyeri zorbaligin: azaltmak igin planlanmis
Onleyici tedbirleri uygulamak icin derhal hare-
kete gecmeleri gerekir -veya bu eylemi gerek-
tiren mevzuat olmadan. Ayn: zamanda sayg:
kaltdrana destekleyen kurumsal sirket politi-
kalarinin uygulanmasinin yan sira, ¢alisanlarin
ve yoneticilerin egitimi, esit olgide gucla in-
san kaynaklar: liderligi ve gucla bir yonetimi
iceren etkili zorbalikla miicadele ¢abalari, etkili
sorusturma ve uygulama tedbirleri ile saygil:
bir isyeri kaltirinin olusturulmas: zorunludur
(Daniel, 2006, 2009b; Namie, 2003; Yamada,
2008a, 2009b). Zorbalikla mucadele tavsiyele-
rinin daha kapsamli bir analizi yazarin “Stop
Bullying at Work: Strategies and Tools for HR
& Legal Professionals” isimli kitabinda buluna-
bilir (Daniel, 2009b).

GELECEK HAKKINDA TAHMIN

Bir suredir, is¢i ve isverenler, isyerinde var
olan problemin farkina varmislardir, ancak
onun higbir ortak adi, agik ya da tutarli bir ta-
nimi yoktur. Ayrica bu tur istismarin etkisi veya
prevalans® oran: hakkinda ¢ok az bilgi vard:.
Simdi bu bilgiler bulunmaktadir -ve sorun isye-
ri zorbalig: olarak tanimlanmistir. Sonug olarak,
Amerikan kurumlarinin bu sorunun Ustesinden
gelmek igin onleyici tedbirler gerektiren adim-
lar: geciktirmesinin mesru bir gerekgesi yoktur.

ideal bir diinyada kuruluslar, tim calisanlar
icin onur, sayg: ve adalet odakl: uygulamalar ve
politikalar yerine gecen isyeri zorbaligint hos
gorme kaltarindn tim izlerinin sona ermesiyle
kolaylikla ortaya ¢ikan olumlu ekonomik, is-
levsel ve moral faydalar: fark ederler. Son tah-
minler, Amerikan is dinyasinin isyerinde cali-
sanlarin artan streslerinden dolay: verim kayb,
devamsizlik, dava, saglik giderlerindeki artis ve
personel degisim orani nedeniyle her yil yak-
lasik 300 milyar dolar kaybedecegini goster-
mektedir (Schwarz, 2004).

188

Farkli bir yaklasima ihtiyact dustundiren
kuvvetli kanitlar olmasina ragmen kuruluslar,
gonullu olarak yeni isyeri politikalari baslat-
ma konusunda genellikle yavastirlar. Bunun
yerine ¢ogu “yasal gereksinimlere ve dizen-
leyici kanunlara dogrudan tepki olarak” yeni
politikalar uygulamak egilimindedir (Namie,
as quoted in Deschenaux, 2007; Namie ve Na-
mie, 2004). isyeri zorbaliginin gortlme siklig:
ve ciddi sonuglar: Ozellikle zorbaligin yasak-
lanmast icin kurumsal istihdam politikalar: ko-
nusunda derhal degisiklik yapilmas: gerektigi-
ni ortaya koymaktadir. Yakin tarihe rehberlik
edecek olursa, bu tur uygulamalari hukuka
aykirt hale getiren yeni yasalarin kabull de
gerekli olacaktir.

Isyerinde cinsel taciz ve aile ici siddet, 6n-
celeri sorun olarak belirlenmis, isimlendirilmis
ve tanimlanmis, toplum tarafindan da kabul
edilemez gorulmustir -daha sonra da kanun
haline getirilmistir. Isyeri zorbaliginin Amerika
Birlesik Devletleri'nde benzer ¢izgide oldugu
gorulmustar. isveren politikalari, personel egi-
timi, zorbalikla micadeleye iliskin mevzuat ve
uygulamalarinin ¢ok geride olmadigini goste-
ren isaretler bulunmaktadir.

DIPNOTLAR

1 SOz konusu makaleye http://journals.isss.org/index.php/
proceedings53rd/article/viewFile/1209/400 adresinden ula-
silabilir. Makalenin cgevirisi icin izin veren Sayin Teresa
Daniel’'a ¢ok tesekkiir ediyorum. Yazarin Adresi: 2979 Ter-
race Lane Ashland, KY 41102 USA. E-posta: TeresaAnnDa-
niel@gmail.com

2 Cevirmenin notu: Meta analizi, belirli bir konuda yapilmis,
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