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Tiikenmislik Olgusunun Isci Saghg ve Diizgiin Bir
Calisma Hakki Baglaminda Degerlendirilmesi
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Ozet: Bu caligmanin amaci, farkl disiplinlerde ¢alisma konusu yapilabilmis olan titkenmislik kavraminm huku-
ki agidan incelenmesidir. Bu ¢ercevede kavramin tanim ve tarihsel gelisimi ele alinarak, giiniimiizde ulusal ve
uluslararast literatiirde ¢aligma hayatini diizenleyen kurallar ve haklar bakimindan mevcut konumu incelenecektir.
Tikenmisligin bir meslek hastalig olarak kabul edilmesi konusu gerek diinyada gerekse tilkemizde hentiz net bir
karsilik bulmamig olsa da igverenin is¢iyi koruma borcu, is¢inin sadece fiziksel olarak degil ayni zamanda psikolojik
saghginin gézetilmesini gerektirmekte ve isverene bu yénde énlemler alma sorumlulugu yiiklemektedir. Bu caligma,
tikenmisgligin buyiik él¢iide is yerinden kaynaklanan sebeplerden kaynaklaniyor olusu gerceginden yola ¢ikarak,
isci agisindan bireysel diizeyde alinabilecek énlemler konusundan ziyade, is yerindeki olumsuz kosullarin ve toksik
davramiglarin énlenmesi konusunun énemini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu bakimdan is yerinden kaynaklanan ned-
enlerden dolay1 ortaya ¢ikan tikenmislik olgularinda, is yeri sartlarinin incelenmesi yoluyla igverenin kusurunun
tespit edilebilmesinin miimkin olabilecegi ortaya koyulacaktir.

Anahtar Kelimeler: Tiikenmislik, is¢inin psikolojik saghgy, toksik is yeri davramiglar, is¢iyi koruma borcu, meslek
hastahg:.

Abstract: The purpose of this study is to analyse the concept of burnout, which has been studied in different dis-
ciplines, from a legal perspective. In this framework, the definition and historical development of the concept will
be discussed and its current position in terms of the rules regulating working life in national and international
literature will be examined. Although the acceptance of burnout as an occupational disease has not yet found a
clear response both in the world and in our country, the employer’s obligation to protect the employee requires the
protection of not only the physical but also the psychological health of the employee and imposes a responsibility
on the employer to take measures in this direction. Based on the fact that burnout can mostly be caused by work-
place-related causes, the study focuses on the importance of the prevention of toxic behaviours and negative work-
ing conditions in the workplace rather than the measures that can be taken at the individual level for the employee.
In this respect, it will be revealed that it will be possible to determine the fault of the employer by examining the
workplace conditions in cases of burnout due to workplace-related reasons.

Keywords: Burn-out, employee’s psychologic health, toxic work environment behaviours, the duty to protect the
worker, occupational disease.
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Giris
Is saghg ve giivenligine iliskin diinyadaki gelisme ve standartlar son yillarda 6zel-
likle ig¢inin psikolojik sagligi konusunu odagina almigtir. Nitekim konunun yillar
icinde Diinya Saghk Orgiitii, Uluslararasi Calisma Orgiitii ve diger uluslararasi ve
bolgesel organizasyonlar bunyesinde, yeni politika ve yonergelerde dikkate alindig:
gorilir. Bu baglamda bilhassa Bat1 Avrupa iilkeleri bakimindan da yeni diizenleme
ve 6nlemler alma yoluna gidilebildigi g6zlemlenmektedir. Bu ¢alismanin konusu olan
titkenmiglik olgusunun da bu baglam i¢inde konu edinildigi séylenebilir. Ulkemizde,
isverenin temel bor¢lar1 arasinda yer alan is¢iyi koruma borcunun genel anlamda ya-
sal dayanagini 6098 sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu'nun® 417. maddesi, somutlagtirilmisg
diger bir dayanagim ise 6331 sayih Is Saglg1 ve Giivenligi Kanunu'nun? 4. madde-
si olusturmaktadr. Is¢iyi koruma borcunun kapsamina hangi hususlarin girdigini
onceden sinirh bir gekilde belirlemek miimkiin olmamakla birlikte, bu bor¢ ig¢inin
fiziksel saghiginin korunmas: kadar ig¢inin psikolojik saghginin korunmasini da kap-
samaktadir. Tikenmislik olgusu, is¢inin ¢alisma performansin, is saghg: ve giivenli-
gini ve biitiin bunlar kargisinda igverenin sorumlulugunu barindiran bir konu olmas:
itibariyla dar 6l¢ekte ulusal is hukuku mevzuatiyla ve daha genis 6lcekte de bu huku-
ka yon veren genel uluslararas: standartlar ve insan haklariyla ilgili bir konu olarak
kargimiza citkmaktadir. Bu kapsamda ilk olarak tikenmislik olgusunun kavramsal ve
tarihsel cercevesi tizerinde durulmus olup bu yéndeki evrensel ve hak odakli gelisme-
ler ele alinmus, akabinde ise is¢iyi koruma borcu baglaminda isverenin ytkimlaliga

ve tikenmisglige yol acan nedenler agcisindan igverenin kusuru incelenmistir.

Tiikenmislik Sendromu

Tanimi ve Tarihcesi

Tikenmiglik, giinimiizde bu terminolojiyi konu edinen literaturde is kaynakl yo-
gun stresle iligkilendirilen ve bunun sonucu olarak ele alinan bir olgudur (Maslach
& Leiter, 2016). Nitekim giincel tamimlamalar bu olguyu basarili bicimde y6neti-
lemeyen kronik bir ig yeri stresine dayanan bir sendrom olarak ifade etmektedir
(WHO, ICD-11). Bu bakimdan giindelik hayatta siklikla “is stresi” olarak da adlan-
dirilabilen bu olgunun bugiin artik caligma hayati kaynakli bir sendrom oldugu ger-
cegi acikca kabul gérmektedir (Bakker vd., 2006).

1 RG., 04.02.2011, S. 27836.
2 RG., 30.06.2012, S. 28339.
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Freudenberger tukenmisligi; basarisiz olma, yipranma, asirt yiiklenme sonucu gii¢
ve enerji kaybt veya karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tiitkenme
durumu olarak tamimlamaktadir (Freudenberger, 1974). Tikenmislik kavramina
iligkin ilk bilimsel referans, Freudenberger’in ¢alismasinda gérilse de bu adlandir-
may1 koyan kiginin kendisi olmadigini da belirtmek gerekmektedir (Heineman &
Heineman 2017). Zira o giine kadar kavram, giindelik hayattaki her turli is ytikun-
den dogan psikolojik ve bedensel yorgunlugu ifade etmek tizere kullanilagelmisgtir.
19. yuzyilda, modern yagamin olumsuzluklarinin insanlarin psikoloji ve fizyolojisi
uzerindeki ilk etkilerinin somutlagmasi giindelik dile “sinir zayiflif1” olarak yerles-
mis olan “nevrasteni” sézctigii ile adlandirilmigtir. Bat1 Avrupa tilkeleri bagta olmak
tizere I. Diinya Savagi sonrasi Japonya ve Cin'de de gériilmeye baglanan bu néro-
lojik olgu, degisen toplum dinamiklerinin insan psikolojisi tizerindeki olumsuz
etkilerinin bir sonucu olarak ele alinmig ve bir anlamda 21. yiizyilhin titkenmiglik
sendromu 19. yiizyil versiyonu olarak kabul gormiistiir (Schaufeli, 2017). Ozellikle
19. yiizyihn ikinci yarisiyla birlikte Amerikan toplumunda ¢ok daha bariz géruniim
kazanan bu olgunun, ¢ok caligmak ve bagar: arasinda kurulagelen ekonomik-po-
litik denklem haricinde yine baz1 kiltiirel zeminlerde 6zel bir kargilik buldugu da
s6ylenebilir. Nitekim Japonlarin konuya 6zgi sézciikleri olan Karoshi, tam da ki-
sinin kendini 6ldiresiye ¢alismas: ya da i yuziinden 6lmesi anlamina gelmektedir
(Kanai, 2009). 1990’r ve 2000’]i yallar titkenmiglik olgusunun daha fazla dikkat
cekmeye bagladig: yillar olsa da bazi uilkeler agisindan agik bir sekilde raporlanmasi
ancak gectigimiz on yildan itibaren konu olmaya baglamistir. Ornegin 2010’lu yil-
lar itibariyla tikenmiglik Almanya’da Volkskrankheit (yaygin bir hastalik) olarak ka-
yitlara gecerek saglik sigortasi politika ve belgelerinde yer almaya baglayabilmigtir
(Heineman & Heineman 2017).

Tukenmislik olgusu bugitin zihinsel bir olgu olarak kabul gérse de Freudenber-
ger’in ilk caligmalarinda 6nem tagiyan noktalardan biri, tikenmiglik olgusuna ilig-
kin fizyolojik semptomlara da isaret etmis olmas: bakimindandir. Bunlar; bitkinlik,
yorgunluk, bas agrilari, gastrointestinal problemler gibi bulgulardir. Yine bugiin de
bazi ¢aligmalar bu zihinsel tabloya eglik eden somatik ve fizyolojik bulgulara da

isaret edebilmektedir (Hammarstrom vd., 2023).

Guntimuzde de tikenmislik sendromunun tespitinde yaygin olarak kullanilan
olgutleri belirleyen ve en ¢ok dayanilan envanter olan Maslach envanteri titkenmig-
lik semptomlarini; tilkenme, sinizm ve etkisizlik olarak tanimlamigtir (Maslach &
Jackson, 1981). Bunun ilk boyutu olan duygusal tikenme, bireysel boyuttaki stresi

konu edinir. Bu bakimdan kisilerin fiziksel ve duygusal kaynaklarinin tiikenmis oldu-
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gunu ifade eder (Maslach vd., 2001). Ogretide, titkenmisligin en kritik ve belirleyici
boyutu olarak ifade edilen duygusal tiikenmede bireyde yorgunluk, enerji eksikligi,
duygusal yénden kendini yipranmig hissetme gibi belirtiler gézlenmektedir (Saglam
Arn & Cinar Bal, 2008). Sinizm ya da duyarsizlagma olarak ele alinan bir diger boyut,
bu kez bireysel boyutun 6tesinde kisileraras: baglamda devreye girmektedir (Masla-
ch vd., 2001). Hizmet sunulan kisilere kars: birer birey olduklarimi dikkate almaksi-
zin duygudan yoksun tutum ve davraniglar sergilemesi ile kendini gosterir (Kagmaz,
2005). Sonuncu boyut ise etkisizlik ya da azalmig bir bagar: hissi, yine bireysel bo-
yutta bir yetersizlik ve tiretkenlik azalmas: olarak anlam bulmaktadir (Maslach vd.,
2001). Burada birey kendisini yetersiz hisseder, yeterli bir birey olmadigini digiintir,
motivasyonunda da diigme yagamaktadir (Saglam Ar1 & Cinar Bal, 2008). Bunlar ise
is¢inin ig saghg ve giivenligini tehlikeye atmast ile performans eksiligi nedeniyle is
s6zlesmesinin sona erdirilmesi gibi sonugclara yol acabilecek nedenler olarak kargimi-
za gitkmaktadir. Bu nedenle dogrudan sonuca odaklanip hukuki sorumluluk belirle-
mek yerine, titkenmiglige yol acan nedenlerin neler oldugu ve igverenin kusurundan
kaynaklanip kaynaklanmadiginin belirlenmesi gerekmektedir.

Tiikenmisligin Avrupa Diizeyi Politika ve Yasalarda Yerini Almasi

Tikenmiglik sendromunu tanimlayabilmeye yonelik degerlendirme mekanizma-
larin1 konu edinmis olan ¢aligmalarin ortaya koydugu sey, AB iilkelerinin yaridan
fazlasinda titkenmislik sendromunu tanimlayip teghis koymaya yonelik bir meka-
nizmanin olmadigidir. Ulkemiz acisindan da durum farkl degildir. Bu yénde bir
olasihigin konu oldugu tilkelerin bir kismu bireysel psikiyatrik degerlendirmelere
dayanmakta diger bir kismi ise mesleki hastaliklara iligkin degerlendirmelere da-
yanarak titkenmisligi konu edinebilmektedir. Béylece Danimarka, Estonya, Fransa,
Macaristan, Letonya, Hollanda, Portekiz, Slovakya ve Isvec 6zelinde tikenmislik
sendromunun bir meslek hastaligi olarak ele alinabilmeye uygun oldugu ortaya
ctkmigtir (Lastovkova vd., 2018). Ancak AB diizeyinde 2018 yilinda yapilan bir
bagka aragtirma raporu, ¢aliganlarin titkenmislik olgusuyla karg: kargiya kalmas:
konusunda hentiz hicbir yasal diizenleme ve politikaya sahip olmayan tyeler ol-
dugunu da ortaya koymaktadir (Eurofond, 2018). O halde giiniimiiz itibariyla yu-
karida anilan dokuz Avrupa tilkesi, her ne kadar bu terimi a¢ikca kullanmasalar da
tukenmiglik sendromuna iligkin bazi diizenlemelere sahip olup, tikenmiglik send-
romu buralarda dogrudan ya da dolayli yoldan mesleki bir hastalik olarak kabul
edilebilmektedirler. Bunlar arasindan ézellikle Letonya tikenmislik sendromunu
mesleki hastaliklar arasina koymakla kalmamig ayni1 zamanda buna yénelik 6nlem-

leri mevcut ¢alisma mevzuatinin icine de yerlegtirmigtir.
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Gectigimiz yillarda Fransa'da, tikenmiglik olgusunun incelenmesi ve bir mes-
lek hastalig: olarak tanimlanmas: yonundeki parlamento diizeyindeki girisimler
kargilik bulmugsa da is yuka ile ilgili psikolojik sorunlarin bir meslek hastalig
olarak taninmasini amaglayan yasa gibi tiikenmislik konusundaki yasa teklifi de
2018 yilinda mecliste reddedilmistir. Benzer bi¢cimde 2019 yilinda konu Isvicre
parlamentosu giindemine gelmis ancak parlamento titkenmislik sendromunu bir
meslek hastalig1 olarak tanimlamay: reddetmistir. 2018 yili itibariyla yalnizca iki
AB iilkesi, Italya ve Letonya tiikenmislik sendromunu acikca bir meslek hastaligi
olarak siniflandirmaktadir. Hekimlerin belirttigi bir husus, titkenmiglik sendromu-
nun tespitinde burokratik engellerin rol oynamasinin yani sira bu tespite varmada-

ki siirecin son derece uzun siirebilmesidir.

Ulusal politikalar bakimindan tikenmislik sendromunun farkli bagliklar altin-
da konu edinilebildigi gorillmektedir. Zira bu konuda Birlik Hukuku bakimindan
is yerindeki psikososyal riskleri konu edinen mevcut baglayici bir yasal diizenleme
yoktur. Bu konuda pek ¢ok Avrupa tilkesi 2004 tarihli “Is Kaynakli Stres Ozerk Cer-
ceve Anlagmasini” kullanabilmektedir®. Cerceve anlagma stresin ne olduguna iligkin
6zel bir tamima dayanmasa da stresi, “fiziksel, psikolojik veya sosyal sikayetler veya
iglev bozukluklarinin eglik ettigi ve bireylerin kendilerine yiiklenen gereklilikler
veya beklentilerle aralarindaki bogslugu dolduramadiklarini hissetmelerinden
kaynaklanan bir durum” olarak tanimlamaktadir. Cerceve anlasma, igle ilgili stre-
sin risk faktorlerini belirlemek ve bunu ¢nlemek, ortadan kaldirmak veya azalt-
mak i¢in uygun 6nlemleri alma ihtiyacini vurgulamakta ve buna ek olarak, igle ilgili
stresle miicadelenin i saghg ve giivenligine iliskin AB mevzuat1 (89/391/EEC sa-
yili Cerceve Direktif) kapsaminda bir yukumlilik oldugunu teyit etmektedir. Bu
konuda bir diger gosterge is yerinde psikolojik saglik konusu olabilmektedir. Yine
az da olsa tlkelerin ulusal mesleki giivenlik ve saglik stratejileri icinde titkenmiglik

sendromunu konu edildigine de rastlanabilmektedir.

Is saghgi ve giivenligi konusundaki Avrupa Birligi yasal cercevesinin nispeten
daha gelismis oldugunu séylemek miimkiinse de bu diizenlemelerde psikososyal
riskler ve psikolojik sagliga iligkin boyutun hala geri planda oldugu s6éylenebilmek-
tedir. Dolayisiyla tiye tlkelerde, topluluk hukukundan dogacak yasal zorunluluklar
getirecek diizenlemelerden heniiz s6z edilememektedir. AB diizeyinde, ¢aliganlarin
psikolojik saghigi konusunda ig gérebilecek olan en énemli yasal belge 89/391/C

3 Framework Agreement on Work Related Stress (https://resourcecentre.etuc.org/agreement/fra-
mework-agreement-work-related-stress, Erigim: 01.04.2024).

63



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
is Ahlaki Dergisi

direktifidir. Ote yandan 1989 tarihli bu direktif, psikososyal risklere iligkin bir gii-
vence icermemektedir. Bu bakimdan yakin zamanh raporlar da ortaya koymaktadir
ki Avrupa tlkeleri de hala sistemli ve yeknesak bir psikolojik saglik ve psikososyal

risk diizenlemesinden yoksundur.

Tim bu gerceklerden hareketle Avrupa Parlamentosu, gectigimiz yillarda is ye-
rinde psikososyal risk ve iyilik haline iligkin yeni bir direktif olusturmas: i¢in Ko-
misyon’a gérev vermistir®. Olugan direktife gore isverenler caliganlarinin psikosos-
yal risklerini degerlendirmeli, 6zellikle kirilgan ¢aligsanlara ayrica 6nem gostermeli
ve bu konuda yéneticilere somut yonergeler saglamalidir. Bu direktif ayni zamanda
butin tye ulkelerin ulusal yasalarinda bu konuda asgari standartlari belirlemeleri-
ni de gerektirecektir. Belge genelinde is kaynakl psikolojik saglik sorunlar: termi-
nolojisi ¢ok daha biiyiik oranda yer almakla birlikte titkkenmiglik kavraminin da yer
aldig1 goriilmektedir. flgili direktif bu bakimdan 2003 tarihli Avrupa Meslek Has-
taliklar: Cizelgesi'nin ig kaynakli depresyon, kayg: stres ve titkenmiglik gibi durum-
lar1 da icerecek ve bunlara uygun tazminatlar diizenleyecek sekilde revize edilmesi

cagrisinda bulunmugtur®.

Diizgiin Bir is Tanimi Baglaminda Iscinin Psikolojik Saghgi ve Tiikenmislik

Is saglig1 ve bunun 6nemli bir ayag olan calisma hayatinda psikolojik saglik konusu
giderek artan bir gekilde insan haklar: standartlarindan faydalanmaktadir. Bugiin
geldigimiz noktada ¢aligma hayatinin insan haklarina dayanmasi gerektigi kadar,
diizgiin bir ise sahip olmanin kendisi de bir insan hakki olarak yer almaktadir. Bu
noktada diizgiin bir ig (decent work) kavraminin alt yapisini ve arka planim kisa-
ca ele almak gerekmektedir. Diizgtin ya da insana yaragir bir i nitelendirmesi ¢ok
daha yakin tarihli bir kavram olarak insan haklar1 belgelerinde yer bulsa da bu tani-
minin icerigini belirleyen bazi unsurlara ilk kez 1948 tarihli insan Haklar1 Evrensel
Bildirgesi'nde rastlanilir. Bildirge’de konu edinilen hak, sadece bir ise sahip olma
hakkinin 6tesinde bir giivencedir ve s6z konusu hakkin gerektirdigi nitelikler de
vurgulanmaktadir. Bunlar adil ve makul ¢aligma sartlari, igverene karsi giivence,
esit ticret, sosyal giivence ve yine sendikal haklara erigimi icermektedir. Konuya

iligkin baglayic1 bir uluslararas: sézlesme olan 1966 tarihli BM Ekonomik Sosyal

4 European Parliament resolution of 10 March 2022 on a new EU strategic framework on health and sa-
fety at work post 2020 [2021/2165(INI)] (2022/C 347/10) (https://eur-lex.europa.eu/legal-content/
EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022IP0068, Erisim: 01.04.2024)

5 C347/132 m.6 (https://eur-lex.europa.eu/legalcontent/EN/TXT/HTML/?uri=0J%3AC%3A2022%3A347%3A-
FULL) bu siteye erisilemiyor!
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ve Kiiltiirel Haklar Sézlesmesi ise bu hakki, calisma hakk: ad1 altinda ve birden faz-
la madde ile giivence altina almaktadir. 6. madde bu hakka erigime iligkin yapisal
diizenlemeleri odagina alirken, bunu takip eden 7. madde bu kez adil ve elverisli
calisma kogullarini konu edinmektedir. Bunlar arasinda yer alan giivenli ve saglikli
calisma kogullar1 ve dinlenme, makul ¢aligma stiresi konusunun yer aldig: fikra-
lar, psikolojik saglik genelinde ve tikenmislik 6zelinde normatif zemin saglayacak
olan bélumler olarak belirmektedir. Nitekim ¢aligma hakkina iligkin yol gésterici
olan 18 No.lu Genel Yorum, S6zlesme’nin 6. maddesinde yer alan ¢aligma hakkinin
salt bir ige sahip olma hakkindan ibaret olmadigini vurgulayarak “duzgiin bir is”
olarak somutlagtirmis ve bunu insanin temel haklarina, ig givenligi ve ticretlen-
dirme kogullarina ve ¢alisanlarin haklarina sayg: gosteren, kisacas: insana yakigan
bir ig olarak tanimlamigtir. S6zlegme genel yorumunun diizgin bir is tanimin: ele
alirken uluslararas: ¢alisma érgitinin ¢ok sayidaki s6zlesmesine de bagvurdugu
gozlemlenmektedir. Bunun da 6tesinde bagimsiz bir madde olarak ele alinmas:
gerektigi belirtilen, adil ve elverisli calisma kogullarini konu edinen 7. maddeye
iliskin 23 No.lu Sézlesme Genel Yorumu'nda, giivenli ve saglikli calisma kosullar:
ayr1 bir baglik olarak ele alinmaktadir. Bu yoruma gore ig kazalarinin ve meslek has-
taliklarinin 6nlenmesi bu hakkin temel bir 6gesi olarak ele alinmis ve bunun gerek
fiziksel gerekse psikolojik saglikla olan iligkisi vurgulanmigtir. “Is kaynakl stres”
kavrami belgede yer bulan birkac farkh paragraf ile iligkilidir. Ornegin bunlardan
biri, akut ve kronik hastaliklar i¢in ticretli izin se¢enegi bulunmas: zorunlulugu ko-
nusudur. Bir digeri, is kaynakl stres ve ig kazalarinin éntine gecilmesi icin makul

calisma ve dinlenme siirelerini konu edinen bélumlerdir.

Uluslararas: Calisma Orgiitii de 1999-2005 yillar1 arasinda hayata gegirdigi
“Diizgtin Is Ajandast1” ¢ercevesinde insani bir is tanimina agiklik getirerek bunu ka-
din ve erkekler icin 6zgurlik, esitlik, giivenlik ve insan onurunu iceren kogullarda
iiretken bir caligma olarak tanimlamigtir. Bu tanima gére bir igin dizgunligi ya
da uygunlugu adil bir geliri konu edinebildigi kadar, givenli ¢caligma kogullar: ve
guvenceli bir ig sézlegmesi, egit imkan ve muamele, ¢alisanlarin kendileri ve aile-
lerini gtivenceye alan sosyal giivenceler, kigisel gelisim ve sosyal entegrasyonun
tesvik edilmesi ve nihayet calisanlarin kaygilarimi 6zgiirce dile getirebilmeleri ve
bu konuda organize olabilmeleri kogullarini da kapsamaktadir. Hi¢ siiphe yok ki
bu tamimda yer bulan unsurlardan giuvenli ¢alisma kogullar: basta olmak tizere
diger 6geler de titkenmislik sendromu ile iligkilendirilebilecektir. Zira Dunya Saglik
Orgiitii tarafindan da vurgulanmis bir gerceklik, uygun calisma kosullarina sahip
olabilme ve psikolojik saglik arasindaki iligkidir. Bu bakimdan psikososyal engel-

lere sahip kigilerin ¢caligma yasaminda ¢ok yogun bir boyutta strese maruz kalabil-
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diklerinin alt1 ¢izilirken ayni1 zamanda uygun ¢alisma kosullarinin varliginin, ayn
grup insanlarin 6zgtuven ve daha iyi sosyal beceriler gelistirebilmesi ve yasam ka-
litelerini artirabilmeleri i¢in buyiik 6nem tasidig: belirtilmistir (WHO, 2022). Na-
sil ki DSO’niin saglk tanimi yalnizca bir hastaliga sahip olmama halinin étesinde
unsurlar1 da barindiriyorsa psikolojik saglik da ayni gekilde sadece zihinsel bir ra-
hatsizliga sahip olmaktan ibaret degildir ve bu bakimdan “daha ziyade, insanlarin
hayatin stresleriyle basa ¢ikabilmelerini, yeteneklerinin farkina varabilmelerini, iyi
6grenebilmelerini ve iyi calisabilmelerini ve toplumlarina katkida bulunabilmele-
rini saglayan bir zihinsel iyilik halidir.” (WHO, 2022). Isverenin, ¢alisanlarinin fi-
ziksel ve psikolojik sagligi bakimindan saglamasi gereken énlemler ve bu konudaki
yasal diizenlemeler konusunda potansiyel olarak bagvurulabilecek bir bagka belge
ise Birlesmis Milletler Is ve insan Haklar1 Konusundaki Oncii Prensipler Belgesi
olarak dugtnilebilir. Her ne kadar ilgili belgede dogrudan hangi insan haklarinin
konu alindigin: belirtilmiyor olsa da belgenin genelinde insan haklar: konusunun

butancil bir yaklagimla ele alindig: agiktur.

Tiikenmislik Sendromu ve is Yerinde Psikolojik Taciz Arasindaki iliski

Uluslararas: Calisma Orgiitiiniin is yerinde siddet ve tacizi konu edinen 2019 tarihli
sozlegmesinde siddet ve taciz, sonug versin ya da vermesin fiziksel, psikolojik, cin-
sel veya ekonomik bir zarar vermeyi amaclayan, tek seferlik veya stregiden davra-
nis, uygulamalar ya da tehdit olarak tanimlanmistir. flgili S6zlesme, giris kisminda
bu davraniglarin ¢aliganin sadece fiziksel degil, ayn1 zamanda psikolojik diinyasini
yaraladigini ve kisinin onuruna ve sosyal yasantisina zarar verebildigini yinelemis-
tir (ILO: C-190). Ulusal mevzuatta da tacize yonelik tanimlar yer almakla birlikte,
bu konudaki tanimlardan birinin yer aldigi Calisma ve Sosyal Giuivenlik Bakanli-
g1 tarafindan yayimlanan Isyerlerinde Psikolojik Taciz Bilgilendirme Rehberi'nde®
psikolojik taciz; is yerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da
kisilere yonelik gerceklestirilen, sistematik bir sekilde devam eden, yildirma, pasi-
fize etme veya isten uzaklagtirmay: amaglayan; magdur ya da magdurlarin kisilik
degerlerine, meslek durumlarina, sosyal iligkilerine veya sagliklarina zarar veren;

kota niyetli, kasitly, olumsuz tutum ve davraniglar butani olarak tanimlanmigtir.

Psikolojik taciz, ig yerlerinde farkli gsekillerde karsimiza gikabilmektedir. Psiko-

lojik taciz, bir igverenin ig¢isine kars: gerceklestirilebilirken, tacizi bir ig¢inin diger

6 https://www.csgb.gov.tr/media/1327/i%C5%9Fyerlerinde-psikolojik-taciz-mobbing-bilgilendir-
me-rehberi-2014.pdf, Erigim: 03.05.2024.
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bir is¢iye karg: gerceklestirmesi de mumkiindur. Psikolojik tacize pek ¢ok davra-
nig yol acabildigi icin (Celik vd., 2023; Bayram, 2007; Stizek, 2021; Ekmekci & Yi-
git, 2023), bunlar1 tek tek saymak miimkiin degildir. Bununla birlikte ig yerinde
yasanan her catigmanin ya da maruz kalinan her haksiz davranigin da psikolojik
taciz olarak adlandirilmas: dogru degildir (Ekmekg¢i & Yigit, 2023; Savag Kutsal,
2016). Bu nedenle psikolojik tacizden bahsedebilmek i¢in bazi unsurlarin varhig:
aranmaktadir. Esasen bunlar psikolojik taciz ile titkkenmigligin farkini da ortaya
koymaktadur.

Bu unsurlardan ilki, ig¢inin is yerinden uzaklagmas: amac veya benzeri duru-
ma yonelmis davraniglarin kasith olmasidir (Stizek, 2021; Ekmekei & Yigit, 2023).
Béylece davranis: gerceklestiren kisi, davranmiglarinin isci tizerindeki etkilerini 6n-
gbrmiils ve sonuglarinin gerceklesmis olmasini istemistir (Ekmekei & Yigit, 2023).
Benzeri davraniginin amacini ig¢inin is yerinden uzaklagmas: olugturmamakla bir-
likte, bu davranmiginin is yerinde genele kars: yapilmasinda da psikolojik tacizden
bahsetmek mumkiin degildir. Konuya iligkin bir yarg: kararinda; “Somut olayda
iddia edilen haksiz, kaba ve kiria davraniglarin diger ¢aliganlara da yapildig, ge-
nel anlamda is yeri kabaliginin oldugu ve ¢alisanlarin kisilik ve onurlarinin rencide
edildigi anlagilmaktadir. Davaya konu olayda, unsurlar itibariyla mobbingin olus-
madigini séylemek miimkin ise de igverenin, is saghg: ve guvenligini saglama yu-
kamlaliguna ihlal ettigi, 6te yandan kigilik haklarina yonelik saldiriy: 6nlemedigi
ve buna sebebiyet verdigi i¢in is¢iyi koruma ve gézetme borcuna aykiri davrandigy,
bu durumun da is¢iye ig sézlesmesini hakli nedenle feshetme imkani verdigi kabul
edilmelidir.”’denilmistir. Tikenmiglikten bahsedebilmek icin ise béyle bir amacin
mevcudiyeti gerekli degildir.

fkinci unsur ise tacizin konusunu olusturan davranislarin sistematik sekilde
tekrar edilmis olmasidir (Celik vd., 2023; Stizek, 2021; Sevimli, 2013; Savag Kut-
sal, 2016; Ekmekgi & Yigit, 2023). Buradan hareketle sistematik bir sekilde devam
etmeyen, miinferit olarak meydana gelen olaylar psikolojik tacize yol agmayacaktir
(Celik vd., 2023; Suizek, 2021; Ekmekgi & Yigit, 2023). Esasen titkenmigligin mey-
dana gelebilmesi i¢in de minferit degil devam eden olay ya da durumlarin meyda-
na gelmesi gerekmektedir. Bununla birlikte ama¢ unsuru yéniinden titkenmisgligin,
psikolojik tacizden ayrildigini séylemek miimkindiir. Bu ¢cercevede is yerinden kay-
naklanan nedenlerin tikenmiglige sebep olmasi halinde, bu iki unsuru tagimamasi

durumunda psikolojik tacizden bahsetmek mumkin olmayacaktir. Nitekim yarg:

7 Y. 22.HD,, 2013/11788 E., 2014/14008 K., 22.05.2014 T.
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kararlarina baktigimizda da titkenmiglik sendromuna yol acan her sebebin psikolo-
jik taciz olarak kabul edilmedigi gérilebilir. Konuya yonelik bir yarg: kararina gore;
“Mobbing kavraminin etimolojik amacina ve tarihsel gelisimine bakildiginda; aym:
ortamda bulunan veya ayni organizasyona bagh olan bir veya birden fazla kimse-
nin bir kigiye belli bir amagla, sistematik bir gekilde, yilginlik, korku, tedirginlik,
endise, bunalim, bikkinlik, stkint1 veya kaygi olusturacak soz, tutum veya davranis-
larla psikolojik ve duygusal bask: kurarak onu belli sekilde davranmaya ya da dav-
ranmamaya, ortak alandan uzaklastirmaya, giicsiizlestirmeye, degersizlestirmeye,
agagilamaya, kiuctuk dugtirmeye veya pasifize etmeye yonelik ¢abalarina mobbing
denilir. Mobbingi; stres, tilkenmiglik sendromu, is yeri kabaligy, is tatminsizligi ya
da doyumsuzlugu gibi olgulardan ayiran husus, belli kiginin belli bir amaca y6ne-
lik olarak hedef alinmasi, yapilan haksizligin stirekli, sistematik ve sik olugudur.”
denilmistir. flgili karara gore titkenmislik sendromunun isciyi yildirip, is yerinden
ayrilmasina zorlama amac tagimadif siirece psikolojik taciz oldugu kabul edile-
mez. Nitekim tiikenmislige yol acan nedenlerde gériilecegi uizere, tikenmisligin is-
yeri sartlarindan kaynaklanmasina ragmen is¢inin yildirilmas: amacini tasimamasi
halinde psikolojik taciz s6z konusu olmayacaktir. Bununla birlikte psikolojik taciz
boyutuna ulagmayan ancak ig¢inin kisilik hakkini zedeleyen hareketlerin de huku-
ka aykir1 olmas: stiphesizdir (Ekmekgi & Yigit, 2023).

Tiikenmislik Acisindan isverenin Koruma Borcunun Degerlendiriimesi

isverenin Koruma Borcu

Ozellikle duygusal emegin 6n planda oldugu islerde yogun olarak goriilen tiken-
miglikle mucadelede, kiginin bireysel 6nlemleri degil, bu konudaki organizasyonel
onlemler ¢ok daha fazla 6nem tasir. Dolayisiyla bugiin de vurgulanmasi gereken
husus tikenmiglik ile baga ¢ikilmasinin bagka, tikenmigligin énlenmesinin ise
bagka bagliklar oldugudur. Nitekim ge¢miste bu sendroma siklikla daha mitkem-
meliyet¢i ve igini iyi yapan insanlarin yakalandigi yéntundeki yaniltia tespitler,
konunun organizasyonel boyutunu géz ard: etmesi ve bunu sahsi bir duygusal di-
rengsizlige indirgiyor olmas: bakimindan bugiin artik yaniltici bulunmaktadir. Bu
nedenle ge¢mis dénemlere iligkin istatistikler, her ne kadar fazlasiyla motive ve st

diizey performans gosteren calisanlarin titkenmislik sendromuna yakalanmasinin

8 Y.22.HD,,2013/11788E.,2014/14008 K., 22.05.2014 T.; benzer yéndeki kararlaricin bkz. Y.22. HD,, 2017/42766
E., 2020/5460K.,02.06.2020 T.; Y. 22. HD,, 2016/28981 E., 2020/2087 K., 10.02.2020 T.; Y. 22. HD., 2017/6 719
E. 2017/6719 T, 2017/6719 T, Y. 9. HD,, 2017/17931 E., 2020/14104 K., 02.11.2020 T.
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daha fazla olduguna isaret etmis olsa da giinumiz ekonomik-politik gerceklikleri
dahilinde bu tir bir géstergeye dayanmak, calisma sartlar: ve is yerinin mevcut
kosul ve pratiklerini goz ard: edeceginden son derece hatali olacaktir. Zira yakin
doénemli aragtirmalar, titkenmiglik sendromunun birincil sebeplerinden biri olarak
“toksik ig yeri davraniglarini” igaret etmektedir (Rasool vd., 2021). Bu bakimdan
bir ¢aligma hayat: fenomeni olan titkenmiglik ile miicadele konusunda, kisinin ki-
sisel iyilik haline 6zen gostermesi, meditatif pratiklere ve benzeri rehabilitasyon
kanallarina bagvurmasimin salik verilmesinin 6tesinde, ¢alisma hayatina iligkin
zorluk ve engellerin ve bunlara yonelik yasal diizenlemelerin odaga alinmasi ge-
rekmektedir. Bu nedenle de caligmalar, titkenmislik sendromuna giden yolda rol
oynayabilecek olan etkenler arasinda is yerindeki haksiz ve esitsiz uygulamalara,
makul olmayan ig yiiklerine ve gérev tamimlarinin belirsizligine, st yoneticilerin
iletisimsizligi ve yine makul olmayan zaman beklentilerine vurgu yapmaktadir. Bu
hususlar ise igverenin ig¢iyi koruma borcu baglaminda gerekli 6nlemleri almas: ge-
regini dogurmaktadir. Parantez icinde verilebilecek bir diger bilgi ise tikenmislik
sendromu oranlarinin, erkeklere oranla kadinlarda daha fazla gértldiuguni yakin
tarihli ¢aligmalarin ortaya koymus olmasidir. Bu yoéndeki aragtirmalar, bu gruba
dahil olan kadinlarin ti¢te birinin mesleklerinden istifa etmek niyetinde olduklarini

da ortaya koymaktadir (McKinsey Raporu, 2023).

Ulusal hukukumuzda igverenin is¢iyi koruma borcuna iligkin dogrudan pozitif
diizenlemelerden biri 6098 sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu'nun 417. maddesinde yer
almaktadir. flgili diizenlemeye gore, “Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini
korumak ve sayg1 gostermek ve is yerinde duristlik ilkelerine uygun bir diizeni
saglamakla, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir
tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri i¢in gerekli 6nlemleri al-
makla yiikamlidir. Isveren, is yerinde is saghg ve givenliginin saglanmas i¢in
gerekli her tirla 6nlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak; isciler
de ig saghg ve guvenligi konusunda alinan her turla énleme uymakla yukamla-
diir...”. Diger bir diizenleme ise 6331 sayil {s Saglhg1 ve Guvenligi Kanunu'nun 4.
maddesinde “Isveren, calisanlarn isle ilgili saghk ve giivenligini saglamakla yiikiimli

olup...” seklinde yer almaktadir. s yerinde is saghg1 ve giivenligi 6nlemlerinin alin-

9 Ilgili dazenleme 6ncesi psikolojik taciz kavrami ilk kez 2006 tarihli bir yargi kararinda ifade edilmistir.
Karara gore, “Mobbing kavramy, is yerinde bireylere tistleri, esit diizeyde ¢alisan ya da astlar tarafindan
sistematik bir sekilde uygulanan her tirla kéta muamele, tehdit, siddet, asagilama vb. davranislar
icermektedir”, Ankara 8. Is Mahkemesi, 19/2006 E., 625/2006 K., 20.12.2006 T. (TBMM Kadin Erkek
Firsat Esitligi Komisyonu, s. 37).
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masi zorunlulugu, igverenin genis anlamda is¢iyi koruma borcunun kapsaminda
yer alan yiikiimliliklerden biridir (Celik vd., 2023; Stzek, 2021). Isveren, iscinin
fizyolojik saghgini korumakla yukamli oldugu gibi psikolojik sagligini korumakla
da yikamludur (Stzek, 2021). Nitekim igverenin, gerek caliganin igle ilgili saghk ve
guvenligini saglamaya iligkin genel yukumlilugi gerekse ¢aligani bedenen ve ru-
hen uygun iste istthdam etme yikimlaligi, onun igveren tarafindan, psikolojik
saghigini ve mesleki gelecegini olumsuz etkileyecek olan is ortamindan ve ¢aligsma
sartlarindan kaynaklanan her tiirli olumsuzluga kars: korunmasini gerektirmek-
tedir. Bu baglamda, is¢inin psikolojik sagliginin korunmasi i¢in is yerinde uygun
bir psikososyal ortamin saglanmasi, igverenin is¢iyi koruma borcu kapsaminda yer
almaktadir (Bayram, 2007; Arslan Ertiirk, 2014). Tukenmigligin meydana gelme-
sinde ise is¢inin sahip oldugu kaynaklarla stres nedenlerini ortadan kaldiramamas:
6nemli bir neden olarak nitelendirilmektedir. Zira titkenmiglige neden olan stres
kaynaklarini, diger stres kaynaklarindan ayiran temel unsur bireyin ¢alisma orta-
mindaki etkilesimlerinin bir sonucu olmasidir (Maslach, 2003). Bununla birlikte
ogretide isabetle belirtildigi tizere stres nedenlerinin farklilik arz etmesi nedeniyle
tukenmiglik ile sonug¢lanan ig yerinin sebep oldugu stresten igvereni mutlak bir ge-
kilde sorumlu tutmak, igverenin sorumluluk alanini olduk¢a belirsiz bir duruma
getirecektir (Yucel, 2022). Bununla birlikte igveren, is¢iyi koruma borcu geregi tok-
sik is yeri davraniglarindan arindirilmig bir is yeri diizenini de saglamakla yitkiim-
liidiir. Buradan hareketle isverenin tilkenmigligi 6nleyebilmek adina, titkenmislige

yol acan nedenler 6zelinde 6nlemler almas: gerekmektedir.

Tiikenmislige Yol Acan Nedenler Acisindan isverenin
Kusurunun Degerlendirilmesi

Genel Olarak

isyerlerinde tilkenmislik sendromuna yol acan nedenlerin, is yeri diizenine iligkin
ve bireysel nedenler olarak ikiye ayrildig1 gorilmektedir (Keser, 2012). Isyerine
iligkin nedenler is yerinden ve igin niteliginden kaynaklanmakta iken, bireysel ne-
denler is¢inin kigisel 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bu sebeplerin kaynaklari-
nin birbirinden farkli olmasi, tilkenmislik sendromunun Is Hukukunu ilgilendiren
yansimalari tizerindeki hukuki sonuglarin birbirinden farkli olmasina yol agmakta-
dur. Nitekim ig yerinden kaynaklanan baz: sebeplerin igverenin kusuru olarak nite-
lendirilebilmesi mumkun iken, ig¢inin kisisel ézelliklerinden kaynaklanan sebep-
leri, isverenin kusuru olarak nitelendirebilmek mumkun degildir. Tikenmisligin

meydana gelebilmesi i¢in agagida belirtilen, igyeri stresi olarak da ifade edilebilecek
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nedenlerin (Yicel, 2022) uzun bir siire devam etmesi gerekmektedir (Kékkiling
Eraltug, 2008). Esasen tikenmiglik, viicudun igyeri stresine cevabinin sonuncu

agamasini olugturmaktadir'®.

is Yerinden Kaynaklanan Nedenler

Tikenmiglige yol acan nedenlerin bireysel sebeplerden ziyade isci ile igyeri arasin-
daki etkilesimden kaynaklanmasi nedeniyle durumsal nedenlere dayandig: ifade
edilmekte, tikenmiglige yonelik ¢6ziimlerin de igin sosyal ortaminda aranmasi
gerektigi savunulmaktadir (Budak ve Suirgevil, 2005). Is yerine iliskin nedenlerin,
orgut kiltiri ve bireyin kiltiirde yer aldig: etkilesimsel boyutun tukenmiglik send-
romunu dogrudan etkiledigi dugtniilmekte, is yerine iligkin nedenler birden fazla
baglik altinda toplanmaktadir. Bu bagliklar etik ve ahlaki degerler, agin is yukd,
yildirma davranigi, rol catigmas: ve adalet olarak siralanabilmektedir (Ar1 ve Bal,
2008). Bu baslik altinda yer alan nedenlerden Is Hukukunu etkileyebilecek olanlar

inceleme konusu yapilmistir.

Titkenmislige yol acan nedenlerden ilki ig¢inin igveren tarafindan etik ve ah-
laki degerlere uygun olmayan edimin ifasina zorlanmasidir. Bu durumun igvere-
nin yénetim hakki cercevesinde is¢iye emir ve talimat vermesi agisindan deger-
lendirilmesi gerekmektedir. Bilindigi tizere is s6zlesmesinin kurulmasiyla birlikte
sozlesme taraflarinin kargilikli bor¢lar1 dogmakta, is¢inin temel borcu is gérme
edimi iken, ig¢inin bu borcunun karsisinda igverenin yonetim hakk: yer almak-
tadir (Ates Dursun, 2019). Is gorme ediminin icerigi is sozlesmesi kurulurken
tam ayrintilariyla belirlenemeyeceginden, isveren yonetim hakki cercevesinde
bu edimi somutlagtirmaktadir (Dogan Yenisey, 2001). Isverenin yonetim hakki
ile iscinin kisilik haklar1 arasinda ise ¢ok ince bir ¢izgi bulunmaktadir. Isverenin,
iscinin kigilik haklarini gézetme borcunu yerine getirirken 6nemli 6l¢ii yonetim
hakkindan yararlanacak olmasidir (Arslan Ertirk, 2014). Isverenin yonetim hak-
kinin kargisinda ise ig¢inin, isverenin yénetim hakk: kapsaminda verecegi hukuka
uygun talimatlara duristlik kurallarinin gerektirdigi 6lcide uyma borcu yer
almaktadir. Isveren de yonetim hakkini kullanirken kanuna, bireysel ya da toplu
is sozlesmesine veya ahlak ve adaba uygun talimat vermekle yukumludir. Ayrica is
iliskisinden dogan hak ve yiitkiimldliklerin isveren tarafindan diirtstlik kurali ile
bagdagmayacak sekilde, igciye zarar vermek kastiyla veya onu gii¢ duruma sokacak

sekilde kullanmas: durumu siiphesiz ki a¢ik bir sekilde hakkin kétiiye kullanimini

10  https://www.csgb.gov.tr/medias/4597/rehber20.pdf, Erisim: 01.03.2024.

71



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
is Ahlaki Dergisi

meydana getirmektedir (Arslan Ertirk, 2014). Bununla birlikte isverenin yénetim
hakki cercevesinde isciye verdigi talimatlarin gerekliligi ve kacinilmazlig ile ig¢i-
nin kigilik haklar1 arasindaki hassas dengenin saglanmas: da icap etmektedir (Ates
Dursun, 2019). isverenin talimat verme hakkini agir1 derece kullanmasi durumun-
da ig¢inin gerek fiziki gerek psikolojik sagliginin zarar gérmesi yonetim hakkinin
sinirlarinin agilmasi olarak nitelendirilebileceginden ig¢inin kisilik haklarina ayk-
rilik tegkil eden talimatlara uymas: kendisinden beklenemez (Ates Dursun, 2019).
Nitekim is¢inin is yerinde maruz birakildif: stres zamanla ig¢inin fiziki saghiginin
bozulmasina da yol acabilecek niteliktedir. Bu ¢ercevede is¢inin, isverenin emir ve
talimatlarina uyma ytikamluligi olmakla birlikte etik ve ahlaki degerlere uymayan
edimlerin ifa edilmesi agisindan ig¢inin zorlanmasinin neticesi olarak ig¢ide mey-
dana gelebilecek bir tikkenmislik, isverenin kusurundan kaynaklanan bir neden
olarak kabul edilebilecektir. Bu durumda igverenin hukuki sorumlulugunun genel
hitkiimlere gore belirlenmesi mimkindiir. 4857 sayili {s Kanunu'nun' 24. madde-
sinde, igverenin etik ve ahlaki olmayan edimlere ig¢iyi ifa etmesi icin zorlamasi agik
bir fesih nedeni olarak diizenlenmemekle birlikte, II. baglikta yer almayan ahlak ve
iyi niyet kurallarina uymayan ve sayili olmayan benzer neden olarak kabul edilmesi
mumkindir. Esasen bu durumun igciye derhal fesih hakk: vermesi bagka bir ¢alig-
manin konusu olmakla birlikte, bu durumun devamlilik arz etmesi is¢inin zamanla

tikenmiglik sendromuna yakalanmasina yol acabilecek bir durumdur.

Tikenmiglik sendromuna yol acan diger bir neden ise agir1 is yikudir. Asir
is yukd, giderilmediginde veya giderilmesi agir1 imkansiz bir hal aldiginda is¢inin
enerjisi tilkenmeye baglamaktadir (Goktas Kulualp ve Sari, 2019). Iscinin enerji-
sinin titkenmesi ise ig¢inin en temel borcu olan is gérme edimini etkileyebilecek
niteliktedir. Agir1 ig yikintn is gérme edimi tizerindeki etkisi birden fazla ihti-
malde kargimiza ¢ikabilir. Bu ihtimallerden ilki, is¢iye yapmakla yukiumli oldugu
isin haricinde iglerin verilmesi suretiyle agir1 is yakantn olusturulmasidir. Bilindigi
tizere ig¢inin ifa etmekle yukimli oldugu isin tanimina is sézlesmesinde agik bir
sekilde yer verilebilecegi gibi genel bir ifadeyle yer verilmesi de miimkandiir. {lkin-
de is¢i, ig taniminin gerektirdigi igleri, ikincisinde ise igveren tarafindan diiriistluk
kurallarina uygun olarak verilen igleri yerine getirmekle yiikiimlidiir. Esasen her
iki durumda da igveren tarafindan is¢inin is gérme ediminde esash degigiklik
olarak kabul edilebilecek iglerin is¢iye verilmesi, is¢inin ig gorme ediminde bir artig

meydana getirmese dahi bunun 4857 sayili Kanun’un 22. maddesinde yer alan usu-

11  RG,, 10.06.2003, S. 25134.
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le uygun olarak yapilmasi gerekir. Is¢inin bu degisiklik teklifini kabul ettigi varsayi-
mindan hareketle ig yiikiinan de arttigini kabul ettigimizde olugabilecek tikenmig-
lik durumunda igverene kusur yitkklenmesi miimkiin olmayabilecektir. Bu kabulden
hareketle ig¢cinin bu degisiklik talebini reddetmesinin, degisiklik feshi i¢in gecerli

bir sebep olarak da nitelendirilmemesi gerektigi kanaatindeyiz.

Bir diger ihtimal ise is¢inin ayni igi yapmaya devam etmekle birlikte verilen ig
miktarinin artmasi olup bu da kendi iginde iki alt ihtimali barindirmaktadir. Bun-
lardan ilki, is¢inin i yikanun artirilmasinin sebebinin ig¢inin yildirilmas: amacini
tasimasidir (Stizek, 2021). Sonucunu tikenmisligin siirecini ise psikolojik tacizin
olusturdugu bu ihtimalde, psikolojik tacize iligkin hiktmlerin uygulanmas: soz
konusu olacaktir. Calisma konumuzu psikolojik tacizin olusturmamasi nedeniyle
sadece tespit yapilmakla yetinilmistir. Tkinci ihtimal ise asir1 is yikinin sebebi-
ni, isin niteliginin olusturmasidir (Given ve Sezici, 2016). Nitekim bankacilik ya
da saglik alaninda ifa edilen baz: isler niteligi geregi asir1 is yikiinii beraberinde
getirebilmektedir. Titkenmislik ile yapilan multidisipliner ¢aligmalara bakildiginda
da agin ig yitkii acisindan 6zellikle bu sektérlerde ¢aliganlarin érnek olarak veril-
digi gérulmektedir (Giirbtiz ve Karapinar, 2014). Her ne kadar asir1 ig yuki igin
niteliginden kaynaklansa da igverenin, ig¢iyi koruma borcu geregi agir1 is yukuniin
6ntne gegilebilmesi ya da hafifletilebilmesi adina gerekli 6nlemleri almas: bekle-
nebilmelidir. Bu durumda tukenmiglik sendromuna yakalanan is¢inin sahip ola-
bilecegi haklari, igverenin bu durumda kusurunun olup olmadig: dikkate alinarak

degerlendirilmesi gerekir.

Tikenmislige yol acan diger bir neden, is yerindeki diger isciler ya da igveren
tarafindan yapilan yildirma davranisidir. Bu husus, bu davraniga maruz kalan igci-
nin geligimlerinin gerilemesine, performansinin azalmasina, ¢aligsan devir oraninin
yitkselmesine, igyerinde verimliligin azalmasina, igyeri imajinin zedelenmesine ve
igciler arasinda birlikte ¢aligma bariginin bozulmasina neden olmaktadir. Esasen bu
ihtimalde de titkenmislik ile sonuglanan, siirecini psikolojik tacizin olusturdugu bir
durum s6z konusu olup, psikolojik tacize iligkin hukuki yaptirimlarin uygulanmasi

s6z konusu olacaktir.

Titkenmislik sendromuna yol acan bir diger neden ise ig¢iler arasindaki adalet
duygusunun zedelenmesidir. Adalet duygusu, is¢iler arasinda haksizlik yapilmasi
ve esit davranma borcuna aykir: davranilmasi halinde titkenme kavramini ortaya
cikarmaktadir (Goktag Kulualp ve Sari, 2019). Bilindigi tizere 4857 sayili Kanun'un
5. maddesinde igverenin egit davranma borcu ile igverenin bu borca aykir: davran-

mast halinde uygulanacak yaptirim diizenlenmigtir. Bununla birlikte burada yer ve-
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rilen yaptirimin, ayrimalik yasagi olarak ifade edilen durumlarda uygulanacagy, is-
verenin genel anlamda egit davranma borcuna aykir1 davranmas: halinde ise genel
hikamlere bagvurulacag: genel kabul gérmektedir. Egit davranma borcuna aykir
hareket eden isverene bu yaptirimlarin uygulanabilmesi i¢in, bu aykirilik nedeniyle
is¢inin tikenmislik sendromuna da yakalanmig olmasi gerekmemektedir. Bununla
birlikte, is¢ide tikenmisligin de meydana gelmesi, isverenin kusuru ile ig¢iyi koru-

ma borcuna aykir: hareket ettiginin kabul edilmesi gerektigi kanaatindeyiz.

isciden Kaynaklanan Nedenler

Tikenmislik sendromunu etkileyen diger bir neden olan bireysel nedenlerde, bire-
yin 6zellikleri 6n plana ¢itkmaktadir. Bu nedenleri de yas, cinsiyet, medeni durum
ve egitim olarak saymak mumkiindir (Kokkiling Eraltug, 2008; Goktas Kulualp ve
Sari, 2019). Isciden kaynaklanan bu sebeplerin tiikkenmislige yol agmasi durumu-
nun igverene kusur olarak yitkklenmesi miimkiin gézikmemektedir. Bununla birlik-
te igverenin ig¢iyi koruma borcu geregi almas: gereken ve kendisinden beklenebilen
6nlemleri almamasi nedeniyle tukenmisligin meydana gelmesi halinde ise igverene
kusur atfedilebilmesi mimkindir (Is saghgi ve giivenligi 6nlemlerinin alinmas:
hususunda isverenin sorumlulugu i¢in bkz. Demir, 2014; Kaplan, 2003)*2. Orne-
gin, is¢cinin calismis oldugu departmanin degistirilmesi suretiyle bu durumun 6nle-
nebilmesi miimkin ve igverenin bu énlemi alabilmesi kendisinden beklenebiliyorsa

igverene kusurun yiiklenebilmesi de mumkiindir.

isverenin isciyi Koruma Borcu Baglaminda is Yeri Hekiminin Rehberlik Gérevi

Is Yeri Hekimi ve Diger Saglik Personelinin Gérev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri
Hakkinda Yoénetmelik'in'® 9. maddesinde ig yeri hekimlerinin yiktmlilikleri sa-
yilmigtir. Bunlar; rehberlik, risk degerlendirmesi, saghk gozetimi, egitim bilgilen-
dirme ve kayut, ilgili birimlerle ig birligi olmak tizeri bes ana baglik altinda toplan-
mugtir. Tikenmiglik noktasinda igverenin kendisinden beklenen koruma borcunu
yerine getirebilmesi a¢isindan ¢ogu zaman isyeri hekiminin ytukiumlulikleri biyiik
onem tagimaktadir. Nitekim saglik alaninda her zaman yeterli bir donanima sahip
olmayacag dusiiniilen igverenin, bu alanda yetkin olarak kabul edilen igyeri heki-
minin rehberligine ihtiya¢ duymasi, isyeri hekiminin bir gérevi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. flgili Yonetmelik’in 2. maddesinin a bendine baktigimizda isyeri he-

12 Y.9.HD, E. 2010/15688, K. 2010/38732, T. 20.12.2010.
13 RG,,20.07.2013, S. 28713.
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kiminin igverene rehberlik etme yukumliluginin sekiz alt baghga ayrilmis oldu-
gunu gérmekteyiz. Bu cercevede igyeri hekiminin gorevlerinden biri, is saglig: ve
givenligi hizmetleri kapsaminda ¢alisanlarin saglik gézetimi ve ¢alisma ortaminin
gozetimi ile ilgili isverene rehberlik yapmaktir. Tikenmisligin sebebini 6zellikle
igyeri ve ¢aligma kogullarinin olugturmas: durumunda, igyeri hekiminin bu konu-
da igverene rehberlik etmesi biiyitk 6nem tagimaktadir. Zira yapilan aragtirma ve
calismalar tikenmigligin biiytk 6l¢iide igyeri ve ¢aligma kogullarindan kaynaklan-
diginm1 gostermektedir. Bu noktada igveren bu sebepleri ortadan kaldirmaya ya da
azaltmaya yarayacak énlemleri almalidir. Isveren tarafindan bu énlemlerin alina-
bilmesi i¢in ig yeri hekimi tarafindan yapilacak bildirim énemli bir etkiye sahip ola-
caktir. Titkenmisligin gériilme siklig: agisindan igyeri hekimlerinden edinilen bilgi,
isciler arasinda titkenmiglik sendromu belirtisi gostermesine ragmen herhangi bir
kayith bilginin yer almadig: yéniindedir. Hemen belirtmek gerekir ki titkenmiglik
sendromu belirtileri tagiyan iscilerin olmasi durumunda igyeri hekimi tarafin-
dan igverene kigisel verilerinin korunmas: uyarinca ve igcilerin damgalanmalari-
n1 engellemek amaciyla saglik verilerinin a¢ik bir sekilde verilmesi yerine, is¢inin
isinin degistirilmesi ya da farkli alternatiflerin sunulmas: hususunda rehberlik
edilmelidir. Isin ytriitimiinden kaynaklanan sebeplerin ortadan kaldirilmas: ya
da azaltilmasi isin esasin etkileyecek nitelikte ise bu sebeplerin etkilerinin ¢esgitli
yontemlerle ortadan kaldirilmas: igverenden beklenebilir. Yine a bendinin 3 nu-
marali baghginda, isyerinde ¢alisanlarin sagliginin gelistirilmesi amaciyla gerekli
aktiviteler konusunda igverene tavsiyelerde bulunma ytkamluligi yer almaktadir.
Ozellikle titkenmisligin isyerindeki caligma kosullarindan kaynaklanmas: halinde,
iscileri motive etmek amaciyla igverene cesitli aktiviteleri gerceklegtirme konusun-

da tavsiye vermelidir.

Isyeri hekiminin rehberlik faaliyetleri arasinda; is ile ¢alisan arasindaki uyumun
saglanmasi, igin yuritumundeki ergonomik, psikososyal riskler ile ¢aliganlarin fi-
ziksel ve zihinsel kapasitelerinin dikkate alinarak gerceklestirilmesi ile ¢aligma or-
tamindaki stres faktorlerinden korunmalari icin aragtirmalar yapmak ve bu arag-
tirma sonuglarini rehberlik faaliyetlerinde dikkate almak gerektigi yer almaktadar.
Béylece hem ¢aliganlarla is arasindaki uyumun saglanmas: hem de ¢aliganlarin igye-
rindeki stres faktorlerinden korunmalar: saglanmak istenmistir. Calisma ve Sosyal
Guvenlik Bakanligi Is Sagligi ve Giivenligi Genel Miidiirliigii tarafindan yayimlanan
2016 tarihli Psikososyal Risk Faktoérleri Bilgilendirme Rehberinde!, isten kaynak-

14  https://www.csgb.gov.tr/medias/4595/rehber22.pdf, Erisim: 12.03.2024.
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lanan psikososyal risk faktorleri ile titkenmiglige yol acan faktorlerin benzedigi ve
psikososyal risk faktérlerinin yol ac¢tigi sonuglardan psikolojik sorunlar arasinda

tikenmigligin de yer aldig: gériilmektedir'.

Rehberlik faaliyetleri arasindaki bir diger yukiimlilik ise igyerinde meydana
gelen is kazasi ve meslek hastaliklarinin nedenlerinin aragtirilmasi ve tekrarlan-
mamasi i¢cin alinacak énlemler konusunda ¢aligmalar yaparak igverene 6nerilerde
bulunmaktir. Bu yukiumlilik bizi, titkenmisligin bir meslek hastaligi olup olmadig:
sorusunu cevaplamaya gétirmektedir. Tukenmigligin bir meslek hastaligi olarak
kabul edilmesi, bu yukumlilik uyarinca isyeri hekiminin ig¢iyi tikenmiglige iten
nedenlerin neler oldugunu arastirmasi ve tekrarlanmamasi i¢in alinacak 6nlemlere
yonelik bir caligmay1 igverene 6neri olarak sunmasi sonucunu dogurmaktadir. Bu
husus “Meslek Hastalig1” baghg altinda detaylandirildig icin, burada is yeri heki-
minin yiikiimliliikleri arasinda yer aldigi belirtilmekle yetinilmektedir. Isyeri heki-
minin rehberlik etme ytkiimlalagi ile hedeflenen, is yerinde is saghigi ve gtivenli-
ginin saglanmasidir. Bu nedenle rehberlik faaliyeti yerine getirilirken yazili olarak
igverene bildirimde bulunulmalidir. Buradan hareketle yazili bildirim, rehberlik

goérevinin bir parcas: olarak gérillmiistir (Ekmekgi vd., 2022).

Tiikenmisligin Meslek Hastaligi Bakimindan Degerlendirilmesi

5510 sayih Sosyal Sigortalar ve Genel Saglk Sigortasi Kanunu'nun'® 14. maddesi-
nin 1. fikrasina goére meslek hastaligi, sigortalinin ¢caligtig1 veya yaptig: isin niteli-
ginden dolay: tekrarlanan bir sebeple veya isin yurtutim sartlar: yizanden ugradig:
gecici veya siirekli hastalik, bedensel veya ruhsal engellilik halleridir. Ulkemizde,
hangi hastaliklarin meslek hastalig: sayilacagi, Calisma Giicii ve Meslekte Kazan-
ma Giicii Kayb1 Orani Tespit Islemleri Yonetmelik’i'” ile diizenlenmistir. Yonetme-
lik’te belirlenmis hastaliklar disindaki bir hastaligin, meslek hastaligi sayilmasi
hususundaki uyusmazliklarin ise Sosyal Sigorta Yiksek Saglik Kurulu tarafindan
karara baglanacagi 14. maddenin son fikrasinda dizenlenmigtir. Bir hastaligin
meslek hastaligi olarak kabul edilebilmesi i¢in igyeri kogullari ile hastalik arasinda
illiyet bag: olmalidir (Ekmekgi vd., 2022). Kanun'un 14. maddesinin 2. fikrasina
gore sigortalinin caligtigy isten dolayr meslek hastaligina tutuldugunun, kurum ta-

rafindan yetkilendirilen saglik hizmet sunucular: tarafindan usuliine uygun olarak

15  Psikososyal Risk Faktorleri Bilgilendirme Rehberi, Ankara 2016, s. 16.
16 RG., 16.06.2006, S. 26200.
17 RG.,11.10.2008, S. 27021.

76



Aslihan Kayik Aydinalp, Elif Celik
Tukenmislik Olgusunun Isci Saghgi ve Diizgiin Bir Calisma Hakki Baglaminda Degerlendirilmesi

diizenlenen saglik kurulu raporu ve dayanag: tibbi belgelerin incelenmesi ya da ku-
rum tarafindan gerekli gorildiagi hallerde, isyerindeki ¢aligsma sartlarini ve buna
bagl tibbi sonuglarini ortaya koyan denetim raporlar: ve gerekli diger belgelerin

incelenmesi sonucu, kurum Saglik Kurulu tarafindan tespit edilmesi zorunludur.

flgili Yonetmelik’'te yer alan meslek hastaliklar: listesine bakildiginda tiiken-
misligin bu listede yer almadig: gorulmektedir. Yukarida ifade edildigi uizere, liste-
de yer almamasina ragmen bir hastaligin isyeri calisma kogullari nedeniyle meyda-
na geldigi iddias1 neticesinde hastaligin, meslek hastalig: olarak kabul edilebilmesi
Yiksek Saglik Kurulunun kararina baghdir. Bu cercevede degerlendirilmesi gere-
ken husus tikenmisligin bir hastalik olup olmadigidir. Hemen belirtmek gerekir ki
psikolojik hastaliklarin meslek hastaliklar: arasinda degerlendirildigine iligkin bir

yargi kararina rastlanilamamigtur.

Tukenmiglik sendromunun depresyondan farkli bir psikolojik durum olup
olmadig: konusunda bir uzlagma oldugu séylenemese de ¢aligmalar, tikenmiglik
yasayan calisanlarin digerlerine oranla ruh saghgiyla iligkili problemler nedeniy-
le hastaneye yatiglarinin ciddi oranda daha fazla oldugunu ortaya koymaktadir
(Toppinen vd., 2009). Yine ifade etmek gerekir ki titkkenmislik kisa ya da ani bir
olumsuzlukla kargilagmanin 6tesinde, uzun ve stresli bir siirecin bir sonucu olarak
ele alinmaktadir. Bu durum ise titkenmigligin bir meslek hastalig: olarak nitelen-
dirilmesi konusundaki tartigmalari beraberinde getirmektedir. Degerlendirmeler
agisindan 6nem tagiyan bir bagka noktaysa kisilerin kendi beyanlar: ve bu yéndeki
tibbi teghisler arasinda da bir fark olabilmesidir. Zira tiikkenmislik sendromu, tibbi
teshislerin aksine kigilerin ifadelerine dayanan verilerde ¢ok daha ist rakamlara
ulagmaktadir. Bu verileri yorumlarken ortaya ¢ikan bir diger problemse sendromun
bazi durumlarda sendrom, bazi durumlarda bir hastalik ve bazi durumlarda da biz-
zat mesleki bir hastalik olmasi yoniindedir. Butiin bu tanimlamalar konuya iligkin
veriyi ve bu verinin anlaml bir gekilde yorumlanmasini da etkilemektedir. Bunun
da otesinde profesyonel siniflandirmalara bakilacak oldugunda bunlarin arasinda
da psikiyatrik bir sendrom olarak titkenmiglige rastlanmamaktadir. Bu yéniiyle du-
sunildiginde pek ¢ok saglk sigortas: programi dahilinde bir teghis ve tedaviye

konu olamamaktadir.

Tikenmisglik olgusunun giderek artan bi¢cimde ¢aliganlarin is ve 6zel yasamlar
tizerindeki olumsuz etkisi, Diinya Saglik Orgiitiiniin bu sendromu mesleki baglam-
da 6zel bir olgu olarak Uluslararas: Hastalik Siniflandirmasinin 11. Revizyonuna
(ICD-11) dahil etmesine yol agmigtir. Bu bakimdan titkenmiglik, érgiitin ulusla-

rarast hastaliklar siniflandirmasinda geg de olsa 2019 yilinda yer bulabilmis ve bu-
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rada bir caligma hayat1 “fenomeni” olarak ele alinmistir. Diinya Saghk Orgiitiine
goére bu fenomen, kronik is yagsami stresine bagh olan ve tstesinden gelinemeyen
bir sendrom olarak kavramlagtirilmigtir. Bu bakimdan sendromun bu tanimda ti¢
boyutuyla 6n plana ¢iktig1 gérilar. Bunlardan biri, kisilerin enerji yoksunlugu ve
ciddi bir yipranmiglik duygusuna sahip olmalars; ikincisi, islerine karg: zihinsel bir
mesafelenme ya da negatif ve olumsuz duygular tagimalari ve son olarak bunun
profesyonel performanslarini diisirmesi durumlaridir. Ulkemizde ise hastaliklarin
simiflandirilmasinda hali hazirda ICD-10 kodu kullanilmaktadir. Bu nedenle
tikenmislik, bir hastalik siniflandirmasinda yer almadig: gibi calisma hayati feno-

meni olarak dahi nitelendirilmemektedir.

Diinya Saglik Orgiitii, ICD listesi en giincel versiyonunda titkenmisligi mesleki
bir “olgu” olarak simiflandirmaktaysa da bir hastalik olarak tanimlamamaktadir. Bu
nokta tartigma yaratan bir nokta olarak gérinmektedir. Bir yénuyle dugtuniilecek
oldugunda titkenmisligi psikolojik hastaliklar kategorisinde tanimlama tesebbiusii,
konunun uzmanlarinca aslinda sorunu bireylere indirgeme riskini de tagimaktadar.
Bu bakimdan Diinya Saglk Orgiitiiniin, titkenmigligi bir hastalik olarak kategorize
ediyor olmasi, isyerlerinde neyin yanls oldugu yerine, insanlarda neyin yanhs ol-
duguna dair bir tanima dayanma riskini icermektedir (Moss, 2019). Bu haliyle ele
alinacak oldugunda vurgu, insani olmayan ¢alisma kosullarinin degil de kisilerin
iyilegtirilmesi ya da ikame edilmesi yéntunde bir yoruma zemin saglama riskini
tasiyacaktir. Bir diger boyutuyla dustunildiginde ise tikenmigligin bir meslek
hastalig1 tanimini alabilmesi, somut politika ve yasalarin bu konuda belirlenebil-
mesi, uygulanabilmesi ve hak kayiplarinin énlenmesi adina énemlidir. Nitekim ya-
zarlar daha aligilagelmis psikolojik bozukluklar olan depresyon gibi durumlar digin-
da, tikenmiglik sendromunun da kendine 6zgii ve ayirt edilebilir bir hastalik olarak
kabul edilmesi gerektigini diistinmektedir (Van Dam, 2021). Ote yandan belirtmek
gerekir ki titkenmislik sendromunun bir hastalik olarak degil, ancak ¢aligsma haya-
tiyla ilgili bir durum olarak ele alinmig olmasi, bu sendromun ayni zamanda diger
fizyolojik bozukluklara zemin saglayan bir risk faktorii olmadigi anlamina gelmez.
Dolayisiyla tikenmigligin gerek psikiyatrik gerekse kardiyovaskiiler hastaliklar
bagta olmak tizere diger fiziksel hastaliklara zemin olusturacak bir durum oldugu

defalarca konu edilmisgtir.

Psikolojik saglik ve caligma hayat: arasindaki énemli iligki son yillarda giderek
artan bir bicimde uluslararasi yénergelerde, kilavuzlarda ve eylem planlarinda konu
edilir olmaktadir. Nitekim Uluslararasi Calisma Orgiitiiniin meslek hastaliklarina

iligkin en son 2010 yilinda giincellenen listesinde zihinsel kaynakli meslek hasta-
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liklar1 da bir kategori olarak yer almakta ve “psikolojik ve davramgsal bozukluklar”
adlandirmasi altinda siniflandirilmaktadir. Bu konuda heniiz yalnizca posttrav-
matik bozuklugun yer buldugu goriilmektedir. Ancak Uluslararasi Caligma Orgiitii
yonergesi, ayni zamanda agtkea is faaliyetlerinden kaynaklanan risk faktorlerine
maruz kalma ile calisanin yakalandig psikolojik ve davranigsal bozukluklar arasin-
da bilimsel olarak dogrudan bir baglant: kuruldugu ve bu hususun ulusal kosullara
ve uygulamaya uygun yontemlerle belirlendigi durumlarda, diger psikolojik veya
davramigsal bozukluklarin da bu kapsamda degerlendirilebilecegini belirtmektedir
(ILO, 2010). O halde tiikenmislik sendromunun mevcut kogullar altinda bu katego-

ride ele alinmasinin éniinde kavramsal bir engel bulunmadig: séylenebilir.

Sonuc ve Degerlendirme

Tikenmisglik; basarisiz olma, yipranma, agir1 yitkklenme sonucu gii¢ ve enerji kaybi
veya kargilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda bir titkkenme duru-
mu olarak tanimlanmaktadir. Ne var ki tikenmiglik sendromunu tanimlayabilme-
ye yonelik degerlendirme mekanizmalarini konu edinmis olan ¢alismalarin ortaya
koydugu sey, is saglhg: ve calisma kogullari konusunda gelismis olan iilkelerde de
heniiz bu yénde teshis koymaya yonelik mekanizmalarin tam anlamiyla yeterli
olmadigidir. Ulkemiz i¢in de ayni durum gecerlidir. Yakin zamanlh raporlar da or-
taya koymaktadir ki Avrupa iilkeleri de heniiz sistemli ve yeknesak bir psikolojik
saglik ve psikososyal risk diizenlemesinden yoksundur. Bununla birlikte is¢inin
zihinsel ve ruh saghginin korunmasina iligkin politika ve yasal belgelerde giderek

artan bir sekilde insan haklar standartlarindan faydalanildig: gériilmektedir.

Caligmalarin da igaret ettigi tizere tikenmisglik olgusu ele alinirken bireysel
onlem ve telafi secenekleri degil, organizasyonel énlemler énem tagimaktadir. Bu
nedenle olumsuz ve sagliksiz ig yeri kogullarinin ortadan kaldirilmas: gerektigi siip-
he gotirmez. Bu bakimdan bir ¢calisma hayat: fenomeni olarak ifade edilen tiken-
misglik ile muicadele konusunda ¢aliganin bireysel iyilik haline ¢zen géstermesinin
tavsiye edilmesinden ziyade ¢alisma hayatina iliskin zorluk ve engelleri ortadan
kaldirmaya yonelik yasal diizenlemelerin odaga alinmas: gerekmektedir. Nitekim
igverenin hem is saghigi ve givenligini saglamaya iligkin genel yitkamliilitkleri hem
de ¢aligani bedenen ve ruhen uygun iste istihdam etme yukamlaligi, is¢inin psi-
kolojik sagligini ve mesleki gelecegini olumsuz etkileyecek olan ig ortami ve ¢caligma
sartlarindan kaynaklanan her turla olumsuzluga kars: korunmasini gerektirmek-
tedir. Isverenin koruma borcunu yerine getirebilmesi agisindan isyeri hekiminin

rehberlik gérevi de biyitk 6nem tasimaktadir.
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Galigmada ele alinan diger bir 6nemli konu ise titkenmigligin bir meslek hastalig
olarak nitelendirilip nitelendirilemeyecegi hususudur. Tikenmislik, meslek
hastaliklar: listesinde yer almamakla birlikte, bir hastalik olarak kabul edilmesi
halinde bunun bir meslek hastaligi oldugu iddias1 ile Yiksek Saglik Kuruluna
bagvurulabilecektir. Ulkemizde halihazirda hastalik siniflandirmasinda kullanilan
DSO’niin ICD-10 kodunda, titkenmisligin bir hastalik olarak yer almadig: goriiliir.
Bununla birlikte Turkiye'de heniiz uygulanmayan gincel hastalik simiflandirma
sistemi olan ICD-11 kodunda ise tiikkenmiglik icin tam olarak hastalik ifadesi
kullanilmasa da onun bir ¢aligsma yasami fenomeni olarak nitelendirildigi gérulr.
ICD-11 kodunun iilkemizce de benimsenmesi sonrasinda bu konunun agikliga ka-

vugmasi gereginin belirecegi tahmin edilmektedir.
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Evaluating Burnout in the Context of Labor Health
and the Right to a Decent Job

Aslihan Kayik Aydinalp®, Elif Celik

Introduction

Worldwide standards on occupational health and safety have recently centered on
workers’ mental health. The issue has been taken under consideration in regard to
new policies and directives within the World Health Organization, International
Labor Organization and other international and regional organizations over the

years. Burnout, have also been addressed within this context.
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In Turkiye, Article 417 of the Turkish Code of Obligations No. 6098 and Article
4 of the Occupational Health and Safety Law No. 6331 form the general legal
bases regarding employers’ basic obligations to protect employees. The obligations

in these documents also involve protecting workers’ mental and physical health.

Freudenberger (1974, p. 159) in defining burnout has relied on the dictionary
meaning of the word as “to fail, wear out, or become exhausted by making excessive
demands on energy, strength, or resources.” This neurological phenomenon had
started appearing in Western European countries, Japan, and China after World
War I and was considered a result of the negative effects of the changing social
dynamics on human psychology (Schaufeli, 2017, pp. 113—115). The Maslach In-
ventory is currently most widely relied upon for determining the criteria used to
identify burnout syndrome and defines the symptoms of burnout as exhaustion,
cynicism, and ineffectiveness (Maslach & Jackson, 1981, p. 99). The first subdi-
mension of burnout is emotional exhaustion, which deals with individual stress.
Cynicism, or depersonalization, is considered another subdimension that comes
into play in the interpersonal context. Ineffectiveness, or a decreased sense of ac-
complishment, is the last subdimension, which again finds meaning in the indivi-
dual dimension as decreased productivity and a feeling of inadequacy (Maslach et
al., 2001, p. 399).

Incorporating Burnout into European-Level Policies and Legislation

The majority of European countries, appear to have no clear framework for defi-
ning or diagnosing burnout syndrome. Even though some European countries such
as Denmark, Estonia, France, Hungary, Hungary, Latvia, the Netherlands, Portu-
gal, Slovakia, Portugal, Slovakia, and Sweden found burnout to be eligible for tre-
atment as an occupational disease (Lastovkova et al., 2018, p. 160); a 2018 EU-le-
vel research report have also revealed that not all EU member states provide legal
regulations or policies on burnout (Eurofond, 2018). National policies in many
European countries rely on the European Framework Agreement on Work-Related
Stress which dates back to 2004.?° It’s also worth noting that in recent years, the

European Parliament has also mandated the European Commission to develop a

18 RG., 04.02.2011, S. 27836.
19 RG, 30.06.2012, S. 28339.

20 Framework Agreement on Work Related Stress (https://resourcecentre.etuc.org/agreement/fra-
mework-agreement-work-related-stress
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new directive regarding psychosocial risk and well-being at work.? The directive
called for a revision of the 2003 European Schedule of Occupational Diseases to
include conditions such as work-related depression, anxiety, stress, and burnout
and to provide appropriate compensation for these.

Mental Health and Burnout in the Context of Labor and a Decent Job Description

Mental health at work is considered as an important pillar of occupational health,
and there is an increasing draw on human rights standards in this context. Betwe-
en 1999 and 2005, the International Labour Organization (ILO) clarified the defi-
nition of decent work within the framework of its Decent Work Agenda, defining
decent work as productive work for women and men under the conditions of fre-
edom, equality, security, and human dignity. Undoubtedly other elements in this
definition, especially safe working conditions, can also be associated with burnout
syndrome. Another document that can potentially be consulted for legal regula-
tions on burnout is the United Nations (UN) Guiding Principles on Business and
Human Rights (UN Human Rights Office of the High Commissioner, 2012)%.

The Relationship Between Burnout Syndrome and Psychological Harassment
at the Workplace

The ILO’s 2019 Convention No. 190 (ILO C-190) defines violence and harassment
as a “range of unacceptable behaviours and practices, or threats thereof, whether a
single occurrence or repeated, that aim at, result in, or are likely to result in physi-
cal, psychological, sexual or economic harm” including gender-based violence and
harassment. The Preamble of ILO C-190 reiterates that these behaviors injure not
only the physical but also the psychological world of workers and can harm their
dignity and social life. The literature has also sought certain elements when defi-
ning psychological harassment in the workplace. The behaviors directed toward the
purpose of distancing the employee from the workplace or other similar situations
must be intentional (Stizek, 2021, p. 416; Ekmek¢i & Yigit, 2023, p. 330). In order
to talk about burnout, however, such a purpose does not need to exist. The behavi-

ors that constitute the subject of harassment must also be repeated systematically

21  European Parliament resolution of 10 March 2022 on a new EU strategic framework on health and
safety at work post 2020 (2021/2165(INI))(2022/C 347/10) (https://eur-lex.europa.eu/legal-content/
EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022IP0068

22 United Nations (UN) Guiding Principles on Business and Human Rights (https://digitallibrary.un.org/
record/720245?v=pdf)
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(Celik et al., 2023, p. 375; Siizek, 2021, p. 416; Sevimli, 2013, p. 116; Savag Kut-
sal, 2016, pp. 622, 623; Ekmekgi & Yigit, 2023, p. 333), whereas isolated incidents
that do not continue systematically are not considered to lead to psychological ha-
rassment (Celik et al.,, 2023, p. 375; Siizek, 2021, p. 417; Ekmekg¢i & Yigit, 2023,
p- 333). While burnout can be said to differ elementally from mere psychological

harassment in terms of the lack of intention, continuity does play a role in both.

Evaluating Employers’ Obligation to Protect Employees in Terms of Burnout

Coping with burnout and preventing burnout should be emphasized as being dif-
ferent things. Recently, toxic workplace behaviors (Rasool et al., 2021, p. 12) have
been indicated as one of the primary causes of burnout syndrome.

In Turkish national law, Article 417 of the Turkish Code of Obligations No.
6098 and Article 4 of the Occupational Health and Safety Law No. 6331 are dire-
ct provisions concerning employers’ obligation to protect employees. One of the
obligations within the scope of employers’ broad obligation to protect employees
involves taking occupational health and safety measures at the workplace (Celik et
al., 2023, pp. 394, 395; Siizek, 2021, p. 425). Employers are obliged to protect not
just employees’ physiological but also psychological health (Stuzek, 2021, p. 413).
In this context, providing a suitable psychosocial environment in the workplace
that protects employees’ psychological health also falls within the scope of emplo-
yers’ obligation to protect their employees (Bayram, 2007, p. 554; Arslan Ertiirk,
2014, pp. 302, 303). Employees’ inability to eliminate the causes of stress with the
resources they have at their disposal is considered an important reason behind the
occurrence of burnout. The main factor that distinguishes the sources of stress that
cause burnout from other sources of is that they are the result of the individual’s
interactions in the work environment (Maslach, 2003, p. 189). Due to the different
causes of stress, holding employers absolutely responsible for the stresses caused
by the workplace that result in burnout cause employers’ area of responsibility to
become quite unclear (Yiicel, 2022, p. 1980). However, employers are also obliged
to provide a workplace free of toxic workplace behaviors in accordance with their

obligation to protect their employees.

Evaluating Employer Culpability in Terms of the Causes of Burnout

The causes that lead to burnout syndrome in workplaces are observed to fall un-

der two categories: organizational and individual causes at the workplace (Keser,

84



Aslihan Kayik Aydinalp, Elif Celik
Tukenmislik Olgusunun Isci Saghgi ve Diizgiin Bir Calisma Hakki Baglaminda Degerlendirilmesi

2012, p. 460). Because burnout constitutes the last stage of the body’s response
to workplace stress, this article will focus on the organizational reasons that lead
to burnout, which are based on situational reasons that arise from the interacti-
ons between the employee and the workplace rather than individual reasons. The
argument has been made that solutions to burnout should be sought in the social
environment of the job (Budak & Suirgevil, 2005, pp. 97-98). The workplace-related
reasons can be listed as disrespect to ethical and moral values, excessive workload,
intimidating behaviors, role conflicts, and justice related issues (Ar1 & Bal, 2008,
pp. 144-145). One reason that leads to burnout is when an employer forces an
employee to perform an act that is not in accordance with ethical and moral values.
An employer who uses the rights and obligations that arise from the employment
relationship in a manner incompatible with the rules of honesty and with the in-
tention of harming an employee or putting them in a difficult situation undoubted-
ly constitutes a clear rights abuse (Arslan Ertiirk, 2014, p. 307). In cases where an
employer exercises the right to give excessive instructions, the damage to an emp-
loyee’s physical and psychological health may be considered to exceed the limits of
managerial rights, and employees cannot be expected to comply with instructions
that violate their personal rights (Ates Dursun, 2019, p. 469). In this framework,
even in cases where employees are obliged to comply with their employer’s orders
and instructions, burnout may occur as a result of being forced to perform acts that

do not comply with ethical and moral values.

Another reason that leads to burnout is excessive workload. One aspect of this
involves employees being assigned tasks beyond the work they are obligated to per-
form. Attributing fault to the employer may not be possible in the case of burnout
that may occur under the assumption that the obligatory workload had been incre-
ased based the employee having accepted this change. Another possibility involves
the increase in the amount of work given, despite the employee continuing to do
the same job. This contains two sub-possibilities in itself. The first of these is that
the reason for increasing the employee’s workload is to intimidate the employee
(Suzek, 2021, p. 416). In this case, when the result is burnout involving psycho-
logical harassment, the provisions regarding psychological harassment should be
applied. Although excessive workload has been caused by the nature of the work,
the employer should be expected to take the necessary measures to prevent or alle-
viate excessive workload due to the employer’s obligation to protect the employee.
In cases where intimidation by other workers or the employer results in burnout,

legal sanctions related to psychological harassment are also applicable.
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Finally, an erosion of the sense of justice among workers can also be said to
result in burnout syndrome. In this respect, we are of the opinion that burnout
due to an employer violating their duty to treat employees equally means that the
employer has acted in violation of their obligation to protect their employees and
that the employer is culpable in this respect.

The Duty of the Workplace Physician to Guide the Employer in the Context of
Employers’ Obligation to Protect Their Workers

Article 9 of the Regulation on the Duties, Authorities, Responsibilities and Trai-
ning of Workplace Physicians and Other Health Personnel® set out the obligations
of workplace physicians. In terms of burnout, workplace physicians’ obligations
often have great importance in terms of employers fulfilling their obligation to
protect their employees as expected. The workplace physician’s duty is to guide the

employer, who is thought to not always have a sufficient background in the field
of health.

Evaluating Burnout in Terms of Occupational Disease

According to Paragraph 1 of Article 14 of the Social Security and General Health
Insurance Law No. 5510, an occupational disease is a temporary or permanent ill-
ness or physical or mental disability that the insured person suffers due to a recur-
ring cause arising from the nature or conditions of their work.?* The diseases that
Tirkiye recognizes as occupational diseases are regulated by the Regulation on the
Procedures for Determining the Rate of Loss of Work Capacity and Occupational
Earning Capacity.” In order for a disease to be considered an occupational one, a
causal link must exist between the conditions of the workplace and the disease
(Ekmekgi et al., 2022, p. 226).

The list of occupational diseases in this regulation does not include burnout.
A decision from the Higher Health Council is required before an illness that is as-
serted to have been caused by the working conditions of a workplace can be ack-
nowledged as an occupational disease. In this context, the issue to be evaluated is

whether burnout is a disease or not.

23 RG,, 27.03.2013, S. 28713.
24  RG.,, 16.06.2006, S. 26200.
25 RG.,, 11.10.2008, S. 27021.
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The increasingly negative impact of burnout on employees’ work and private
lives has led the World Health Organization (WHO) to include this syndrome in the
11t Revision of the International Classification of Diseases (ICD-11) as a special
case in the occupational context. Burnout did find a place in WHO’s international
classification of diseases in 2019, but it was added late and treated as a phenome-
non of work life. The suggestion has been made to consider burnout syndrome as a
unique distinguishable disease (Van Dam, 2021, p. 733). Tirkiye currently uses the
ICD-10 code to classify diseases. For this reason, burnout is neither classified as a

disease nor considered as a phenomenon of work life.

Conclusion and Evaluation

Studies on the evaluation mechanisms for identifying burnout syndrome reveal
that even in countries with developed occupational health and work conditions,
the mechanisms for diagnosing burnout syndrome are not yet fully adequate. The

same is true for Tirkiye.

As studies have pointed out, what is important when dealing with the pheno-
menon of burnout is not prevention and the remedial measures that individuals
should take but rather the organizational measures that should be taken. In this
respect, the focus when combating burnout should be on legal regulations aimed at
eliminating the difficulties and obstacles related to work life rather than advising
employees to take care of their individual well-being. Both the general obligations
employers have to ensure occupational health and safety as well as their obligation
to employ workers with physically and mentally suitable work require that emplo-
yees be protected against all kinds of aspects that arise from the work environment
and working conditions that can negatively affect employees’ psychological health

and professional future.

Another significant issue this study addresses is whether burnout can be consi-
dered an occupational disease. Burnout was not included as a disease in the WHO’s
ICD-10 code, which is what Turkiye currently uses to classify diseases. While the
ICD-11 code currently used in the world to classify diseases, which Tirkiye has
not yet applied, is observed to characterize burnout as a phenomenon of work life,
it does not apply the term “disease” to burnout. Once Tirkiye adopts the ICD-11

code, a need will likely exist to clarify this issue.
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