
 
 

 

 
 

The Journal of Academic Social Science Studies 

 

International Journal of Social Science 

Volume 5 Issue 7, p. 707-723, December 2012 

 

 

 

ÖRGÜTLERDE CİNSEL TACİZ VE ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

SEXUAL HARASSMENT AND ORGANIZATIONAL CULTURE IN ORGANIZATIONS  

 

 

Dr. Polat TUNÇER 

Ondokuz Mayıs Üniversitesi, Samsun Meslek Yüksekokulu, Öğretim Görevlisi 

 

Abstract 
The most valuable source of today‟s organizations is human. Because of the fact that, it is 

difficult to grow up a human and effective and efficient use of the other sources depends on the quality 

and performance of human resources. However, the problems encountered at the organizational level 

reduce the effectiveness and efficiency of human resources. One these main problems is „‟Sexual 

Harassment‟‟ and organizational culture is an important factor in the emergence of this problem. Ethical 

dimension of organizational culture that have shaped the attitudes and behavior of employees should not 

be neglected. The problem of sexual harassment in organizations can be solved by only changing the 

organizational culture. Such kind of problem which has a major impact on employee behavior and 

relationships that are not supported by the organizational culture cannot exist. Organizational culture 

should be structured that it will not allow and support a sexual harassment.  All staffs must be placed in 

this new approach or perspective. The management approaches which is part of organizational culture or 

have shaped the organizational culture is highly effective in the development or meditation of the 
problem „‟sexual harassment‟‟. In other words, unless the organizational culture support the „‟sexual 

harassment‟‟, the problem cannot arise or expand in organization. This sort of problem that cannot be 

overcome result in reduced individual and organizational efficiency.          
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Öz 

Günümüzde örgütlerin en değerli kaynağı insandır. Çünkü insanın hem yetiĢmesi zordur hem 
de diğer kaynakların etkin ve verimli kullanılması insan kaynağının kalitesine ve performansına 

bağlıdır. Ancak örgütsel düzeyde yaĢanan sorunlar insan kaynağının etkinliğini ve verimliliğini 

düĢürmektedir. Bu temel sorunlardan birisi de “Cinsel Taciz”dir ve bu sorunun ortaya çıkmasında örgüt 

kültürü önemli bir etkiye sahiptir. ÇalıĢanların tavır ve davranıĢlarını Ģekillendiren örgüt kültürünün 
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etiksel boyutu ihmal edilmemelidir. Örgütlerde yaĢanan Cinsel Taciz sorunu örgüt kültürü değiĢtirilmek 

suretiyle çözülebilir. ÇalıĢanların davranıĢ ve iliĢkileri üzerinde büyük bir etkiye sahip olan örgüt 

kültürü tarafından desteklenmeyen böyle bir sorunun, devamlılık göstermesi söz konusu değildir. Örgüt 

kültürü Cinsel Tacizin ortaya çıkmasına izin vermeyecek ve onu desteklemeyecek bir yapıya 

kavuĢturulmalıdır. Bu yeni anlayıĢın tüm personele yerleĢtirilmesi gerekir. Örgüt kültürünün bir parçası 

olan ya da onu Ģekillendiren yönetim anlayıĢı da Cinsel Taciz sorunun ortaya çıkmasında ya da 

çözümünde oldukça etkilidir. Bir baĢka deyiĢle Cinsel Taciz sorunu örgüt kültüründen destek 

bulmadıkça örgütte ortaya çıkamaz ve yayılamaz. Üstesinden gelinemeyen bu tür bir sorun bireysel ve 

örgütsel etkinliğin ve verimliliğin düĢmesine neden olur. 

Anahtar Kelimeler: Örgüt Kültürü, Etik, Cinsel Taciz.  

 

 

Giriş 

Bu makale, örgütlerin temel sorunlarından olan Cinsel Taciz sorununu örgütsel kültür 

bağlamında ele almaktadır. ÇalıĢanların tavır, davranıĢ ve iĢ yapma biçimlerini Ģekillendiren 
örgüt kültürü tarafından desteklenmeyen böyle bir sorunun örgüt içinde ortaya çıkması ve 

yayılmasının söz konusu olamayacağı varsayımından hareketle, makalede bu bağlantının 

varlığı ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. ġüphesiz bir örgütsel sorunun ortaya çıkmasının pek 
çok sebebi bulunabilir. Ancak örgüt kültürü tarafından desteklenmeyen sorunların örgütü uzun 

süre etkisi altına alması ve yaygınlaĢması söz konusu olamaz.  

Günümüz örgütleri yoğun rekabet ortamında baĢarılı olabilmek için insan kaynağını 

etkili ve verimli kullanmak zorundadır. Ġnsan kaynağı örgütün en değerli varlığıdır. Bu 
kaynağın örgüt amaçları doğrultusunda kullanılabilmesi için onun örgüt kültürü içinde 

disipline edilmiĢ olması gerekir. Aksi takdirde etik değerlerden yoksun bir kurum kültürü 

örgütte çeĢitli sorunların doğmasına ve örgütsel performansın düĢmesine sebep olur. Örgütün 
çalıĢma düzenini, iĢbirliğini ve performansını bozan sorunların baĢında Cinsel Taciz problemi 

gelir. Cinsel Taciz de örgütlerdeki pek çok sorun gibi etik değerlerden yoksun bir örgüt 

kültüründen beslenebilir. Örgütün baĢta cinsel taciz olmak üzere etik değerlere aykırı 

sorunların oluĢmasını minimize etmeleri için etik değerleri önemseyen bir kurum kültürü 
oluĢturmaları gerekir. Böyle bir kültürün oluĢmadığı örgütlerde, çalıĢanlara yol gösterecek ve 

onların tavır ve davranıĢlarını Ģekillendirecek ilke ve uygulamalar bulunmadığı için örgütsel 

disiplin bozulur ve örgütsel sorunlar artar. Örgütsel baĢarı için insan kaynaklarının etkinliğini 
ve verimliliği artırmak isteyen örgütler, çalıĢanların motivasyonunu ve performansını düĢüren 

sorunlar arasında yer alan ve örgütlerin en temel sorunlardan birisi olan cinsel taciz problemini 

çözmek zorundadırlar.  Aksi takdirde örgütsel enerji ve zamanın önemli bir kısmının israf 
edilmesine yol açan cinsel taciz sorunu verimliliğin düĢmesine ve örgütsel amaçlardan 

sapmalara neden olur. 

Örgütlerin en temel sorunları arasında yer alan Cinsel Taciz, genellikle çalıĢan 

kadınların bir sorunu olarak görülmektedir. Çözülmesi oldukça zor olan bu sorun ortaya 
çıktığında; ya kiĢisel, kültürel, örgütsel ve toplumsal nedenlerle dile getirilememekte ya da 

kurbanlar bu sorundan kurtulmak için gerekli olan örgütsel desteği bulamamaktadır. Bu 

nedenle çoğu kadın cinsel tacize ya boyun eğmek ve katlanmak ya da bireysel çözümünü 
üretmek zorunda kalmaktadır. Bu bağlamda örgüt yönetiminin etik değerlerle ilgili hassasiyeti 

önem kazanmaktadır. Yönetim kendi tutum ve tavırlarıyla etik değerlerin örgütte yerleĢmesine 

çalıĢmalıdır. Aksi takdirde yönetimin bu konudaki zafiyetinden yararlanan bazı çalıĢanlar, 
cinsel taciz eylemleri için kendilerinde cesaret bulabilirler. Bu nedenle örgüt kültürünü 

oluĢturan ve onun bir parçası olan yönetim felsefesi ya da anlayıĢı önemlidir. Bu anlayıĢın 

yerleĢmesinde ve etik değerlerin benimsenmesinde üst yönetimin tavır ve yaklaĢımları son 



 

 

 
  

709   

                                                                                                         Polat TUNÇER 

 
 

 
 

derece etkilidir. Cinsel taciz sorununun oluĢmasını engelleyecek bir örgüt kültürü oluĢturmak, 

örgütün iĢleyiĢini kolaylaĢtırdığı gibi çalıĢanların davranıĢlarını Ģekillendirmek suretiyle cinsel 

tacizin ortaya çıkmasını engelleyebilir. Böylece cinsel taciz sorununu engelleyen örgüt kültürü, 

çalıĢanların tüm enerjilerini örgütsel amaç ve hedeflere harcamasını ve örgütsel etkinlik ve 
verimliliğin artmasını sağlar.   

A. Örgüt Kültürü 

1. Kültür Kavramı 

Kültür kelimesinin kökeni Latince, ekip-biçmek, yetiĢtirmek ve bakmak gibi anlamlar 

taĢıyan, “colere” veya “cultura” kelimeleridir (Yüksel, 2006: 161). Kültür, bilginin, imanın, 

sanat ve ahlakın, örf ve adetlerin, hukukun ve ferdin mensup olduğu toplum tarafından 

kazandırılmıĢ bulunan alıĢkanlıkların ve yeteneklerin oluĢturduğu bir bütündür (Eroğlu, 2007, 
127). Kültür, insanın kendinden önceki nesillerden devraldığı,  kısmen geliĢtirdiği ve 

kendinden sonraki nesillere aktardığı sosyal bir miras olup (Güney, 2009: 25), maddi ve 

manevi unsurlardan oluĢmaktadır. Maddi kültür unsurları toplum ya da grubun herhangi bir 
geliĢim aĢamasındaki teknolojik durumunu, üretimini, tekniğini, hüner ve becerilerini ifade 

eder; insan eliyle yapılmıĢ değer ve kıymetleri içerir. Manevi kültür unsurları ise maddi kültür 

unsurları ile uyumlu olup, toplum yaĢamını düzenleyen değer, inanç, yasa, gelenek, görenek ve 
ahlak kurallarından oluĢur (Ataman, 2009, 604). 

2. Örgüt Kültürü Kavramı 

Örgüt kültürü konusunda ilk kapsamlı çalıĢmalar, 1980‟li yılların baĢından itibaren 

gerçekleĢtirilmeye baĢlanmıĢtır. ÇalıĢmalar ulusal kültürlerin örgütler üzerindeki etkilerini 
ortaya çıkarmakla kalmamıĢ aynı zamanda örgütlerin de kendine özgü kültürlerinin olduğunu 

göstermiĢtir (Eroğlu ve Özkan, 2009: 51).  

Örgüt kültürü, örgütü bir arada tutan, birleĢtirip bütünleĢtiren ve diğerlerinden ayırt 
eden özellikler dizisidir. Örgütte ortak kabul edilen amaçlar, inançlar ve değerler sisteminin 

bütünüdür. Örgütün çalıĢanlarına ve müĢterilerine yönelik karar ve uygulamalarını 

biçimlendiren temel felsefe olarak da görülebilir (Barutçugil, 2004: 207-208). Örgüt içerisinde 

eylem ve etkileĢim biçimlerini Ģekillendiren ve iĢlerin nasıl yapıldığını gösteren örgüt kültürü, 
örgüt içinde değiĢik inanç, değer, tutum, düĢünce ve ahlak anlayıĢının bir arada var olmasına 

yardım eden bir sistemdir (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2008: 46). Örgüt kültürü, örgütü bir 

arada tutan soysal yapıĢtırıcı olarak tanımlanabilir. Sosyal idealler, inançlar ve değerler kültür 
aracılığıyla paylaĢılır ve mitler, ritüeller, hikâyeler ve örgüte özel dil Ģeklinde açığa vurulur. 

Örgüt kültürü, örgütün tarihsel geliĢimi içerisinde Ģekillenir (Bakan, 2009: 143). Örgüt kültürü, 

örgüt içinde bireylerin algılamaları üzerinde etkili olmakta ve bireylerin karĢılaĢtıkları olayları 
içinde bulundukları kültüre göre yorumlamalarına neden olmaktadır (Polat ve Meyda, 2011: 

154). Bu nedenle cinsel taciz olgusunun ortaya çıkmasında etik değerlerden yoksun bir örgüt 

kültürünün etkisi vardır. 

Örgüt kültürü, öğrenilmiĢ veya sonradan kazanılmıĢ bir olgudur. Grup üyeleri arasında 
paylaĢılan örgüt kültürü, yazılı bir metin halinde değildir. Örgüt üyelerinin düĢünce 

yapılarında, bilinç ve belleklerinde inanç ve değerler olarak yer alır. Düzenli bir Ģekilde 

tekrarlanan örgüt kültürü ortaya çıkarılan davranıĢ kalıplarıdır (Eren, 2004: 138-139). Örgütten 
örgüte farklılıklar gösterir ve onların baĢarısını etkiler (Özkalp ve Kırel, 210, 181). Örgütler, 

özel çevrelerine, farklı girdilerine ve yaptıkları iĢlere dayalı olarak kendi kültürlerini üretirler 

(Polat ve Meyda, 2011: 154). Örgüt kültürleri arasındaki farklılıklar ise, örgütlerin kendine ait 
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vizyonları, misyonları, stratejileri, amaçları, hedefleri, maddî ve beĢeri kaynakları ve 

faaliyetlerinden kaynaklanmaktadır (ġahin, 2010: 24). 

Bazı örgütlerde baskın bir tek kültür bulunurken, liderlik tarzlarının ya da biçimlerinin 

değiĢmesinden dolayı, bir türden bir diğer türe geçen geçici bir kültür de bulunabilir. Kültürün 
bu tür değiĢimini yeni teknolojiler ya da artan rekabet de etkileyebilir. Bazı örgütlerde ise her 

departman ya da bölümün farklı, kendisine özgü kültürü olabilir (Özkalp ve Kırel, 2010, 175). 

Örgüt kültürünün özellikleri Ģöyle sıralanabilir (EĢki, 2009: 167). 

 Örgüt kültürü, örgütte çalıĢanların değer, norm ve davranıĢ sistemleriyle ilgilidir.  

 ÇalıĢanların davranıĢlarını Ģekillendirir ve örgüt içinde bireyler arası iliĢkileri 

etkiler. 

 Uyum sağlayabilir ve değiĢebilir nitelik taĢır. 

 Sosyal nitelik taĢır. Diğer bir ifadeyle örgüt kültürü birden fazla bireyin bir araya 

gelerek oluĢturduğu bir olgudur. 

 Semboller ve sembolik hareketler aracılığıyla öğrenilebilir, öğretilebilir ve gelecek 
nesillere aktarılabilir. 

 Zamanla oluĢan bir kavram olması nedeniyle geçmiĢ zamana bağlı olarak 

belirlenmiĢtir. 

 Bütüncül özellik taĢır. Diğer bir ifadeyle örgütün bütününe yönelik olup, her 

kademede çalıĢan personele ait duygu, düĢünce, değer ve inançlar bütününü ifade 

eder. 

 Yapı, strateji ve sistem gibi teknik unsurlarla personel, yönetim tarzı ve yetenek 
gibi beĢeri unsurlar arasında bağlantıyı ve uyumu sağlar. 

 Bireyler tarafından meydana getirilmiĢtir. Örgüt üyelerinin düĢünce, istek ve 

davranıĢlarının bir sonucu olarak ortaya çıkar. 

 Kültürel öğelerin oluĢumunda, insanlar arası duygusal iliĢki önemli rol 

oynadığından, kültür değiĢkenleri duygu yüklüdür. 

 Kültürün çekirdeğini, örgüt çalıĢanlarının zihinlerinde yarattıkları dıĢ dünya ile 

ilgili deneyimlerine düzen ve anlamlılık getiren, doğruluğu sorgulanmadan kabul 
edilen varsayımlar oluĢturur. 

Her örgütün kendine has değer ve normları çalıĢanlarına yol gösterir ve yönlendirir. Bu 

nedenle bir örgütte cinsel taciz probleminin ortaya çıkmasını ya da yayılmasını engelleyen en 
önemli faktör, etik değerlere sahip bir örgüt kültürüdür. Örgüt kültürü, birbirinden farklı değer, 

tutum, inanç ve ahlak anlayıĢına sahip olan çalıĢanları kendi kültür potasında eritir ve 

kaynaĢtırır. Böylece örgüt kültürü belirli etik değerlere ve normlara göre hareket edilmesini 
sağlar.  

3. Örgüt Kültürünün Önemi 

Örgüt kültürü, kurumların rekabet avantajı kazanmalarında önemli bir rol oynar. 

Çünkü örgüt kültürü, örgütün amaç, strateji ve politikalarının oluĢmasında önemli bir etkiye 
sahip olduğu gibi, yöneticiler için seçilen stratejinin yürütülmesini kolaylaĢtıran ya da 

zorlaĢtıran bir araçtır. Güçlü örgüt kültürüne sahip olan örgütlerde, çalıĢanların nasıl 

davranması gerektiğine dair yerleĢmiĢ parametreler oluĢur. Zayıf bir örgüt kültürüne sahip 
örgütler, çalıĢanların ne yapmaları ve nasıl yapmaları gerektiğini belirlemeye çalıĢarak zaman 

kaybederler. Örgüt içi ve dıĢı iliĢkilerinde davranıĢ çabukluğu gösteremezler ve güçlü kültüre 
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sahip rakiplerinin gerisinde kalırlar (Eren, 2004, 166). Ġnsan kaynağının etkin ve verimli 

kullanılması, çalıĢanların motivasyon ve performansının artırılmasında önemli bir rol oynayan 

örgüt kültürünün etiksel boyutunun eksik olması; örgüt içinde cinsel taciz sorunun ortaya 

çıkmasına ve yaygınlaĢmasına neden olur.  

Güçlü örgüt kültürü sonuç üretmenin yanında örgüte hem anlam kazandırır hem de en 

alt kademeden en üst kademeye kadar, dinamik ve sosyal bir kurumun parçası olma Ģansını 

verir. Bunların dıĢında güçlü örgüt kültürü, örgütsel davranıĢta tutarlılığı artırır ve örgüt 
içerisinde gizli bir kontrol mekanizması oluĢturur (ġahin, 2010, 25). Etiksel değerlere sahip 

böyle bir kültür; cinsel taciz sorunun ortaya çıkmasını engeller. Bir baĢka deyiĢle böyle bir 

tavır ya da davranıĢa niyetlenen ya da yatkın olan kiĢilerin örgüt içinde barınmasına imkân ve 

fırsat tanımaz.  

Sağlam ve etik değerlere sahip bir örgüt kültürünün bulunduğu örgütlerde çalıĢanlar; 

söz, jest, mimik, tavır ve davranıĢlarıyla böyle bir sorunun ortaya çıkmasına fırsat vermez. 

Çünkü yerleĢmiĢ örgütsel kurallar bireylerin hareket tarzlarını belirler ve yönlendirir. Bir baĢka 
deyiĢle, iĢlerin nasıl ve ne Ģekilde yapılacağına açıklık getirerek, örgüt içindeki belirsizlikleri 

en aza indiren ve çalıĢanların daha bilinçli ve kararlı hareket etmesini sağlayan örgüt kültürü, 

cinsel taciz gibi bir sorunun ortaya çıkmasını engeller.  

Örgüt kültürünün önemi onun yönetilebilir olmasından kaynaklanır. Birçok araĢtırmacı 

tarafından, baĢarılı örgütlerin çalıĢanlarının ortak örgütsel değerleri paylaĢtıkları varsayılır. 

Rekabet ortamında ayakta kalabilmek ve değiĢen çevre Ģartlarına uygun tepkiler verebilmek 

için örgüt kültüründen yararlanılır. Örgüt kültürü tüm çalıĢanları kolektif düĢünme, davranma 
ve hareket etmeye yöneltmesi bakımından önemlidir (Ġra ve ġahin, 2011: 3). Bu birlikteliğin 

oluĢturulması ile örgütte oluĢabilecek cinsel taciz sorunu karĢısında çalıĢanların aynı tepkiyi 

vermelerini ve birbirlerine destek olmalarını sağlar. Aynı etik değerlere inanan çalıĢanlar bu 
değerlere aykırı hareket edenleri, tavır ve hareketleriyle örgüt kültürüne uygun davranmaya 

zorlar. Ayrıca örgüt kültürüne uygun davranmayanlar için alınabilecek diğer tedbirlerin 

yardımıyla etik dıĢı davranıĢ eğilimi gösteren çalıĢanın tavır ve davranıĢları değiĢtirilmeye 

çalıĢılır. Sonunda cinsel taciz davranıĢı eğilimi olan çalıĢan ya örgüt kültürüne uyar ya da 
örgütü terk etmek zorunda kalır. 

4. Örgüt Kültürünün Yararları 

Örgütleri birbirinden ayıran temel özelliklerden birisi de örgüt kültürüdür. Her örgütün 
kültürü onu diğer örgütlerden farklı kılar. Kültür örgüt üyeleri için bir kimlik oluĢturur. Bir 

baĢka deyiĢle bireyler kendilerini çalıĢtıkları örgütle bütünleĢtirirler. Bu onlara ayrıcalıklı bir 

benlik sağlar. Bireyleri derleyip toparlayan ve önceden oluĢturduğu davranıĢ kalıplarıyla 
çalıĢanların iĢlerini kolaylaĢtıran örgüt kültürünün yararları Ģöyle sıralanabilir (ġimĢek, 

Akgemci ve Çelik, 2008, 52-53: Özkalp ve Kırel, 2010, 173-174): 

 ÇalıĢanların belirli standartları, normları ve değerleri anlamalarına ve böylece 

kendilerinden beklenen baĢarıya ulaĢmaları konusunda daha kararlı ve tutarlı 
olmalarına, yöneticileri ile daha uyumlu çalıĢmalarına yardımcı olur. 

 ĠĢ yapma, teknik, yöntem ve süreçlerinde bir standart oluĢturarak örgütsel 

verimliliğin artmasını sağlayabilir. 

 Gelecekte örgütte görev üstlenebilecek yeni yöneticilerin yetiĢme ve geliĢmelerine 

olumlu katkıda bulunur. 



 

 
 

Örgütlerde Cinsel Taciz ve Örgüt Kültürü                712 

 

 Örgüt içi iletiĢim ve bireyler arası iliĢkilerde örgüt kültürünün oldukça önemli bir 

yeri vardır.  

 ÇalıĢanları birbirine ve örgüte bağlar; birliktelik sağlar. Ekip çalıĢmasını ve takım 

ruhunu geliĢtirir. Örgüt kültürü, örgüt üyeleri arasındaki dayanıĢmayı artırır.  

 ÇeĢitli nedenlerle ortaya çıkan çatıĢmalar örgüt kültürünün geliĢtirdiği bazı 

standart uygulamalar ve süreçler yardımı ile azaltılarak yumuĢatılabilir veya 

iĢlevsel kılınabilir. 

 Örgüt kültürü; semboller, seremoniler, kahramanlar, sloganlar ve hikâyeler ile 

nesilden nesile aktarılarak, bir örgüt efsanesi oluĢturulabilir. Bu da, örgütsel 

yaĢamı sürekli kılabilir. 

 Kültür tanıtıcı bir kimlik gibidir. Bu nedenle örgütle ilgili yapılan 
değerlendirmelerde kurum kültürü önemli bir rol oynar. 

 Örgüt üyeleri için bir kontrol mekanizması olarak fonksiyon görür. Yani, 

çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını hem biçimlendirir, hem de onlara rehberlik 
eder. 

 

5. Örgüt Kültürünün Temel Unsurları 

Değer ve inançlar, normlar ve temel varsayımlar örgüt kültürünün temel unsurlarını 

teĢkil eder. Bu unsurlar içerisinde bilhassa değer ve inançlar örgüt içinde cinsel taciz 

sorununun ortaya çıkmasını engeller. Bireylerin nasıl davranacaklarını önceden belirleyen etik 

değerlere sahip örgüt kültürü, kolektif hareket etmenin verdiği güçle, pek çok örgütsel sorunu 
olduğu gibi cinsel taciz sorununun da ortaya çıkmasına ya da yaygınlaĢmasına fırsat ve imkan 

tanımaz. 

Değerler ve İnançlar: Örgütte neyin arzu edilir ve istenir olduğunu gösteren ölçütler 
olarak tanımlanan değerler ve inançlar, örgüt üyelerinin çeĢitli durum, eylem, uygulama, nesne 

ve bireyleri iyi ya da kötü olarak değerlendirmelerinde belirleyici bir rol oynar. Aynı zamanda 

örgüt üyelerinin karĢılaĢtıkları sorunların çözümünde uygun kabul edilebilen çözüm 

biçimlerini gösterir. Değerler, tüm çalıĢanlara ortak bir yön verir ve onların günlük 
davranıĢlarına rehberlik eder. Bununla birlikte, değerler ve inançlar, örgütün felsefesini, 

ideolojisini, etik kodlarını, genel amaçlarını, ideallerini, standartlarını yansıtır ve örgütsel 

yaĢamda çeĢitli Ģekillerde dile getirilir (Gizir, 2008: 188).  

Normlar: Örgütsel kültür içinde davranıĢı etkileyen, sosyal sistemi kurumsallaĢtıran 

ve güçlendiren öğelerdir. Normlar, iĢgörenler tarafından benimsenen davranıĢ kuralları ve 

ölçütleridir. Normlar, iĢgörenlerin örgüt içinde nasıl davranacağını, insanlarla nasıl iletiĢimde 
bulunacağını gösterir (ĠĢçan ve Timuroğlu, 2007: 122). 

Temel Varsayımlar: KiĢi ya da grupların davranma, düĢünme ve hissetmelerinin 

referans çerçevesini oluĢturan, bilinç dıĢı düzeye itilmiĢ ilkelerdir. Bu ilke sisteminin değerler 

sisteminden farkı, temel varsayımların bir kültürel biçim içinde baĢka seçeneklerle kıyaslama 
imkânı bırakmayacak derecede doğal kabul edilmeleridir. Dolayısıyla temel varsayımların, 

gerçeğin algılanmasının referans çerçeveleri olarak kullanılırlar. Temel varsayımlar örgütsel 

kültürün değer, inanç ve norm sistemine yön verir niteliktedir (Yılmaz, 2006: 40). 

6. Örgüt Kültürü ve Etik 

Etik, ahlakî açıdan kabul edilen bireysel, kurumsal ve toplumsal değerlerin 

tanımlanması ve bu değerlerin insan davranıĢlarının değerlendirilmesinde temel ölçü olarak 
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kullanılması Ģeklinde tanımlanabilir (Gülsünler, 2010: 159). Bir kiĢinin iĢyerindeki 

davranıĢlarının etik olup olmaması durumu, genellikle sadece tek bir değiĢkenin sonucu 

değildir. Bu yüzden, yöneticilerin ilk iĢi, etik davranıĢları ya da çalıĢanın etik ile ilgili 

tercihlerini/seçimlerini hangi dürtü ya da etmenlerin etkilediğini/belirlediğini anlamaya 
çalıĢmaktır. Etik davranıĢı etkileyen baĢlıca unsurları ise Ģu Ģekilde sıralanabilir: KiĢisel ve 

kurumsal etmenler, iĢveren etkisi, etik siyasaları ve kodları, kurumsal kültür (Atmaca, 2010: 

70).  

Etikle ilgili çeĢitli teoriler geliĢtirilmiĢtir. Ġlk teoriye göre, bir eylemin doğruluğu veya 

yanlıĢlığı, bu eylemi niye yaptığımıza, yani niyetimize bağlıdır. Ġyi niyet, bir eylemin etik bir 

eylem olmasını sağlamaktadır. Ġkinci teoride ise bir eylemin sonucu, onun iyi veya kötü bir 

eylem olarak değerlendirilmesine sebep olmaktadır. Üçüncü teoriye göre de, bir eylemin iyi 
veya kötü bir eylem olmasını, ne o eylemin sonuçları ne de o eylemi yaparken sahip 

olduğumuz niyet değil, sadece bu eylemin nasıl bir eylem olduğu belirlemektedir (ġahin, 2004: 

199).  

Yönetsel etik, yönetsel eylemlerde uyulması gereken ilkeler veya davranıĢ kuralları 

olarak tanımlanır. Yönetsel etik; göreceli bir kavram olan ahlakın belli bir örgüt içerisinde, o 

örgütçe belirlenmiĢ kurallarla beslenerek ortaya çıkmıĢ biçimi olarak da tanımlanabilir. 
Değerler ve ahlakın çeĢitliliği örgütlere de yansımakta ve örgüt kültürü ile birlikte yönetsel etik 

oluĢumunu sağlamaktadır. Günümüzde yönetsel etik; hiyerarĢik yapılar ve bürokratik yönetim 

Ģartları altında sosyal ahlak açısından tehlikeli sonuçlar doğuracak Ģekilde deforme olmaktadır 

(Saylı ve Kızıldağ, 2007: 233). Böyle bir yozlaĢma örgütlerde pek çok etik dıĢı davranıĢların 
ortaya çıkmasına sebep olur. Örgüt kültürünün bir parçası olan yönetsel etik kurallarının 

bulunmayıĢı ya uyulmayıĢı, etik değerlerden yoksun bir örgüt kültürünün varlığına iĢaret eder. 

Bu tür bir örgüt kültüründe cinsel taciz sorunları artıĢ gösterir.  

Yönetsel etik, yönetsel kararların verilmesinde tutarlı, tarafsız ve gerçeklere dayalı 

olmayı; bireylerin varlık ve bütünlüğüne saygıyı; herkes için en iyi olacak eylemlerin 

seçilmesini ve eylemlerde adalet, eĢitlik, tarafsızlık, dürüstlük, sorumluluk, saygı, açıklık, 

sevgi, demokrasi ve hoĢgörü gibi evrensel değerleri temel almayı sağlayan, yöneticilere 
eylemlerinde yol gösteren davranıĢ ilkeleridir. Yönetsel etik, iĢte uygun olan ahlâkî davranıĢı 

tanımlayan kural ve ilkeleri kapsar (Kaplan, 2008: 71). 

Etik davranıĢın daima kültürle iç içe olduğu ve kültürün soyut özelliğiyle insanların 
duyum, algılama, düĢünme ve davranma süreçlerini Ģekillendirdiği, genel kabul gören bir 

yaklaĢımdır. Kültür, hem bireysel kültür olarak, hem de örgütsel kültür olarak etiğe uygun 

davranıĢı etkilemektedir. Bu anlamda etik, genel olarak kültürün bir alt boyutu olarak 
değerlendirilebilmektedir (Atmaca, 2010: 65). 

Etik ya da ahlaki iliĢki, insanlar arasındaki iliĢki türlerinden birisi ve temelde olanıdır. 

BaĢka bir deyiĢle ahlaki iliĢki, bir kiĢinin baĢka bir kiĢiyle veya kiĢilerle değer sorunlarının söz 

konusu olduğu iliĢkisidir. Yani kiĢinin baĢka insanlara yönelen eylemleriyle yaĢayarak vücut 
verdiği iliĢkiler türüdür. KiĢi iliĢkisi olarak da adlandırılabilecek olan her etik iliĢki, baĢka 

insanların ve etkenlerin meydana getirdiği olaylar örgüsü içinde kurulur ve yaĢanır. Bunun 

dıĢında, diğer bütün insanlar arası iliĢkiler, bir grup üyesi olarak yaĢadığı veya kurduğu 
iliĢkilerdir. Ancak, kiĢinin bir grup veya toplum mensubu olarak kurduğu bütün iliĢkilerin 

temelinde etik bir iliĢki vardır veya bu iliĢkiler eninde sonunda gelip etik iliĢkiye dayanır 

(Yüksel, 2002:181). 
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Kültür insan yaĢamını biçimlendirir ve onun ahlaki altyapısını oluĢturur. Kültür, 

davranıĢlara nitelik veren ahlaki kodları barındıran bir hazinedir. Bu ahlaki kodlar bireyin 

davranıĢlarını öylesine kolaylaĢtırıcı bir fonksiyon sahiptir ki, insanlar davranıĢlarını ortaya 

koyarken, çok uzun boylu düĢünme ihtiyacı duymazlar. Kültür bireylerin ahlakî tercihleri, 
dolayısıyla etik anlayıĢları ile doğrudan ve birinci dereceden ilgilidir (AteĢ ve Oral, 2003: 59). 

ÇalıĢanlar farkında olmadan içinde bulundukları örgüt kültüründen etkilenirler. Zira çalıĢanlar 

binlerce, belki milyonlarca Ģeyi düĢünebilir, bunları yapmak isterler, ama yapamazlar. Çünkü 
yapmaları gereken Ģeylerin, toplumsal ya da örgütsel değerlere uygun olması gerektiğinin 

farkındadırlar (ġahin, 2010: 27). Örgütsel kültürün etiksel boyutunun geliĢtirilmesi ve örgüt 

kültürüne uygun bir hale getirilmesi, çalıĢanların bu konuda eğitilmeleri ile mümkün 

olabilmektedir. DavranıĢlardaki ahlakilik her ne kadar bireyle ilgili pek çok özelliğe ve niteliğe 
bağlı olsa da, eğitim yoluyla örgütün etik felsefesi geliĢtirilebilir.  

Etik eğitiminin beklenen yararı sağlayıp sağlamadığıyla ilgili birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Bu konudaki ilk çalıĢmalar; etik karar gerektiren durumlarda, etik eğitiminden 
geçenlerle geçmeyenler arasında fark bulunup bulunmadığıyla ilgilidir. Sonuçlar bir 

çalıĢmadan diğerine farklılık göstermekle birlikte; eğitimin ya da yetiĢtirmenin etik davranıĢ 

üzerinde olumlu etkisi olduğunu göstermektedir (Gülsünler, 2010:163).  

Örgüt kültürünün etiksel boyutu örgütte yaĢanacak cinsel taciz sorununun ortaya 

çıkması ve çözümü hususunda etkilidir. Kurumsal kültür içinde çalıĢanların ve yöneticilerin bu 

konudaki duyarlılıkları ve hassasiyetleri bu sorunun örgütsel boyutunu Ģekillendirmektedir. 

Tavır ve davranıĢlarıyla cinsel taciz sorununun ortaya çıkmasına izin vermeyen çalıĢanlar 
kadar, gayri ahlakı bu tür bir davranıĢın örgütsel düzeyde ciddiye alınması ve cezalandırılması 

oldukça önemli bir husustur. Cinsel taciz davranıĢıyla bozulan örgüt kültüründen beklenen 

örgütsel yararlar elde edilemez. Bunun temel göstergelerinden birisi de örgütsel etkinlik ve 
verimliliğin düĢmesidir. Örgütsel kültürün bozulması ve kirlenmesi örgütü yaĢanmaz bir hale 

getirebilir. 

B. Cinsel Taciz    

1. Cinsel Tacize Kavramı 

Cinsel taciz kavramı, ilk olarak hukuk profesörü Catherine Mac Kinnon‟ın “Sexual 

Harassment of Working Woman” (ÇalıĢan Kadına Cinsel Taciz), kitabında, eĢit olmayan 

güçlerin birbiriyle iliĢkisi sonucu, istenmeden, zorla kabul ettirilen cinsel istekler olarak 
tanımlanmıĢtır. Cinsel tacizi oluĢturan etmenlerin neler olduğu konusundaki algılamaların çok 

farklı oluĢu nedeniyle, cinsel tacizin net bir tanımının yapılması oldukça güçtür. Ancak sözlük 

anlamı; “bir kimsenin canını sıkma, rahatını kaçırma ve kiĢiyi tedirgin ederek aciz bırakma” 
olarak tanımlanmaktadır (Mimaroğlu ve Özgen, 2008: 323). ġüphe yoktur ki, cinsel taciz 

örgütler için önemli bir konu haline gelmiĢtir. Yapılan araĢtırmalarda cinsel tacize uğrayan 

kadınların yüzdesi %42 ile %90 arasında değiĢmektedir. Bu yüzdeler açıkça gösteriyor ki 

problem oldukça ciddidir (Baugh, 1997: 899). 

Cinsel davranıĢın hoĢ görülebilecek sınırlarını tanımlamak oldukça zordur. Ġstenmeyen 

cinsel geliĢmeler, cinsel iyilik talepleri ve cinsel içerikli diğer sözlü veya fiziksel davranıĢlar 

cinsel tacizi oluĢturur. Bu tür davranıĢa boyun eğmek açık ya da gizli bireyin bir dönem 
istihdamı Ģartıyla yapılır. Birey tarafından böyle bir davranıĢın kabul edilmesi ya da 

reddedilmesi, bireyi etkileyen istihdam kararları için temel olarak kullanılır. Bu tür davranıĢ 

bireyin çalıĢma performansı ya da yaratıcılığını; yıldırıcı, düĢmanca veya rahatsız edici bir 
çalıĢma ortamı oluĢturmak suretiyle etkiler ve makul olmayan bir müdahalenin amaç ve 

etkisine sahiptir (Tyner and Clinton, 2010: 35). Bu cinsel taciz tanımı ABD EĢit Ġstihdam 

Fırsatı Komisyonu (EEOC) tarafından yapılmıĢtır. Diğer yandan Avrupa Birliği‟de cinsel 
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tacizi tanımlamıĢtır: Cinsel taciz; cinsel içerikli istenmeyen sözlü, sözsüz veya fiziksel 

davranıĢın herhangi bir türünden oluĢur. Özellikle bir kiĢinin onurunu ihlal etmek amacıyla, 

yıldırıcı, düĢmanca, aĢağılayıcı, küçük düĢürücü veya saldırgan bir çevre yaratmak da bu 

kapsamda değerlendirilir (Pesta vd., 2007:46) 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟ne (ILO) göre cinsel taciz; birisi tarafından karĢısındaki 

iĢçinin korkmasına, aĢağılanmasına, ezilmesine neden olan ya da iĢçinin çalıĢma performansını 

etkileyen, iĢ güvenliğini yok eden, tehdit edici veya korkutucu bir çalıĢma ortamı yaratılmasına 
neden olan her türlü istenmeyen sözlü veya fiziksel cinsel giriĢimler, açık, aĢağılayıcı ifadeler 

ya da cinsel ayırımcı ifadelerdir (Mimaroğlu ve Özgen, 2008: 323). ĠĢyerinde cinsel taciz 

konusu, toplumsal, psikolojik ve ekonomik olmak üzere birçok boyuta sahip bir olgudur 

(Gerni, 2001: 20).  

Ancak cinsel tacizin resmi olarak kabul edilmiĢ iki türü vardır: Birisi düĢmanca çevre, 

diğeri ise, “bir Ģeye karĢılık bir Ģey” isteme Ģeklindedir. DüĢmanca çevre; daha çok saldırgan 

düĢüncelerin açıklanması, birtakım yorumlar ve saldırgan hareketlerdir. Bu bağlamda, 
utandıran Ģakalar ve imalar ya da saldırgan beden dili ön plana çıkar. Ġkinci türünde ise; iĢle 

ilgili ödül ya da tehditler karĢılığında istenen cinsel iyilikler, randevu istekleri ve kurbanı bir 

iliĢkiye zorlama teĢebbüsleri görülür. Kısaca, bu tür davranıĢlar; istenmeyen cinsel ilgi ve 
cinsel baskıyı içerir (Johnson, 2010: 2907). 

ĠĢyerlerinde genellikle kadınlar erkeklerin tacizine uğramaktadır. Cinsel taciz; kadınlar 

üzerinde erkeklerin güç iliĢkisini ortaya koymaktadır. Cinsel taciz bir bakıma, cinsel zevk elde 

etmek için gücün yanlıĢ kullanılmasıdır. Cinsel tacizin amacı; kadının iĢteki rolünü ve 
fonksiyonlarını geri plana itip onun toplumdaki asıl fonksiyonunun cinselliği olduğunu 

vurgulamak ve kadının cinsiyete dayalı çaresizliği, yetersizliği ve pasifliğine dikkat çekilerek 

çalıĢma hayatındaki rolünü azaltmaktır (Gerni, 2001: 22). 

Örgütsel verimliliği etkileyen böyle ciddi bir sorunun bu denli geç ele alınmasının pek 

çok nedeni olabilir. Ancak yapılan araĢtırmalar gösteriyor ki, iĢyerinde cinsel tacize 

uğrayanların büyük bir bölümü kadınlardan oluĢmaktadır. Uzun yıllar çalıĢma hayatında 

ezilmiĢ ve horlanmıĢ olan kadınların sorunları, erkek egemen bir toplumda uzun bir süre göz 
ardı edilmiĢtir. Ancak 20. yüzyılın ikinci yarısından itibaren; ekonomik, siyasî ve hukukî 

alanlarda meydana gelen geliĢmeler neticesinde, mağdurlardan büyük bir bölümünü kadınların 

oluĢturduğu iĢyerindeki cinsel taciz sorunu ele alınmaya baĢlanmıĢtır. Bu konu çağdaĢ 
dünyadaki kadın hak ve hürriyetlerinde meydana gelen geliĢmelerle de yakından ilgilidir.  

Örgütsel verimliliği ve çalıĢanların performansını etkileyen cinsel taciz çeĢitli 

nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Fiziksel ve psikolojik yakınlık bunlardan birisidir. 
Ġnsanlar iĢyerinde geçirdikleri süre içinde cinsel hisleri söndürülmüĢ olmayıp, gerçekte fiziksel 

ve psikolojik yakınlık nedeniyle de cinsel yönden uyarılmıĢ olabilirler. Ġnsanlar mekân olarak 

yakın ve iĢbirliği içinde çalıĢırlar ve ortak görevleri paylaĢırlar (Quinn and Lees, 1984: 36). 

ĠĢyerindeki bu fiziksel ve psikolojik yakınlık nedeniyle oluĢan problemlerden birisi olan cinsel 
taciz, kadınlara yönelik yaygın suçlardan birisidir. Erkekler, kadınları iĢ hayatında eĢitleri ve 

ciddî çalıĢanlar olarak görmek yerine, onları rekabette yok sayar ve seksüel birer obje olarak 

görürler (Johnson, 2010: 2905). Böyle bir bakıĢ açısı çatıĢmaların ve cinsel taciz 
davranıĢlarının baĢlamasına neden olur.  

Cinsel taciz davranıĢı, ona maruz kalan çalıĢanlar kadar örgütleri de derinden etkiler. 

ÇalıĢma barıĢıyla birlikte örgütün iklimi ve dengesi bozulabilir. Bu nedenle taciz davranıĢını, 
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kadın ve erkek arasında yaĢanan özel bir sorun olarak algılamak doğru bir yaklaĢım değildir 

(Aydemir, 2007: 109). Bu tür bir davranıĢ çalıĢma iliĢkilerini bozar ve çalıĢanların 

performansını düĢürerek, örgütsel baĢarısızlığa neden olur. Bu nedenle örgüt yöneticilerinin 

böyle bir sorunu ciddiye almaları gerekir.  

ĠĢyerindeki romantik iliĢkilerin oluĢmasında güç ve cazibe önemli faktörler arasında 

yer alır. Bu tür iliĢkilerin ortaya çıkmasının doğal olmasına karĢın, örgütler bu konuda farklı 

tavır sergiler. Bazı kuruluĢlar romantik bir iliĢkiye engel olan güçlü normlar koyarken; 
diğerleri bu tür iliĢkileri destekleyebilir (Quinn and Lees, 1984: 37). Ancak cinsel taciz 

romantik iliĢkilerin ötesinde, karĢı cinsi rahatsız eden cinsel içerikli türlü davranıĢlardan 

oluĢur. Cinsel taciz günümüzde birçok personelin karĢı karĢıya kaldığı önemli bir problemdir. 

AĢağıda sıralanan davranıĢlar ya da tavırlar cinsel tacizin hukuki tanımı içerisinde yer alır (Can 
ve KavuncubaĢı, 2005: 47; Kırel, 2008: 114): 

 Manalı (davet edici) bakıĢlar, 

 Manalı Ģekilde yapılan kaĢ, göz, el ve yüz hareketleri, 

 Müstehcen içerikli resim ve belgelerin gösterilmesi, 

 Müstehcen imalı sözler veya Ģakalar, 

 Cinsel istekleri dile getiren konuĢmalar,  

 Ġstenmeyen aĢırı özel ilgi, 

 Ġstenmeyen dıĢarı çıkma teklifleri, 

 Ġstenilmeyen mektuplar, telefonla aranmalar, 

 Giyime ve görünüme yönelik cinsel içerikli sözler, 

 HoĢ olmayan ve süreklilik arz eden kur yapmalar, 

 Bir kiĢinin cinsel faaliyetlerine veya becerilerine dair dedikodular yapma, 

 Bir kiĢinin cinsel yaĢamına iliĢkin sorular sorma ve yorumda bulunma. 

 Bir kiĢinin vücudunun herhangi bir bölgesini cinsel yönden manalı bir Ģekilde 

teĢhir etmesi, 

 Vücutların özellikle birbirine yakın olacak Ģekilde durma, 

 Bir kiĢinin vücudunun herhangi bir bölgesiyle, baĢka bir kiĢiye hafifçe dokunması,  

 HoĢa gitmeyen cinsel arzulu okĢama veya hafifçe vurma, 

 HoĢa gitmeyen Ģaka yollu çimdiklemeler, 

 Gereksiz elle dokunma, hoĢa gitmeyen temas, 

 Tecavüz ya da tecavüze yeltenme. 

 

2. Cinsel Tacize Yol Açan Etmenler 

Pek çok anekdot kadınların genellikle iĢyerindeki cinsel taciz oluĢumunda sorumlu 

oldukları fikrini destekler. Bir çalıĢmada, bir kadın; Birçok genç kadının kendi davranıĢ ve 

giyim türü ile bu tür davranıĢları davet ettiğini söylemiĢtir. Bir baĢkası ise iĢyerindeki tavır ve 

davranıĢların bu tür davranıĢları engelleyebileceğini düĢünmektedir. Her ikisi de giyim ya da 
davranıĢ tarzı ile cinsel tacize hedef olunduğunu ya da tacizden vazgeçirmenin mümkün 
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olduğunu düĢünmektedir (Baugh, 1997: 904). Bu tür görüĢleri yabana atmamak gerekir. Ancak 

cinsel tacize uğrayanların yalnızca karĢı cinsi tahrik eden bir giyim tarzından kaynaklandığını 

da söylemek olayı basite indirgemek olur. Çünkü cinsel tacizin pek çok sebebi bulunabilir. 

Bireyin ahlak anlayıĢından psikolojik yapısına, örgüt kültüründen yönetim anlayıĢına kadar 
pek çok faktör bu konuda etkili olabilir.  

Cinsel taciz davranıĢı, birbiriyle karĢılıklı etkileĢim halinde olan bir dizi faktörün bir 

sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. Bu faktörlerin farklı kombinasyonları, farklı cinsel taciz 
türlerinin ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Bireysel, örgütsel ve sosyo-kültürel faktörlerden 

kaynaklanabilen cinsel taciz davranıĢını doğuran etmenler Ģöyle sıralanabilir (Aydemir, 2007: 

69-91):  

 Mağdurların genç ve deneyimsiz olmaları, 

 Mağdurların öğrenilmiĢ çaresizlik sendromu yaĢamaları, 

 Mağdurların alkol ve /veya uyuĢturucu kullanmaları, 

 Mağdurların seksi giyinmeleri,  

 Mağdurların Ģikâyetçi olmamaları, 

 Örgütsel gücün kötüye kullanılması,  

 Örgüt kültürünün cinsel tacize izin vermesi,  

 ĠĢyerindeki romantik iliĢkilerin fazlalığı, 

 Cinsel tacizi önleyecek mekanizmaların olmaması, 

 Yönetimin “sağır kulak” sendromu yaĢaması, 

 ĠĢyerindeki kadın-erkek dengesizliği, 

 ĠĢyeri koĢulları ve yapılan iĢin niteliği, 

 Sosyo-kültürel faktörler, 

 Örgütsel ve hukuki düzenlemelerdeki eksiklikler. 

 

Cinsel tacize uğrama korkusu kadınları çalıĢma hayatına girmekten caydırabilir. Erkek 

egemen iĢlerden uzak durmasına sebep olabilir. Böylece kadınlar genellikle düĢük statülü 

düĢük ücretli iĢlere yönelerek toplumda zaten mevcut olan mesleki ayrımı güçlendirirler. 
Kadınların taciz nedeniyle iĢten ayrılması, iĢverenlerin kadın iĢgücünün iĢe bağlılıklarının 

olmadığı yönündeki önyargılarını kuvvetlendirmektedir (Gerni, 2001: 24). Örgütlerde 

meydana gelen cinsel tacizin doğmasına sebep pek çok etken vardır. Örgütsel yapı, örgüt 
iklimi veya kültürü, çeĢitli iĢ gruplarındaki kadın erkek bütünleĢmeleri ve örgütsel hiyerarĢi, 

cinsel taciz davranıĢlarının oluĢumunu etkileyebilir. Cinsel tacizi etkileyen ya da destekleyen 

örgütsel faktörler Ģöyle ele alınabilir (Kırel, 2008: 118): 

 Cinsel Taciz Nedeni Olarak Örgütsel Yapı: Örgütsel iklim, hiyerarĢik yapı ve 

otorite iliĢkilerinin oluĢturduğu yanlıĢ örgütsel yapı cinsel tacize neden olmaktadır. 

Örgütte erkeklerin daha yüksek statü ve güce sahip olması nedeniyle kadınlar 

üzerinde daha fazla etkilidirler. Bu nedenle de tacizci olma ihtimalleri daha 
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yüksektir. Örgütlerde cinsel taciz olaylarına önlem almada rahat ve informel bir 

yöntem izleniyorsa, cinsel taciz olaylarının artma ihtimali yüksek olacaktır. 

 Cinsel Tacize Uygun İş Alanları: Erkek ve kadınların iç içe, yakın çalıĢma 

alanları içerisinde çalıĢılan iĢ yerlerinde cinsel taciz olaylarına daha sıklıkla 
rastlanılmaktadır. Ortak bir kültürün oluĢturulamadığı, cinselliğin ön planda 

olduğu, eğitim ve kültür düzeyinin düĢük olduğu örgütler de taciz olayları 

artmaktadır.  

 Cinsel Taciz Nedeni Olarak Örgüt Kültürü: Kültürler örgüt içinde bireylerin 

öğrendikleri, paylaĢtıkları ve alıĢkanlık haline getirdikleri davranıĢlardan oluĢur. 

Bu nedenlerle çalıĢanlara rehberlik eder. Örgütte cinsel taciz davranıĢlarına nasıl 

tepki verileceği ne tür önleme yöntemleri uygulanacağı da kültür tarafından 
Ģekillenir. Örgüt kültürü ahlaki davranıĢ standartları oluĢturulmasında etkin bir rol 

oynar.  

 

3. Cinsel Tacizle Başa Çıkma Yöntemleri 

Cinsel taciz olayları, kadınların çekingen ve utangaç olmalarından dolayı, çoğu zaman 

gün ıĢığına çıkmamaktadır. Kadınlar, çoğu zaman baĢkalarının yardımı ve desteği olmadan 
cinsel tacize karĢı bireysel yöntemler geliĢtirmek zorunda kalmaktadırlar. Kadınlara yapılan 

cinsel taciz davranıĢları hemen hemen her gün ve her iĢyerinde cereyan etmesine karĢın, çoğu 

kez hafife alınmaktadır. Örgütlerin genellikle toplumsal imajları bozulacağı endiĢesiyle bu tür 

olayların gizlenmesi eğilimine girdikleri görülmektedir (Kırel, 2008: 124-125). 

AraĢtırmalar, cinsel tacize maruz kalan mağdurların bu durumla baĢ etmek için farklı 

yaklaĢımlar izlediklerini göstermektedir. Genellikle de mağdurların, birden fazla baĢa çıkma 

stratejisini bir arada kullandıkları görülmektedir. Tacizcinin örgütsel konumu, maruz kalınan 
cinsel tacizin Ģiddeti ya da türü, mağdurun tepkisinin Ģeklini belirleyen temel etmenler arasında 

yer almaktadır. Cinsel tacizle baĢa çıkma yaklaĢımları Ģöyle sıralanabilir (Aydemir, 2007: 123-

134): 

 Tacizciye direkt tepki gösterme, 

 Tacizciden ve taciz ortamından uzaklaĢma,  

 Cinsel tacizi sineye çekme, 

 Cinsel tacizin gerçekleĢtiği iĢletmeyi terk etme, 

 Maruz kalınan durumu arkadaĢlarıyla paylaĢma,  

 Maruz kalınan durumu yönetime Ģikâyet etme, 

 Hukuki yollara baĢvurma. 

 

4. Cinsel Taciz Davranışının Sonuçları  

Cinsel tacizin yaygınlaĢması, iĢletmelerde sosyo-psikolojik açıdan olduğu kadar 

etkinlik ve verimlilik bakımından da bir maliyet unsur olarak görülmeye baĢlanmıĢtır. Cinsel 
tacizin iĢ tatminini azaltarak iĢten ayrılma oranını artırdığı tespit edilmiĢtir (Mimaroğlu ve 

Özgen, 2008: 322). Cinsel taciz hem çalıĢanlar hem de iĢverenler için çok pahalıya mal 

olabilir. Yüksek devamsızlık, düĢük iĢ tatmini, düĢük verimlilik ve yaĢanan sağlık sorunları 
çalıĢanlara ve örgüte büyük maliyetlere yol açar. Doğru politikalar, Ģikâyet prosedürleri ve 
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doğru hedeflenmiĢ eğitim programları cinsel tacizi azaltır. Bu eğitim programları nadiren 

titizlikle değerlendirilir (Antecol and Cobb-Clark, 2003:828).  

Cinsel taciz sadece mağduru değil, aynı zamanda kurumun etkinliğini, tacizciyi ve 

diğer çalıĢanları da etkilemektedir. Ancak tacizin, taciz mağduru kadınlar üzerindeki etkileri 
çok yönlü ve önemlidir. Cinsel taciz mağdurlarının iĢiyle, özel ve sosyal hayatıyla ilgili önemli 

sorunlar yaĢamasına neden olur. Taciz sonrasında kadınların psikolojik ve fiziksel verimlerinin 

düĢtüğü tespit edilmiĢtir. Mağdurlar özel hayatlarında çok önemli problemler yaĢayabilirler. 
Tacize uğrayan kadınlar baĢkalarıyla, özellikle diğer erkeklerle iliĢkilerinde doğallıklarını 

kaybederler. Diğerleri tarafından yanlıĢ anlaĢıma korkusu, suçlanma, iĢini kaybetme endiĢesi 

mağdurları susmaya iter (Gerni, 2001: 23-24). 

Cinsel taciz insan kaynaklarının iĢ verimini düĢüren ve insan haklarını ihlal eden 
önemli bir sorundur. Ancak çalıĢanların birbirleriyle konuĢmaktan çekindikleri ve pek ortaya 

dökülemeyen bir konudur. Bu tür durumlarla karĢılayan çalıĢanlar genellikle tacize 

uğradıklarını gizlemekte ve bu tür bir olay yaĢadığı için utanç duymaktadırlar (Kırel, 2008: 
105). Bu bağlamda örgüt kültürü son derece önemli bir rol oynar. ÇalıĢanların birbirleriyle 

dayanıĢma içerisinde bulunması ve örgüt yönetiminin konu üzerinde hassasiyetle durması 

sorunun çözümünü kolaylaĢtırır. 

Cinsel tacizin hedef üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduğu açıktır. 

 Tacize uğrayanların verdikleri tipik cevaplar; düĢük iĢ tatminini, örgütsel bağlılığın azalmasını 

ve stres seviyelerinin yükselmesini içermektedir. Aynı zamanda gerginlik, öfke, anksiyete 

(endiĢe) duyguları da yaĢanır. Kadınlarda daha sınırlı ölçüde de olsa depresyon ya da suçluluk 
duygusu oluĢur (Baugh, 1997:902–903). YaĢanan bu duygusal reaksiyonlar yanında Ģu fiziksel 

rahatsızlıklara da rastlanır; baĢ ağrısı, baĢ dönmesi, mide yanması, bulantı ya da kusma, 

yorgunluk hissi, düzensiz adet görme, uykusuzluk, alıĢılmıĢtan fazla uyuma. Fiziksel 
rahatsızlıktan kurtulmak için, baĢvurulan kiĢisel baĢa çıkma yolları ise; yemek yeme düzenini 

değiĢtirme, sakinleĢtirici ilaçlar alma, eskiden kullanılan ilaçlara tekrar baĢlama, doktora 

gitme, psikolojik danıĢma ya da terapi alma, ve hiçbir Ģey yapmamadır. Taciz problemiyle 

karĢılaĢan kiĢiler sorunlarını, eĢ aile, kardeĢ, kurum dıĢından biri, kurumda çalıĢan arkadaĢ; 
kurum yöneticisi ile paylaĢmaktadır. (Can ve KavuncubaĢı, 2005: 47-48). 

Genellikle cinsel tacize negatif tepki verilir; taciz edildikleri zaman kadınların nasıl 

hareket ettiklerine ve bu eylemlerin etkinliğine bakmak gerekir. Sınırlı miktarda araĢtırma, 
kadınların cinsel taciz ile baĢa çıkmak için kullandıkları mekanizmaları araĢtırmıĢtır. Cinsel 

tacize uğrayan pek çok kadın; davranıĢı göz ardı etmeyi seçerken, sadece %2‟si resmi bir 

Ģikâyette bulunmuĢtur. Cinsel tacizin hedefler üzerinde eĢit derecede olumsuz etkiler 
yapmasına karĢın, sadece birkaç kiĢinin resmi yollardan tazminat talep etmesi ilginçtir. Cinsel 

taciz kurbanlarının, sorunu ortadan kaldırmak için mümkün olan her yolu denememelerinin en 

önemli sebeplerinden birisi, çözüm için resmi mekanizmalara olan güvensizlikleridir. Cinsel 

tacize uğrayanların çoğunluğunu kadınların oluĢturması ĢaĢırtıcı değildir. ĠĢyerindeki 
yankılarından korkulması ya da tacize uğrayanın korkularına inanılmaması, genellikle cinsel 

taciz Ģikâyetlerini çözmek için resmi yolların tercih edilmemesi için öne sürülen nedenler 

arasında yer almaktadır (Baugh, 1997:902–903). 

Cinsel taciz iddialarına örgütsel cevap vermede, onaylanması mümkün olmayan erkek 

taraflılığı, taciz davranıĢına karĢı harekete geçmedeki isteksizlik, tüyler ürpertici bir etkiye 

sahiptir. Cinsel taciz davranıĢını ortaya çıkarmak ve konuyu aydınlatmak için kurbanı suçlama 
eğilimi, cinsel taciz probleminin sürdürülmesine hizmet etmektedir (Baugh, 1997:905). 
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AraĢtırmalar taciz mağdurlarının yaĢadıklarına karĢılık, tacizcinin önemli yaptırımlarla 

karĢılaĢmadığını ortaya koymaktadır. Önlenmeyen ya da önlenemeyen taciz daha sonraki taciz 

olaylarını teĢvik etmektedir. Diğer mesai arkadaĢları da taciz nedeniyle ortaya çıkan sonuçları 

Ģiddetlendirebilmektedir. ĠĢ arkadaĢları taciz mağdurlarını tecrit etme veya dıĢlama ya da 
onları rahatsızlık veren varlıklar olarak görme eğilimindedirler. ArkadaĢlar cinsel tacizin 

resmiyete dökülmesiyle oluĢacak risklerinden dolayı mağdurun yanında yer almak 

istememektedirler (Gerni, 2001: 24-25). 

Hem örgütün hem de çalıĢanların etkilenebileceği bu olay için örgütün genel anlamda 

tedbirler alması gerekir. ĠĢletmelerin çoğunda cinsel tacizin örgüte doğrudan veya dolaylı 

olarak maliyet yüklediği bilinmektedir. Ayrıca örgütlerin bu tür olayları önlemek gibi bir 

sorumlulukları olması gerekir. Bu nedenlerle cinsel tacizi önleme hususunda bazı yöntemler 
geliĢtirmelidir. Bu konudaki belli baĢlı yöntemleri Ģöyle sıralamak mümkündür (Kırel, 2008: 

128-129):   

 Tacize karĢı örgüt politikaları geliĢtirmek, 

 ĠletiĢim politikaları oluĢturmak, 

 ġikâyetler doğrultusunda prosedürler oluĢturmak, 

 Uygun önlemler almak. 

Cinsel taciz, iĢyerinde çalıĢanlar için düĢmanca bir ortam yaratarak çalıĢma düzenini 

ve barıĢını bozar. ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıkları ve güvenlerini yok eder; 

performanslarını düĢürür. Böylece örgütsel ekinlik ve verimlilik azalır. Bu nedenle “Cinsel 

Taciz” sorunu, en temel örgütsel sorunlar arasında yer alır. 

Sonuç 

Her Ģeyin hızla değiĢtiği ve rekabettin yoğunlaĢtığı günümüzde örgütlerin en temel 

kaynağı insandır. Ġnsan kaynağını etkin ve verimli kullanan örgütler değiĢime uyum 
sağlayabilir ve baĢarılı olabilirler. Bu nedenle insan kaynağını ilgilendiren her sorun, örgüt için 

hayati bir önem taĢır. Örgütsel sorunlar genellikle bireyler arasındaki iletiĢim ve iliĢkilerin 

bozulmasından kaynaklanır. Örgütsel sorunların azaltılmasında ve aĢılmasında sağlam bir 

örgüt kültürü oldukça önemli bir etkiye sahiptir. Örgüt kültürü, çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerin 
düzeyini ve ilkelerini belirler ve bireylerin davranıĢ ve tavırlarına yön verir. Örgüt kültürüne 

uygun davranmayanların karĢılaĢacakları yaptırımlar önceden belirlenmiĢtir. Bu nedenle güçlü 

ve etik değerlere sahip bir örgüt kültürü bulunan örgütlerde Cinsel Taciz sorununun ortaya 
çıkma ihtimali oldukça düĢüktür.  

Cinsel taciz örgütlerde çok sık görülen bir sorun olmakla birlikte en az ortaya döküleni 

ya da çıkarılanıdır. Bunun bireysel, örgütsel ve toplumsal pek çok nedeni vardır. Ancak böyle 
bir sorun örgüt kültürüyle yakından iliĢkilidir. Genellikle çalıĢan kadınların bir sorunu olan 

cinsel taciz olayı örgüt kültürü zayıf ve etik değerlerden yoksun örgütlerde yeterince ciddiye 

alınmamaktadır. Bu durum örgüt kültürünün etiksel boyutunun ihmal edildiğinin bir 

göstergesidir. Etik değerlerden yoksun bir örgütte, örgüt kültüründen beklenen yararlar elde 
edilemediği gibi cinsel taciz sorunu ortaya çıkmak için uygun bir ortam bulmuĢ olur. Bu sorun 

çalıĢma barıĢını, düzenini ve iĢbirliğini bozduğu gibi örgütsel performansın da düĢmesine 

sebep olur. 

Örgütün etkin ve verimli çalıĢmasını engelleyen cinsel taciz sorunu güçlü ve etik 

değerlere dayanan bir örgüt kültürü yaratılmak suretiyle aĢılabilir. Ne yazık ki örgütlerin çoğu 

örgütsel sorunların çözümü ya da örgütsel etkinliğin sağlanmasında örgüt kültürünün öneminin 
farkında değildir. Bu nedenle de bilinçli bir örgüt kültürü oluĢturma çalıĢmaları yoktur. Bu tür 
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örgütlerde çalıĢanların davranıĢlarına yön verecek bir örgüt kültürü bulunmadığı için sıklıkla 

cinsel taciz sorunu gündeme gelebilir.  

Örgütlerde meydana gelen cinsel tacizi önlemek için çeĢitli tedbirlerin alınması 

mümkün olmakla beraber, sorunun kökünden çözülebilmesi ancak güçlü ve etik değerlere 
sahip bir örgüt kültürünün oluĢturulması gerekir. Örgütte seviyeli, ilkeli ve açık bir iletiĢim 

kültürü oluĢturmak suretiyle cinsel tacizin önüne geçilebilir. Örgüt kültürü çalıĢanlara davranıĢ 

kalıpları sunmak suretiyle, örgütsel pek çok sorunun ortaya çıkmasını engelleyebilir. Ayrıca, 
otaya çıkan sorunların çözümünü de kolaylaĢtırabilir.  
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