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OZET

Is saglig1 ve giivenligi, is ve calisma yasaminda, calisan bireyin fizyolojik veya
psikolojik sagligini tehdit eden her tiir sorun veya durumla ilgilenerek bunlar1 ortadan
kaldirmay1 amaclayan bir disiplindir. Mobbing, diger adiyla psikolojik taciz de bireyin
psikolojik sagligini tehdit eden bir sorun olarak is sagligi ve giivenligi kapsaminda ele
alinmaktadir. Gilinlimiizde mobbing, Oncelikle is saglig1 ve giivenligi acisindan calisan
kisiler ve kurumlar agisindan 6nemli bir tehdit haline gelmis bulunmaktadir. Bu tez
calismasina temel olarak is ve calisma ortamlarinda kisilerin birbirleri iizerinde neden
mobbing uyguladiklar1 ve bunun insanlarin is ve is dis1 yasamlarinda ne gibi sorunlara
yol a¢tig1 incelenmektedir. Kirk kisi ile derinlemesine goriisme yoluyla yapilan ampirik
calismamizda Psikolojik tacizin kisilerde yarattigi olumsuzluklarin, saglik sorunlart ve
is kazalarmna zemin hazirladigi, is motivasyonunu olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Is
yasaminda mobbing konulu c¢alismamizda ortaya c¢ikan bulgular bu yondedir, Birden
fazla ¢alisanin istthdam edildigi tim kamu veya 6zel sektorlerin ortak sorunu oldugu
tespit edilmistir. Arastirmada 6ne ¢ikan 6nemli bulgulardan biri mobbinge basvuran
kisilerin bu tarz tavir ve davranislariyla kisilerin egitim diizeyi arasinda dogrudan bir
baglant1 olmadigidir. Ayrica aragtirmamizda mobbingin ¢esitli diizeylerde ayrimcilik
unsuru olarak kullanildigidir. Etnik ayrimeilik, cinsiyet ayrimeciligi, din, mezhep ve
inan¢ ayrimciliginin kisiler arasinda mobbing uygulamalarina zemin hazirladig:
gbzlenmistir. Mobbing olgusunda, mobbing uygulayicilarinda gézlemlenen, 6z giiven
eksikliginin mobbingin Oncelikli kaynagi oldugu tespit edilmistir. Kiskanglik,
cekememezlik, iste basari ve rekabet ortami mobbingin diger unsurlar1 olarak tespit
edilmistir. Mobbing ile miicadelede en 6nemli konu farkindaliktir. Kisiler Mobbing ile
miicadelede yalniz olmadiklarini, konunun tanimi ve sonuglarim1 bilerek miicadele
yollarin1  bulabilmelidir. Bu noktada kisileri, kurumsal ve hukuksal alanda
bilgilendirmek, gerekli destegi alabiliyor olmalarmi saglamak, sorunun ¢oziimi i¢in
kamu ve 0Ozel kuruluslarin gerekli diizenlemeleri siirekli olarak takip etmeleri ile
miimkiin olacaktir. Bu calismanin amaci, bireysel ve toplumsal diizeyde mobbing ile
miicadele siireglerinde, hem de iiniversitelerde yeni bir arastirma konusu olarak ve
kuskusuz olarak giderek artan Onemine iliskin, mobbingi tanimak ve is sagligi ve
giivenligi alaniyla iligkilerini irdelemek ve ikisinin birbirine entegre edilmesi i¢in

yapilmas1 gerekenler konusunda 6neriler sunmaktir.



Anahtar Kelimeler: Mobbing, psikolojik taciz, is sagligi ve giivenligi, isyeri.



ABSTRACT

Occupational health and safety, in business and working life, is a discipline
dealing with every kind situation or problems which threaten working individual's
physiological or psychological health and aims to eliminate them. Mobbing, also known
as psychological harassment, too, is considered within the scope of occupational health
and safety as a serious threat to the psychological health of the individual. Nowadays,
mobbing has become a major threat to working people and institutions primarily in
terms of occupational health and safety. In this thesis, it is mainly questioned why
people engage in mobbing in work environment and what problems these disruptive

cause in people’s lives in the work environment and out of office.

In our empirical study which is a kind of dept interwiew of 40 people, that the
negative effects of psychological disruption prepared the ground for health problems
and work-related accidents and negatively affected job motivation as well. In our
survey pertaining to the effects of mobbing in bussiness life, it has been found to be the
common problem of public or private sector employing more than one employee. One
of the highlights of this study has been to show that there is a connection between the
educational level of the people of and their mobbing behavior.

Moreover, our study uncovered that mobbing was also used as a way of
discrimination. Ethnic discrimination, gender, religion, social class etc. discriminations
have been understood to motivate the people for mobbing. In mobbing, it has been
observed that lack of confidence was a source of mobbing too, on the part of people
who engage in mobbing. Jealousy, envy, success and competition at work environment
have been identified as the other elements causing mobbing. Awareness is the most
important factor in the fight against mobbing. People should be well aware that they are
not alone in the fight against mobbing and in this respect they should be able struggle

against mobbing knowing the definition and consequences of it.

At this point, in order to solve the problem, informing people in institutional and
legal areas, making sure that they receive the necessary support and re- arrangements of
public and private organizations for this issue will be the necessary steps towards
solution. The aim of this project, in the fight against mobbing at individual and social
level, is to identify mobbing and to analyze its relation with occupational health and

safety and to come up with suggestions to integrate these two areas of study since



mobbing as a new research area has become increasingly important in studies at

universities as well.

Key words: Mobbing, health and safety of work, psychological harassment.

workplace.
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GIRIS

1. Konunun Tanimlanmasi

Bu c¢alisma, Batili toplumlarin ¢alisma yasamlarinda yillardan beridir duyarlilik
olusturan, bizde ise son yillarda giindeme gelen is yerinde psikolojik taciz, bilindik
adiyla mobbing konusu iizerine yogunlasmaktadir. Is yerlerinde ciddi bir sorun haline
gelen mobbing, son zamanlarda giindeme gelen is sagligi ve giivenligi kapsamina da
alinmig bulunmaktadir. Nitekim is ve ¢alisma yasaminda calisan bireylere giivenli bir
ortam saglanmasi konusunda gosterilen duyarliligin 6nemli bir yansimasi olan is saglig
ve giivenligine iliskin diizenlemeler kapsamina mobbing sorununun da alinmasi sorunun
ciddiyetinin de 6nemli bir gostergesi olarak degerlendirilmelidir. Bu tez calismasinda da
mobbing oOncelikle bir is saghgl ve giivenligi sorunu olarak tanimlanmaktadir.
Dolayisiyla da calismanin kuramsal alt yapisini olusturmasi agisindan Oncelikle is
saglig1 ve giivenligi kavraminin ele alinmasina 6zen gosterildi. Bu kavramin {izerine ise

mobbing kavrami temellendirildi.

Is saghig1 ve giivenligi kapsamina, is ve ¢alisma yasaminda, calisan bireyin
fizyolojik veya psikolojik sagligini tehdit eden her tiir sorun veya durum bu kapsamda
degerlendirilmektedir. Mobbing de bireyin psikolojik sagligini tehdit eden bir sorun
olarak is sagligi ve giivenligi kapsaminda ele alinmaktadir. Bu konudaki sorunlarin
artmasma ve buna kosut olarak da duyarlilifin giderek giliglenmesine bagli olarak
mobbing konusunda hukuksal birtakim onlemlerin alinmasi da gerekli goriilmiis olup
bugiin pek cok iilke gibi Tiirkiye’de de mobbingle savas hukuksal alana tasinmis
bulunmaktadir. Bugiin gelinen noktada kamu veya 06zel sektor kapsaminda olsun,
hemen biitlin isyerlerinde is saglig1 ve giivenligi uzmanlarinin bulundurulmasi zorunlu
kural olarak konulmus olup mobbing kapsamina giren tavir ve davraniglarin da is
saglig ve giivenligi uzmanlarinin yetki alaninda degerlendirilmesi karara baglanmistir.
Bu tiir 6nlemlerin sorunun ¢oziimiine ne gibi katkilar saglayacagi konusuna iliskin
kestirimlerde bulunmak i¢in heniiz erken, ancak yine de belli 6l¢iide caydiricilik etkisi
yaratmasit olasidir. Sorunun hukuksal mercilere taginma yolunun agilmasi bile kendi
basina bir caydiricilik unsuru olabilir. Ama yine de simdiden birtakim kestirimlerde

bulunmak i¢in heniiz erken. Ciinkii mobbing adi verilen sorun somut yipratmadan ¢ok



psikolojik yipratma bi¢iminde islerlik gosterdigi i¢in, bu kapsamdaki tavir, davranis ve
eylemlerin hukuksal mercilere taginmasi siirecinde de kanit konusunda 6nemli sikintilar
yasanmasi olasilig1 oldukga yiiksek. Bu, belki iizerinde kafa yorulmasi gereken onemli
bir nokta, ancak bu ¢alismanin dogrudan konusunu olusturmadigi i¢in konuya iliskin
ayrintili tartigmalara girmeyi pek de gerekli gormiiyoruz. Bu g¢alismada daha ¢ok is
yerlerinde mobbing uygulamalart ve bu soruna maruz kalan kisilerin karsi karsiya
kaldiklar1 sorunlar tizerinde durulacaktir. Bunun i¢in de konuya kavramsal temel
olusturulduktan sonra 6ncelikle mobbing konusu betimsel diizeyde ayrintili olarak ele
alinmaktadir. Mobbingin tiirleri, mobbing kapsamindaki tavir ve davranig bigimleri,
mobbinge maruz kalan bireyin tavir, davraniglari {izerinde durulacaktir. Mobbingin
oncelikle bir psikolojik taciz yontemi oldugu gerceginden hareketle mobbinge ugrayan
kisilerin ruhsal ve duygusal ¢okiintii durumlari, bunun is verimlili§ine yansiyis1 vb.
konular bu ¢aligma kapsaminda kuramsal analiz yapilarak mercek altina alinacaktir. Bu
kuramsal analizin ardindan ¢alismanin ampirik verilerle de desteklenmesine
calisilacaktir. Bu amagla calistiklar1 is yerinde mobbing sorunuyla karst karsiya
kaldiklarin1 belirten kirk kisiyle derinlemesine goriismeler yapilarak mobbingin
psikolojik, duygusal ve kisinin ¢alisma performansina yansiyist iizerinde biraz daha
ayrintili gézlem ve saptamalarda bulunulmaktadir. Dolayisiyla da mobbinge maruz
kalan veya maruz kaldiklarini iddia eden kisilerin dykiileri analiz edilerek tezin ampirik
kesiti olusturulacaktir. Mobbing magduru kisilerin Oykiileri bize mobbingin tiirleri,
uygulanma bigimleri, uygulayict kisilerin davranigsal, duygusal ve ruhsal 6zellikleri,
ayni sekilde magdur kisilerin davranigsal, duygusal ve ruhsal 6zellikleri konusunda
ayrintili analiz yapma olanag1 verecektir. Bu oykiiler bize ayrica da is ve calisma
ortamlarmin 6zellikle psikolojik acidan ne denli giivenli olup olmadigi konusunda da
birtakim analizler yapma olanagi sunacaktir. Bu yondeki analizler ise konuyu is sagligi
ve giivenligiyle iliskilendirerek tartismamiza ve Dbirtakim ¢6ziim Onerileri

iiretmememize temel olusturacaktir.

2. Cahiymanin Yontemi

Bu tez calismasinda ampirik metodolojinin 06zellikle son yillarda siklikla
bagvurulan analiz tekniklerinden biri olan derinlemesine goriigme teknigi
kullanilmaktadir. Buna gore mobbing magduru olduklarini iddia eden kirk kisiyle

derinlemesine goriismeler yapildi. Goriismelerin bir kismi yliz yiize bir kismi ise e posta



yoluyla gonderilen acik uglu sorularin ayrintili yanitlarinin alinmasi bigiminde
gerceklestirildi. Calismada derinlemesine goriisme tekniginin tercih edilmesinin nedeni
ise deneklerin duygusal, ruhsal ve davranigsal tepkilerini daha ayrintili
gozlemleyebilmek ve iliskilendirebilmek i¢indir. Diger yandan psikolojik bir yipratma
yolu olan mobbingin magdur kisilerdeki yansimalarin1 daha kolay gozlemleyebilmek
icin kisilerin ¢alisma yasamindaki iligkilerinin, kosullarinin, is anlayislarinin, yaptiklar
isle iligkilerinin arka plan bilgilerine de gereksinim vardi. Bunun i¢in de mobbing
magduru kisilerden, onlarin is ve c¢alisma yasami Oykiilerini dinleyerek, oradan
mobbinge iliskin unsurlar1 ayiklamak, sonra da ayiklanan bu verileri bilimsel bir
degerlendirmeye tabi tutmak calismanin giivenilirlik ve gecerliligi acisindan daha
anlamli olacakti. Derinlemesine goriisme i¢in de kirk kisilik bir 6rneklemin bu ¢alisma
kapsaminda yeterli verileri saglayabilecegi diisiiniildii. Eger survey (anket) teknigi
uygulansaydi hi¢ kuskusuz daha genis bir Ornekleme gereksinim vardi, ancak
derinlemesine goriisme teknigi kapsaminda kirk kisilik bir 6rneklemle yeterli veriye
ulasabilecegimizi diisiindiik ve arastirmanin uygulama siirecinde deneklerle yaptigimiz
goriismelerde ve elde ettigimiz verilerle de belirledigimiz 6rneklemin bu ¢alisma

kapsaminda yeterli oldugu konusunda gerekli tatmini sagladigimizdan emin olduk.

3. Calismanin Problemi ve Varsayimlari

3.1. Problem

Bu tez calismasina temel olusturan soru is ve calisma ortamlarinda Kkisilerin
birbirleri {lizerinde neden mobbing uyguladiklar1 ve bunun insanlarin is ve is dist
yasamlarinda ne gibi sorunlara yol actigidir. Bu soruyla iliskili olarak ¢alismaya su

temel varsayim dayanak olusturmaktadir.
3.2. Varsayimlar

-Is ve ¢alisma yasaminda &nemli bir sorun haline gelmis olan mobbing dncelikle
is saglig1 ve giivenligi agisindan calisan kisiler ve kurumlar agisindan énemli bir tehdit

bi¢imi haline gelmis bulunmaktadir.

Bu temel varsayima bagli olarak caligmaya yon veren 6zel varsayimlar da su

sekildedir:



-Is yerlerinde kisilerin birbirlerine uyguladiklar1 mobbing calisan kisilerin iste

verimliligini diistirmektedir.

-Is yerlerinde mobbinge maruz kalan kisiler yalnizca is yasamlarinda degil, is dis1

yasamlarinda da mutsuz ve huzursuz olmaktadirlar.

-Is yerlerindeki mobbing uygulamalar1 yalnizca mobbing magduru kisilerin degil,
mobbing uygulayicilarinin da isteki verimliligini ve is huzurunu olumsuz yonde

etkilemektedir.

-Is yerlerinde uygulanan mobbing yalmizca mobbing uygulayicis1 ve mobbing
magduru kisilerin degil, is ortamindaki diger kisilerin de huzursuz olmasina neden

olmaktadir.

-Mobbing magduru kisiler, ugradiklar1 psikolojik tacizin olumsuz etkilerini is dist

yagsamlarina da tasimakta ve 6dnemli sorunlar yasayabilmektedirler.

-Mobbing olay1, kisilerin ayni is yerlerinde uzun siireli kalarak islerinde

uzmanlagmalarina ve verimliliklerini artirmalarina engel olusturmaktadir.

-Mobbing sorununun yogun yasandigi is yerlerinde is performans: diistikliigi

nedeniyle is verimliligi de diismekte ve bu da kurumsal diizeyde sorun olusturmaktadir.
4. Caliymanin Plam

Bu tez calismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde genel olarak
mobbingin de kapsaminda yer aldigi is sagligi ve giivenligi konusu kavramsal diizeyde
ele alinmaktadir. Bunun ardindan mobbing olgusu kavramsal yoniiyle irdelenmekte.
Ardindan yine ayni bolim kapsaminda mobbingin tiirleri, uygulanma bicimleri,
mobbing sorununun genel olarak is yerlerinde yol agtigi ardisik sorunlar, daha once

yapilmis olan ilgili ¢alismalardan hareketle ele alinmaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde ampirik ¢alismanin verileri degerlendirilmektedir.
Calismanin  o6rneklemi kapsaminda yer alan deneklerle yapilan derinlemesine
goriismeler, yer yer deneklerin mobbing Oykiilerinden de kesitler verilerek analize tabi

tutulmakta. Bu kapsamda mobbing uygulamalari, yansima bigimleri, mobbing magduru



kisilerin is yerlerinde ve is dist yasamlarinda karst karsiya kaldiklari sorunlar,

deneklerce anlatilan dykiilerden hareketle irdelenmektedir.

Ucgiincii béliimde ise calismanin bulgularma yer verilmektedir. Derinlemesine
goriigmeler sonucunda yapilan analizlerin bulgulart genellemeler bigiminde sunularak
bu genellemelerden birtakim sonuglara ulasilmaya ve ¢oziim Onerileri olusturulmaya

calisilacaktir.



BIiRINCI BOLUM
iS SAGLIGI VE GUVENLIGi KONUSUNA
KAVRAMSAL BAKIS

1. Giris

Bu ¢alismanin asil konusunu is yerlerinde psikolojik taciz olarak bilinen mobbing
olusturmaktadir. Ancak mobbingin is sagligi ve giivenligi kapsaminda ele alinmaya
baslanmas1 ve bu konuda 6nemli hukuki diizenlemelerin de yapilmis olmasi nedeniyle
konuya kavramsal dayanak olusturmasi agisindan tezin birinci bolimii olarak
kurgulanan bu boliimiin is saglig1 ve giivenligi kavrmaninin analizine ayrilmasi gerekli

goriildii.

Is saghg ve giivenligi konusu aslinda sanayilesmeyle birlikte ortaya c¢ikmus,
ancak farkina ¢ok sonralar1 varilmis bir konu ve sorun alani olarak ele alinmalidir.
Sanayilesmeyle birlikte insanlarin kalabalik isyerlerinde toplanarak bir arada ¢aligmaya
baslamalar1 beraberinde insan iligkileri merkezli pek ¢cok sorunun da dogmasina yol agt.
Ote yandan sanayilesmeyle birlikte bigimlenen isyerlerinde makinelerin kullanilmaya
baslanmas ister istemez beraberinde birtakim tehlikeler de getirdi. Teknolojiye uyum,
makinelerin kullanimina iliskin becerinin gelismesi, makine donaniminin uygunlugu vb.
pek ¢ok nokta uzun siire igyerlerinde insan sagligini tehdit eden unsurlar olarak 6ne
c¢iktl. Bunun yaninda c¢ok sayida insanin bir arada ¢alismak zorunda kalmasi, is ve
isletme yonetimi agisindan da 6nemli sorunlarin ortaya ¢ikmasina zemin olusturdu.
Isyerlerinde uygun calisma sisteminin olusturulmasi, insan iligkilerinin kontrollii
diizenlenmesi, is boliimiiniin uygun bir sistematik igerisinde bi¢imlendirilmesi, iste
verimliligin ve motivasyonun artirilmasi i¢in uygulanan yontemlerle insan psikolojisi
arasinda gerekli ve saglikli iliskilendirmenin yapilmast vb. konular hala tam bir
olgunluk siirecine girmis degildir. Is saglig1 ve giivenligi konusunun giindeme gelmesi
ve bu yonde cesitli caligmalarin yapilmaya baslanmasi da bu nedenledir. Bu ¢alismada
da oncelikle 15 saglig1 ve giivenligi konusunu ¢ok genel yanlariyla ele aldiktan sonra
onun icerisinde farkedilen ve bir is saghigi ve giivenligi sorunu olarak ele alinmaya

baslanan mobbing konusunu 6nce kavramsal diizeyde inceleyecegiz, ardindan da bu



kuramsal analizimizi, yaptigimiz ampirik aragtirmanin verileriyle derinlestirmeye

calisacagiz.
2. Is saghg ve Giivenligi Kavram

Is saglig1 ve giivenligi olgusunun sorun olarak kendisini gdstermesi 19. Yiizyilin
baslarina kadar gitmekle birlikte tartisma giindemine gelmesi gectigimiz ylizyilin
sonlarina rastlar. Konu, sorunsal olarak Batida, 6zellikle de Avrupa Birligi iilkelerinde
1980°li yilarin basindan itibaren tartisilmaya baslanir. ILO (International Labour
Organization)’ nun is sagligi ve giivenligi konusunu kendi giindemine almasi ve 1981
yilinda da bir sozlesme hazirlayarak yiiriirliige koymasiyla birlikte konu uluslararasi
diizeyde de tartisilmaya baslandi. Oysa is saglhigi ve giivenligine iliskin sorunlar

sanayilesmeyle birlikte ortaya ¢ikmaya baslamisti.

Tiirkiye de 13.01.2004 yilinda Is Saghg, Giivenligi ve Calisma Ortamina iliskin
155 sayili sozlesmeyi Resmi Gazetede yayimlayarak kabul etmis oldu. Bu tarihten
itibaren de is sagligl, giivenligi ve calisma kosullarina yonelik duyarliligin ¢ok daha
profesyonel bir bakis agisiyla gelistirildigi gozlenmektedir. Ancak konunun tarihsel arka
plan1 elbet de cok daha gerilere, 19. Yiizyilin ortalarina kadar uzanmaktadir.
Sanayilesme ve kentlesme siireciyle birlikte is¢i veya ¢alisan haklarinin korunmasina
iliskin duyarliligin da belli belirsiz gelismeye basladigi dikkati ¢ekmektedir.
Sendikalagma, isci birlikleri, grev hakkinin taninmasi vb. olusumlar sosyal politika
olgusunun gelismesinin Oonemli gostergeleri olarak degerlendirilebilir. 20. Yiizyilin
ikinci yarisindan itibaren ise sivillesme stirecinin hiz kazanmasina kosut olarak ¢alisan
haklarimin korunmasinin yalmizca {icret politikalarinin diizenlenmesinden ibaret
olmadig, is¢i sagligt ve giivenligi konusunun da sosyal politikanin énemli bir kesitini
olusturdugu {iizerinde birtakim uluslararas1 platformlarda genis ¢apli uzlagsmalara
gidildigi dikkati ¢eker. Birlesmis Milletler olusumu ve biinyesinde kurulan ILO vb.
birtakim orgiitlerle de sosyal politika olgusunun is¢iler veya ¢alisanlar lehine ¢ok daha
sistemli bir bigimde profesyonel alana kaydirildigi goriilmektedir. Is¢i sagliginn
korunmasi, is yerlerinin daha saglikli hale getirilmesi, is¢inin, her seyden 6nce birey ve
vatandas olarak temel insan haklar1 baglaminda koruma altina alinmasi vb. tartigmalar
baglaminda is saglig1 ve gilivenligi kavramina dogru bir evrilis dikkati ¢ekmektedir.
Nitekim 1981 yilinda ILO’ nun bu konuyu bir sdzlesme metnine doniistiirmesi ve

isleyis siirecini baslatmasiyla birlikte konu giderek popiiler bir nitelik kazanmaya da
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basladi. Tiirkiye de Avrupa Birligine iiyelik siirecinde bagka pek cok ilgili s6zlesmenin
yani sira ig sagligi ve giivenligi konusunu da bir sézlesme metni halinde kabul ederek

kendi giindemime almis oldu.

Is saglig1 ve giivenligi, calisanin is yerindeki biitiin ¢alisma kosullarmi igeren
oldukca genis bir kavram olarak gelistirilmis bulunmaktadir. Is yerindeki fiziki
kosullarin  isin  yapilabilirligine uygunlugundan is¢inin saghig igin tehdit
olusturmamasina, is yerindeki sosyal iliskilerin ¢alisanin psikolojik durumu tizerindeki
etkisine, is kazasi risk hesabina kadar ¢ok c¢esitli kesitleri kapsamaktadir. Dolayisiyla da

is saglig1 ve giivenligi olduk¢a kapsamli ve ¢ok boyutlu bir konudur.

Is saghig1 ve giivenligi olgusunun esasmi c¢alisan birey olusturmaktadir. Calisan
bireyin ig ortamindan kaynaklanan her tiir tehlike ve tehditten korunmasina iliskin
planlamayr kapsamaktadir. Is yerlerinde fizik kosullarin yetersizligi, insan
iligkilerindeki tehdit edici unsurlar, beslenme destegi, calisma saatlerinin uygunlugu, ast
st iliskilerindeki psikolojik yipratma olasiliklar1 vb. pek ¢ok alan bu kapsamda
tanimlanmaktadir. Is saghg ve giivenliginin temel ilkesini koruyucu yaklasim
olusturmaktadir. Insanlar yasamlarmi siirdiirmek icin ¢alismak zorundadirlar. Eski
donemlerde, 6zellikle de sivil toplum olgusunun heniiz kavranmamis oldugu modern
oncesi donemlerde bireyi koruyan sosyal politik birtakim uygulamalar da s6z konusu
degildi. Insanlarin yonetici ve yonetilen, 6zellikle de tebaa ya da kéle olarak goriildiigii
toplumsal diizenlerde insan, birey olarak kabul edilmedigi, birey olgusu diye bir sey s6z
konusu olmadig1 i¢in onun korunmasi, kollanmasi, yasaminin giivence altina alinmasi
gibi kaygi ve planlamalar da s6z konusu degildi. Ancak giliniimiiz modern toplumlari
temelde bireyin varligina dayanmaktadir. Dolayisiyla da bireyin korunmasi, toplumun
korunmasi anlamina gelmektedir. Bunun i¢in de giliniimiiz modern toplumlarinda sosyal
politika olgusu oldukca onemlidir. Bu kapsamda oncelikle toplumun en kii¢lik birimi
olan bireyin sagliginin korunmasi, buna bagl olarak da toplumun sagliginin korunmasi
gibi kaygi ve planlamalar is saghg ve giivenligi konusunun da zaman igerisinde

bigimlenmesine zemin olusturmustur.

Is saghg ve giivenligi konusunun dnemli bir kesitini ise bireyin veya baska bir
deyisle c¢alisan kisinin psikolojik sagligi olusturmaktadir. Yapilan aragtirma ve
gozlemler gostermektedir ki is yerlerinde insanlar gerek yatay, gerekse de dikey iliski

aglar1 igerisinde cesitli nedenlerle birbirlerini psikolojik olarak yipratma egilimi
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icerisinde bulunabilmektedirler. Burada yatay iligki agindan kastimiz es konumdakiler
aras1 iliskiler, dikey iliski agindan kastettigimiz ise {ist ve ast iliskisidir. Insanlarm is
yerlerinde birbirleri {izerinde uyguladiklar1 psikolojik yipratma egilimlerine ise

mobbing ad1 verilmektedir.

Yapilan arastirmalar da gostermektedir ki bir psikolojik yipratma davranisi olan
mobbing, giiniimiizde is yerlerinin hemen g¢ogunda oncelikli sorun haline gelmis
bulunuyor. Oyle ki mobbing sorununun is yerlerindeki fizik ortam yetersizlikleri, iicret
politikalarindaki yanlis uygulamalar vb. sorunlarin da c¢ok Oniine gegtigi bile
sOylenebilir. Bu ¢alisma kapsaminda yapilan aragtirmada da bu yonde ilging birtakim
sonuglara ulasilmis bulunulmaktadir. Ancak mobbing konusuna gegmeden once is

saglig1 ve glivenligi olgusuna iliskin uygulamalara kisaca bakmakta yarar var.
3. Is Saghg ve Giivenliginin Tarihsel Arka Plami

Insanlar var olduklari ilk dénemden baslayarak ¢alismak durumunda kalmislardir.
Ancak ilk zamanlardaki ¢calisma, yasam stirdiirmeye yonelik olarak beslenme, barinma,
giyim gibi konularda oldugundan bir ¢alisma hayatindan ve ¢alisan kisiden s6z etmem
pek miimkiin degildi (Hunter’s Diseases of Occupations; Ed: Raffle PAB; Lee WR, Mc
alllum RI, Murray, Hodder and Stiugton, london,1987). En ilkel donemlerden
sanayilesmeyle birlikte baslayan modern donemlere kadar insanlarin is yasamiyla ev
yasami arasinda keskin sinirlar yoktu. Toplayicilik donemini bir yana birakacak olursak
insanlarin iiretici hale gelmeleriyle is yasami baglamis, ancak is yasami ve ev yasaminin
zamansal ve mekansal olarak birbirinden ayrilmaya baslamasi ancak sanayilesmenin bir
sonucu olarak belirgin bi¢imde ortaya ¢ikmistir. Sanayi oncesi geleneksel toplumlarda
insanlar iiretmek ve c¢alismak i¢in evlerinin disinda bagka bir ortama gitmek zorunda
degillerdi. Ozel yasamlarmi kurmus olduklari alanlar, onlarin aynm zamanda iiretim, yani
is ortamlartydr. Cogunlukla topraga dayali iiretim bigimleri igin isleyis tlimiiyle
boyleydi. Ozel alan ve kamusal alan, dolayisiyla da ev ve isyeri gibi kavramlarin varlig
da s6z konusu degildi. Ne zamanki insanlar ilizerlerinde yasadiklar1 topraklarindan,
koylerinden, kirsal yorelerinden kalkip sanayinin merkezi olan kent ortamlarina gelip
yerlestiler, iste o zaman ev yasami ve is yasami diye birbirini dislayan kavramlar da

gelistirilmeye baslandi.



Yeni donemin ya da sanayilesmeyle belirlenen modern donemin en belirgin
ozelligi de buydu aslinda. Evin ve isin birbirinden ayrilmasi, insanlarin ¢aligmak igin
evlerinden ¢ikip, uzaktaki is yerlerine gelmeleri, belli saatler arasinda orada ¢alistiktan
sonra da dinlenmek, 6zel yasamlarini organize etmek i¢in evlerine gitmeleri. Bu, bir
yaniyla da 6zel alan ve kamusal alanin birbirinden ayrilmasi anlamina geliyordu. Bu iki
kavram da s6z konusu yeni donemle birlikte ortaya c¢ikan ve anlam kazanan
kavramlardi. Dolayisiyla da yeni dénemin, yani modern toplumun bireyi, zamanini ve
mekanin1 6zel yasam ve kamusal yasam olmak {izere ikiye bolmiistii. Bu iki par¢anin
birini, yani 6zel alan1 kendi istedigi gibi organize edebiliyor, ancak digerini, yani
kamusal alani, bir baska deyisle is yasamini bagkalarinin onun igin yaptig
organizasyona uymak biciminde yasamak zorundaydi. Yalnizca bu kadar da degil.
Birey 6zel alaninda kendi ailesiyle, kan bagiyla bagli oldugu yakinlariyla, es ve
cocuklartyla birlikteyken is yasaminda, daha oOnce belki de hi¢ karsilasmadigi,
gelenekleriyle, gorenekleriyle, kiiltiiriiyle, diliyle, diniyle, inanciyla farklilik gosteren
baska bircok baska bireyle bir arada olmak zorundaydi. Is yasaminda artarak devam
eden ve bugiin is saghg ve giivenligi konusunun giindeme gelmesinin, mobbing tarzi

sorunlarin artarak yasanmasinin temel nedenlerinden en 6nemlisi de bu olsa gerek.

Diger yandan yeni dénemin is yasaminda, geleneksel donemlerdeki gibi yerinde
tireticiler yoktu artik, bunun yerine treticiler ve liretim araglarina sahip olanlar vardi.
Bir baska deyisle isciler ve patronlar vardi. Isciler isteki siirekliliklerini korumak icin
patronlarca konulan kurallara uymak zorundaydilar. Zamanlama, isin yapilis bi¢gimi, is
akisi, is karsiliginda elde edilecek maddi deger vb. her sey patron tarafindan karara
baglanmaktayd. Isciye veya ¢alisana diisen ise biitiin bunlara aynen uymakt. Yasamini
sirdiirmek icin c¢aligmak zorunda olan, yasami icin tek dayanagin isi oldugunun
bilincinde olan calisan kimse i¢in belirtilen kurallar icerisinde calismaktan baska care
yoktu zaten. Bu da calisanin, isveren karsisindaki zayifligini, dolayisiyla da acizligini

ortaya koymaktaydi.

Sanayilesmenin bagladig1 ilk donemlerde iscilerin ¢alisma kosullar1 bu anlamda
oldukca agirdi. Ancak modern toplumlarin ekonomik ve siyasal sistemlerini
oturtmalarina kosut olarak calisan kesimin ¢alisma kosullarinin da giderek iyilestirildigi
gorilmektedir. Temsili de olsa demokratik rejimlerin yerlesiklik kazanmasi, giic

alaninda etkin olan kesimlerin, bu etkinliklerini ve yetkinliklerini siirdiirmek i¢in halk
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kitlelerinin destegine gereksinim duymalar1 vb. nedenlerle yonetenlerin, yonetilenlerin
yasam kosullarini iyilestirmek zorunda kalmalari durumunu giindeme getirmistir. Buna
bagli olarak is yerlerinde de patronlara da, birtakim yasalarla calisan haklarini
giivenceye almalari, ¢alisanlarin sosyal giivenliklerini koruma altina almak vb. birtakim
sorumluluklar yiiklendigi gdzlenmektedir. Iste is saghig1 ve giivenligi konusu tam da bu
baglamda giindeme gelmis ve uygulamaya konulmustur. Is sagligi ve giivenligi
kapsaminda c¢alisanin hem fizik kosullarinin iyilestirilmesi, hem de onun fizyolojik,
biyolojik ve de ruhsal saghigini tehdit edecek nitelikteki tehlikelerden korunmasi i¢in
birtakim &nlemler alinmaya baslanmistir. Ornegin, 19.yiizyilin ikinci yarisindan itibaren
kimyasal maddelerin sanayide yogun olarak kullanimi sonucu ortaya g¢ikan meslek
hastaliklarin teshisi, tedavisi ve korunma 6nlemleri ile ilgili ¢alismalar is giivenligine
yeni bir boyut kazandirmistir. Giinlimiize kadar siiregelen siirecte sanayide iiretim, is
yerlerinde is-insan iliskilerinin incelenmesi ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik
ihtiyaglarinin karsilanmasi ve insanlarin g¢aligtiklart ise uyumunun saglanmasi, isgi

saghigi ve is gilivenligi ¢alismalarinin yeni konulari olarak degerlendirilebilir (Gerek,
2006).

Zamanla c¢alisanlarin saghigini yalmizca fizik kosullarin degil insan iligkilerinin de
tehdit ettigi konusu giindeme gelmis, mobbing tarzi tehditler bu baglamda
degerlendirme kapsamma almmustir. Ozellikle zayif yoneticilerin, kendilerinden daha
giiclii calisanlar lizerinde baski uygulamalari, psikolojik yipratmaya doniik birtakim
tavir ve davraniglara yonelmelerinin de insanlarin ruh sagliklar1 i¢in 6nemli bir tehdit
oldugu, hatta bazen fiziki tehditlerin de Otesinde tehlikeli boyutlara ulastiklart
saptanmistir. Bunun {izerine mobbing olarak kavramsallastirilan sorun da is sagligi ve

giivenligi kapsaminda degerlendirilmeye baglanmastir.
4. Is Saghg ve Giivenliginin Sosyolojik Arkaplam

18. ve 19. Yiizyillardaki biiyiik toplumsal doniisiimler, yeni biir toplumsal
yapilanmanin ortaya ¢ikmasi, buna bagli olarak da is yasaminin yeniden bigimlenmesi
durumunu gerektirmistir. Eski geleneksel toplumlarda insanlar kendi kapali toplumsal
ortamlarinda, yerel toplumsal iliskileri igerisinde, tanidik, bildik bir toplum ortaminda is
yasamlarmi da bigimlendiriyorlardi. Kii¢iik yerel alanlarinda 6zel alanlarindan
farklilasmis bir is yasam alanlar1 yoktu. Kendi kiigiik ¢evrelerinde calistyor, kendi
iclerindeki is boliimleriyle de isi paylasiyor, yardimlasiyor ve yasamlar icin gerekli
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iiriin ve hizmetleri tiretiyorlardi. Oysa sanayilesmeyle birlikte baslayan biiyiik toplumsal
dontisim ve degisimle birlikte is yerleri ve 6zel yasam alanlari birbirinden ayrildi.
Insanlar calismak igin evlerinden kalkip ¢ogu zaman da epey mesafesi olan is yerlerine
giderek orada, kendilerine, dolayisiyla da birbirlerine yabanci olan ¢ok sayida baska
insanlarla birlikte caligmaya basladilar. Yeni is yerinde kurallar bir patron tarafindan
belirleniyor ve biitiin ¢alisanlar ona uymak zorunda kaliyorlardi. Iste barmabilmek igin
rekabet sartt1. Iste calisanlar arasindaki psikolojik vb. taciz ve yipratma hareketleri de
zaten bu rekabet olgusuna bagl olarak belirmeye basladi. Insanlar calistiklar1 is yerinde
daha giicli konumlar elde etmek ya da bulunduklart konumu giiclendirmek igin
baskalariyla rekabet ediyorlardi ve bu rekabet ¢ogu zaman da hayli acimasiz bigimlerde
gerceklesebiliyordu. Psikolojik taciz bu rekabetin en acimasiz bigimlerinden biri olarak
belirmeye basladi. Bu da yeni toplumsal ortamda is yerlerinin c¢alisanlarin sagligin

tehdit edici bir hal almas1 anlamina geliyordu.

Calisma yasamiyla saglik arasinda yakin bir iligski oldugu tartisilamaz bile. Kisinin
uygun calisma kosullar1 igerisinde isini yapmasi, onun biyolojik, fizyolojik ve ruhsal
sagligr agisindan Onemlidir. Bireyin saglikli olmasi ise, onun igerisinde yasadigi
toplumun da saglikli olmasi anlamina gelir. Eric Fromm’un saglikli birey, saglikli

toplum iligkilendirmesini burada animsatmakta yarar var (From, 1982).

Is saghg ve giivenligi konusunu bu agidan da degerlendirmek uygun olur.
Dolayisiyla is saglhigr ve gilivenligi eger giderek bilimsel bir caligma alani haline
geliyorsa, alanin sosyolojiyle de desteklenmesi biiylik 6nem tasir. Nitekim konunun
sosyolojik boyutu olduk¢a onemlidir. Bu kapsamdaki ¢alisma ve tartismalarin bu
yoniinlin de giderek yogunluk kazandigi goézlenmektedir. Birey sagligi, toplum saglig
demektir. Bu yaniyla is saghg ve giivenligi konusunun toplumsal yonii 6nemlidir.
Diger yandan insanlarin ¢alisma kosullarinin iyi olmast, is performansi ve verimliliginin
de yiiksek olmas1 anlama gelir. Is verimliliginin yiiksekligi ise son kertede toplumdaki
refah diizeyinin yiikselmesine etki eder. Bu da genel toplumsal saglik agisindan 6nem
tasir. Bu yaniyla da is giivenligi ve sagligi konusunun toplumsal boyutunun géz ardi
edilmemesi geregini ortaya koymaktadir. Nitekim sosyal politika kapsaminda ele alinan
konularin 6nemli bir kesitini ¢alisanin is saglhig ve gilivenligi sorunu olusturmaktadir

(Talas, 1992).
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5. Is Saghg ve Giivenliginin Psikolojik Arkaplam

Calisma yasaminda uygun kosullara sahip olan kisinin i¢ huzuru, dolayisiyla
ruhsal saglig1 da daha iyi olur. Bu kapsamda is saglig1 ve giivenligi konusunun belki de
en 6nemli boyutlarindan biri psikolojiktir. Biiyiik toplumsal doniisiimlerin yasanmasi,
cok sayida insanin c¢alistig1 kalabalik is yerlerinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte saglikli is
ortami ve calisanlarin psikolojik sagligi giderek 6nem kazanmaya baglamistir. Psikoloji
ad1 verilen bilim dalinin bigimlenmesinin hemen ardindan kendi igerisinde birtakim 6zel
alanlara ayrilarak da gelistigi gozlenmekte. Iste bu alanlardan biri de is psikolojisi
(business psychology) olarak gelismistir. 20. Yiizyilin ortalarindan itibaren gelismeye
baslayan is psikolojisi kapsaminda is yerlerinde Onemli arastirmalarin yapildigi
gozlenmektedir(Smither, 1998). Bu ¢alismalarin giiniimiizde 6zel bir uzmanlik ve de

bilim alan1 haline geldigi goriilmektedir.

Bu tezin asil ¢alisma konusunu olusturan mobbing tam da bu agidan iizerinde
durulmasi gereken bir konudur. Psikolojik bir saldir1 bigimi olan mobbingin, ¢alisma
yasaminda kisilerin dogrudan ruh sagliklarini tehdit ettigi diistiniilecek olursa is sagligi
ve giivenligi konusunun psikolojik boyutunun ne denli énemli oldugu da daha net
anlasilir. Dolayisiyla da is sagligi ve gilivenligi konusu eger bilimsel bir alan olarak
acilim yapacaksa, bu agilimin 6nemli bir kesitini de psikolojik boyutun olusturmasi

Onemlidir.
6. is Saghg ve Giivenligi Konusunun Teknolojik Arkaplina

Is saghg ve giivenligi konusunun bir diger énemli boyutu da teknolojiktir (Bilir,
Yildiz, 2013). Sanayilesme siireciyle birlikte is yerlerinin de teknolojik temelli
bigimlendigi bilinmektedir. Insanlarin is ve calisma yetilerinin makinelerce
tamamlanmasi isleri kolaylastirip, is performansini inanilmaz artirirkenk beraberinde
birtakim 6nemli tehlikeleri de getirmis bulunmaktadir. Is ve calisma ortamlarinda,
ozellikle de teknolojiyle desteklenen ortamlarda fizik nitelikteki tehditlerin ¢gogunun
teknolojiden kaynaklandig1r gozlenmektedir. Teknolojinin yanlis kullanimi, teknolojik
donanimdaki hatalar vb. bunlar arasindadir. Elektrik devrelerinin kontakt yapmasi
sonucu c¢ikan yanginlar, motorlu cihazlarin motor arizalarinin yarattigi tehlikeler,
teknoloji  kullanimindaki dikkatsizliklerden kaynaklanan tehditler vb. Bu tiir

tehlikelerin, teknolojik ilerlemelere kosut olarak da arttigt ve c¢esitlendigi
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gozlenmektedir. Sozgelimi giliniimiiz bilgisayar teknolojisiyle desteklenen ¢alisma
ortamlarinda da software sistem ¢okmelerinin yarattig1 sorunlar, elektronik beyinlerdeki
arizalarin veri giris veya analizleri acgisindan yarattigi aksaklik vb. sorunlar. Is
yerlerinde teknolojiden kaynakli tehdit ve tehlikelerin Onlenmesi i¢in calisanlara
teknoloji egitiminin geregi gibi verilmesi, is yerlerindeki teknik donanimin uzman
kisilerin gozetiminde ve denetiminde yapilmasi 6nem tasimaktadir. Bu yonde gerekli
duyarliligin olusturulmasi i¢in de is sagligr ve gilivenligi alanindaki c¢alismalarin

teknolojik boyutta da degerlendirilmesi gerekli ve zorunludur.
7. Is Saghg ve Giivenligi Bir Temel Insan Hakkidir

Is saghg ve giivenligi konusunun her seyden once bir temel insan hakki
(Demirbilek, 2005) oldugu gergegini gdzden kacirmamak gerekir. Oncelikle saglik,
temel insan hakki olup devletin ve bireyi kendi sorumluluk alaninda bulunduran
yetkelerin bireyin saglik hakkini koruma yiikiimliiliikleri de vardir. Ozellikle de
gelismis iilkelerde bu yiikiimliiliikler yasalarla giivence altina alinmistir. Is saghigi ve
giivenligi konusu da yasalasarak calisan bireyin calisma yasamindaki sagliginin
hukuksal gilivenceye kavusturulmasi amaglanmistir. Yasalarla giivence altina alinmis
olan Is saghg ve giivenligi (ISG) hakki calisanin  saghginimn yanmda isletmenin
sagliginin, igletmenin iiretim alaninda iiretilen Griin veya hizmetin giivenilirliginin de
koruma altina alinmasina yonelik Onlemleri kapsamaktadir. Boylece is saghgi ve
giivenligi yasast dolayli da olsa toplum geneline yonelik bir isleyis alanina da sahip
kilinmistir. Soyle ki her hangi bir isletmenin liretim alaninda ortaya konulan iiriin veya
hizmetin alicisinin toplum veya toplumun belli kesimleri oldugu diisiiniilecek olursa,
hizmet veya iirliniin kalitesinin, dolayisiyla da sagliginin glivenceye alinmasi demek,
ondan yararlanacak insanlarin veya toplumsal kesimlerin sagliginin da gilivenceye
alinmas1 anlamma gelir. Dolayisiyla da is sagligi ve giivenligi yasasinin isleyis alani
oldukca genis ve cok boyutludur. Buna ek olarak iISG diizenlemelerinin is yasamina
uygulanmasimda énemli bir adim teskil eder. ISG diizenlemeleri, ¢alisanin yasam ve

saglik hakkinin korumasina yonelik 6nemli diizenlemeler biitiinii olarak ele alinmalidr.
8. Is Saghg Ve Giivenligi Bir Koordinasyon Isidir

Is sagligi ve giivenliginin islemesi cesitli ilgili taraflarin birlikte c¢alismasiyla

miimkiindiir. Isveren, hiikiimet ve ¢alisan kesimlerin iizerlerine diisen sorumlulugu
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yerine getirmeleriyle ve de gerekli duyarliligi gostermeleriyle ancak isleyis miimkiin
olabilmektedir. Bununla da sinirli kalinmamali, genel toplum diizeyinde veya ilgili
kamusal alanlarda da konuya iliskin gerekli duyarliligin olusturulmasi igin gerekli
Onlemlerin alinmasi gerekmektedir. Buna gore gerek igveren cevrelerinin gerekse de
calisan kesimlerin toplumda bu yonde duyarlilik olusturmak igin cesitli egitim
programlarinin  diizenlenmesi, ilgili kamusal alanlarda gerekli duyarlilik ve
bilinglendirme g¢alismalarinin yapilmasi vb. caligmalar biiyiilk 6nem tagimaktadir. Bu
yondeki biitlin caligmalarin ise hiikiimetler, isverenler, calisanlar ve toplumun ilgili
kesimlerinin igbirligi ve koordinasyonunda gergeklestirilmelidir. Bu arada sivil toplum
orgiitlerinden de toplumu bilinglendirme konusunda katki istenebilir. Unutulmamalidir
Ki bir uygulamanin geregi gibi gergeklestirilmesi ve beklenilen sonucu verebilmesi igin
ona iliskin c¢aligmalarin da wuygun planlama ve programlamayla yapilmasi
gerekmektedir. Tiirkiye isveren Sendikalar Konfederasyonu 2011 yilinda hazirladig: bir
raporda konuyla ilgili ayrintili gériis ve dnerilerini ortaya koymustur (Tiirkiye Is Veren

Sendikasi, 2011: 15).
9. Is Saghg ve Giivenligi Kapsamindaki Baslica Sorunlar

Isci saghg; "bir calisanin, calisma ortamindan ve ara¢ gereglerinden dogabilecek

tehlikelerden arimis veya en aza indirilmesini” ifade eder (MEB, 2014).

Is saghgi; “tiim mesleklerde ¢alisanlarin bedensel, ruhsal, sosyal iyilik
durumlarin1  siirdiirmek, calisanlarin ¢alisma kosullarindan kaynaklanan risklerden
korunmasini saglamak, sagliklarinin bozulmasini onlemek, kendilerine uygun islere
yerlestirmek ve igin insana ve insanin ise uyumunu saglamak” olarak tanimlanmaktadir

(ILO-who joint committee 1951).

Is saglig1 ve giivenligi kapsaminda ele alinmasi gerekli bir diger énemli kavram
da Isci giivenligi’dir. "Calisanlarin is ortaminda karsilastiklar: tehlikelerin yok edilmesi
veya azaltilmasi i¢in getirilen yiikiimliiliiklerden olusan teknik kurallarin biitliniinii is¢i

giivenligi kavramiyla ifade etmek miimkiindiir" (Centel, 2000).

Is saglig1 ve giivenligi kapsaminda yer verilmesi gereken bir diger kavram ise Is

giivenligi’dir. "Iscilerin is kazalarina ugramalarin1 énlemek amaciyla giivenli calisma
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ortamini olusturmak icin alinmasi gereken Onlemler dizisine" is giivenligi adi verilir
rt lust k 1 k. lemler d " 1 d 1

(MEB, 2014). iSG yénetim sisteminin amac1 ¢alisan1 ve isletmeyi korumaktir.

Diinya Saghk Orgiitii, saglig1; “yalniz hastalik ve sakathgmn olmamasi degil,
fiziksel, ruhsal ve sosyal tam bir iyilik hali” olarak tanimlar. Bu tanimlama, kisilerin ve
toplumlarin saglik diizeyleri arasindaki farkliliklart ortaya koyarken, saglikli
davranislarm amacini da belirtir. Is¢i sagligs; biitiin mesleklerde ¢alisanlarin sosyal, ruhi
ve mesleki iyilik hallerini en yiiksek seviyeye getirip siirdiirmek, ¢alisma kosullarinin
sagliga zararli olanlarin1 6nlemek, onlar1 ¢alisirken ortaya ¢ikan zararli etmenlerden
korumak, is¢iyi fizyolojik ve psikolojik yeteneklerine uygun islere yerlestirmek, kisaca

isin insana ve insanin ige uyumunu amaglayan bir tip dalidir.

WHO (World Health Organization) Diinya Saghk Teskilati ve 1LO
(International Labour Organization ) Uluslararasi Calisma Orgiitii 1951
yilinda yapilmis olan is saghgi ve giivenligi tamimini biitiin ¢aliyma
alanlarint kapsayacak sekilde “isci sagligi biitiin mesleklerde ¢alisanlarin
bedensel, ruhsal ve sosyal ydnden iyilik hallerini en yiiksek diizeylerde
stirdiirme ve daha iist diizeylere ¢ikarma ¢aliymalaridir. Bunun igin
risklerin kontroliiniin yam siwra igin insana, calisanminda kendi isine

Uyumunun saglanmast gerekmektedir. "olarak tammlamaktadr (Bilir,
Yildiz, 2013).

Genel sosyoekonomik ve gevresel durumlar

Ipsizlik

Su ve
sanitasyon

Digerleri

Y ag, cinsiyet ve genetik faktérler
4

Sekil 1: Sagligin Temel Belirleyicileri
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Is yeri ortaminda bulunan ve ¢alisan kisinin isini yaparken karsilastig1 etkenlere
bagli olarak ortaya ¢ikan hastaliklar meslek hastalig1 olarak bilinir. Meslek hastaliklar
ise 0zgl hastaliklardir. Bunlar arasinda akciger hastaliklari, solumun yollar1 hastaliklari,

kalp ritmi bozuklugu, alerjik hastaliklar vb. olabilmektedir (Okumus, 2014).
10. Calisma Ortaminda Insan Saghgmna liskin Tehditler

Is saghg ve giivenligi kapsaminda ele alabilecek ve is ortamlarinda calisanin

sagligini ve is verimliligini tehdit eden baslica tehlikeler sunlardir:
10.1. Kimyasal Tehlikeler:

Is ortamlarinda, &zellikle de fabrikalar vb. iiretim ortamlar1 gibi kimyasal
maddelerin yogun kullanildig: is yerlerinde calisanlarin saglhigini tehdit eden 6nemli
tehlikeler arasinda kimyasal maddelerden dogan sorun ve aksakliklar yer alir. Madde
zehirlenmesi, kimyasal madde patlamalari, gaz sizmalarindan dogan yanginlar vb. bu
tir tehlikeler arasinda yer alir. Kimyasal maddelerin bu tehlikelerinin yaninda bir de
uzun vadede ortaya ¢ikmasi olasi etkiler vardir ki asil bunlara kars1 ¢alisanlar1 korumak
biiyiikk 6nem tagir. Kimyasallarin kanserojen 6zellikleri, hiicre dliimlerine veya beyin
hiicrelerinin zedelenmesine yonelik etkileri, kisinin solunum yollarina yonelik zararlar
vb. biyolojik tehditlerin oldukc¢a ciddi oldugu, dolayisiyla da kimyasal madde
yogunluklu ortamlarda c¢aliganlarin sik¢a saglik kontroliinden geg¢irilmeleri, uygun

beslenme ve giyinme kosullarinin saglanmasi biiylik 6nem tagimaktadir.
10.2. Fiziksel Tehlikeler:

Is ortamlarinda cogu zaman havalandirma kosullarinin yetersizligi, hijyen
acisindan gerekli O0zenin gosterilmemesi, 1s1 ayarmin geregi gibi olmamasi vb.
nedenlerle ¢aliganlarin sagliklar1 tehdit altindadir. Bu tiir sorunlarin basit birtakim
Onlemlerle ¢o6ziime kavusturulabilecegini goz ardi etmeyerek ¢alisan sagliginin
korunmasima gerekli duyarlilifin gosterilmesi bir yandan isverenin gorevi olup diger
yandan da calisanin kendi saghgina iliskin duyarliligi gostererek sorunlar1 uygun

zamanda uygun yerlere bildirmesinde de yarar var.
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10.3. Biyolojik Tehlikeler:

Is yerlerinde gerek teknolojik donanim gerekse de is yerindeki genel mekansal
donanim agisindan yeterli kosullarin saglanmamasi caliganlarin biyolojik sagliklar
tizerinde tehdit edici bir etki yaratabilir. S6zgelimi masa basi c¢alisani i¢in oturacagi
sandalyenin ergonomik olmamasi, masa ve sandalye arasindaki ergonomik uyumsuzluk,
151k oraninin yetersizligi, havalandirmanin yetersizligi, klima donaniminin bulunmayisi,
hijyen kosullarmin saglanmamasi calisan bireyin bedensel saglik sorunlariyla karsi
karsiya kalmasia neden olabilir. Aym1 sekilde is yerlerinde verilen yemegin saglikli

olmamast da ¢ogu zaman 6nemli bir tehdit olusturabilir.
10.4. Ergonomik Tehditler:

Ergonomi; insanin yasam kalitesini yiikseltmek amaciyla isin ve isyerinin daha
insanca olmasini saglayarak ¢alisanin sagliginin korunmasi ve is veriminin artirilmasina
yonelik olarak giinliik hayatta ve ¢alisma hayatinda kullanilan her tiirlii ara¢ ve gerecin
insana uydurulmasina yénelik faaliyetler biitiiniidiir (Is Saglig1 ve Giivenligi Dergisi,

2004).
10.5. Psiko-Sosyal Tehlikeler:

Is ortaminda kisiler aras1 iletisimde gerekli becerinin saglanamamasi, insanlarin
birbirlerine kars1 yanlis tavir ve davranislarda bulunmalari, iist ast iligkilerinde baski ve
itaatsizlik sorunlar1 yasanmasi, basarinin yaris konusu edilerek, benzer isi yapanlar
arasinda birtakim catisma durumlarinin yaratilmasi1 veya ortaya c¢ikmasi ve biitiin
bunlarin is yerinde mobbing sorununa doniiserek yasanmasi is sagligi ve giivenligi
acisindan &nemli bir tehdit olusturmaktadir (ISG Risk Degerlendirilmesi Y&netmeligi
29.12.02/28512). Calisanlari, dolayisiyla da is yerlerini tehdit eden biitiin bu tehlike ve
sorumlarin yaganmamasi i¢in gerekli onlemlerin 6nceden alinarak is yerlerinin giivenli
yasam ve calisma alanlar1 haline getirilmeleri biiylik 6nem tagimaktadir. Bunun i¢in de
hem bilimsel anlamda hem de uygulamada is sagligi ve giivenligi alaninda gerekli
caligmalarin yogunlastirilmasi, alanda gorev yapacak uzmanlarin yetistirilmesi, is
yerlerinin, isverenlerin, c¢alisanlarin ve de toplumun bu konuda egitilmesi, ilgili

cevrelerde bu yonde gerekli farkindalik ve duyarliligin olusturulmasi biiyiik 6nem
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tagimaktadir. Asagidaki diyagram bu ag¢idan is saghg: ve giivenligi alani igin kapsaml

bir isleyis semas1 ortaya koymaktadir (Kackar, 2014).
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Sekil 2: ISG yonetim sistemi semasi

11. Is Saghg ve Giivenligi Yonetim Sistemleri ve Amaclar

Yukaridaki sema is sagligi ve giivenliginin ydnetim sistemini anlatmaktadir.

Planlamadan uygulamaya is saglig1 ve giivenliginin ¢esitli boyutlar1 ve uygulamalar

semada gosterilmektedir. s saghg ve giivenligi sisteminde caligmalarin ve isleyisin

yonetimsel sistemi ve amagclar1 baslica su sekilde siralanabilir.

a)
b)
c)
d)

€)

f)

Calisanlara en yiiksek seviyede saglikli ortam saglamak,

Calisma kosullarinin olumsuz etkilerinden onlar1 korumak,

Is ve is¢i arasinda miimkiin olan en iyi uyumu temin etmek,

Isyerlerindeki tehlikeleri ve tehditleri tamamen ortadan kaldirmak veya
zararlar1 en aza indirmek.

Olusabilecek maddi ve manevi zararlart dogmadan 6nce Onlemek veya
ortaya ciktiktan sonra da ortadan kaldirarak tekrar etmemesi i¢in gerekli
onlemleri almak

Calisma  performansini  arttirarak  iste  verimliligi  yiikseltmek

(http://www.guvenligi.com/is-guvenligi-nedir/)
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5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu’nun 14 iincii
maddesinde “ sigortalinin ¢alistig1 veya yaptigi isin niteliginden dolay1 tekrarlanan bir
sebeple veya isin yiritim sartlar1 yiiziinden ugradigi gegici veya siirekli hastalik,
bedensel veya ruhsal ozirlilik halleridir” seklinde tanimladigi meslek hastaliklarinin

ortaya ¢ikmamasi i¢in gerekli dnlemlerin alinmasinin saglanmasi.
12. Kurum Kiiltiiriiniin Bir Boyutu Olarak Is Sagh ve Giivenligi

Kurum kiltiirii ile is saglhigr ve giivenligi arasinda da yakin bir iligki oldugu
sOylenebilir. Kurum kiiltiiriinii olusturmus, dolayisiyla da kurumsal gelenegini oturtmus
bir kurumda kurum c¢alisanlarinin is sagligi ve giivenligi konusunda da herhangi bir
kaygi yasanmasi s6z konusu olmaz. Ciinkii kurum kiiltiirii denilen olgu kurumun yap1
ve isleyisinin her kesitinde kurumsalligin saglanmasi anlamina gelir. Kurumsalligin
saglanmasi konusu ise bir yandan kurumsal yapinin sahiplik ve yonetimsel kesiminde
yer alanlari, yani igvereni, diger yandan da kurum ¢alisanlarini, yani emegini (beyinsel
veya bedensel) ortaya koyarak kuruma hizmet sunan kesimi ilgilendirmektedir. Her iki
kesimin memnuniyeti kurum kiiltiiriiniin olusmasiyla miimkiindiir. Bireyin 6ne ¢iktig1
modern donemlerde ise is yerlerinde insan unsurunun korunmasi giderek 6nem kazandi.
Bir yandan yeni teknolojilerle is ortamlarinda iiretim veya hizmet sunumunda
performans artis1 ¢ok daha kolay saglanirken diger yandan kurumsal isleyisin daha
saglikli bir kulvarda siirdiiriilmesi i¢in kurum personelinin mutlulugunun saglanmasi
gereksinimi de 6nem kazandi. Mademki modernlesme siireci bireyin 6ne ¢ikisi lizerine
temelleniyordu, o halde saglikli bir toplumsal donilisiim ve yeniden yapilanma i¢in de
saglikli bireylere ihtiya¢ vardi. Bu da birey hak ve 6zgiirliiklerinin saglanmasiyla ancak
miimkiin olacakti. Iste bu yondeki ihtiya¢ ¢alisan bireyin is yerlerinde korunmasi
geregini dogurdu. Calisanin, calistigi kurumda kendisini daha giivende hissetmesi,
ozlik haklarinin korundugunu, saghk ve giivenlik kosullarmin saglandigint bilmek
bireyin is performansini yiikseltmesi i¢in de tesvik edici etmenlerdi. Dolayisiyla da
modernlesmeyle birlikte bigimlenen is ortamlarinda ¢alisan bireyin korunmasi ivedilik
kazandi. Bu yondeki ilk somut adimlarin ise sanayilesmenin ilk merkezi olan Ingiltere'
de atildig1 dikkati ¢cekmekte. Fabrika is¢ilerinin kendi aralarinda birleserek kurduklar
ve daha sonra sendikal yapilara doniisecek olan is¢i birlikleri (unian) bu anlamda atilan
ilk somut adimlar olarak goze carpiyor. S6z konusu uygulamalar kisa siirrede biitiin

Batili iilkelerde uygulanmaya baslar. Batili lilkeler bu yondeki ¢aligmalarini bir yiizyil
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oncesinde tamamlamis olmalarma karsin Tirkiye gibi {ilkelerde bu yondeki
uygulamalarda da heniiz 6nemli eksiklikler géze carpiyor SOMA faciasi ise bunun
yakin tarihteki en somut gdstergelerinden biri olarak degerlendirilmelidir. Is yerlerinde
ise uygun eleman alinmasi, performansa dikkat edilmesi, mesleki kalitenin gézoniine
alinmasi1 vb. konularda gozlenen aksakliklarin iilkemizde pek ¢ok kurumda oncelikle
kurumsal gelenegin olusturulmasinda siireglerin heniliz tamamlanmamis olmasindan
kaynaklanmaktadir. Kurum kiiltiiriinde eksik yapilanma beraberinde is sagligi ve
giivenligi konusunda da aksakliklarin yasanmasi siirecini getiriyor. Neyse ki son
yillarda bu konudaki aksakliklarin farkina daha c¢ok varilarak bu konuda gerek is
cevrelerinde gerekse de siyasal ve akademik c¢evrelerde Onemli Olgiide bir biling
olusumu godzlenmektedir. 2012 yilinda vyiiriirliigii konulan Is Saghg ve Giivenligi
Yasas1 da bu yondeki bilincin somut gostergesi olarak degerlendirilebilir. Yasa'nin da
zorlayict yaptirimi sayesinde kisa siire igerisinde {iilkemizde bu yonde gerekli

calismalarin tamamlanacagi timit edilmelidir.
13. Sonug¢

Buraya kadar da iizerinde duruldugu gibi 15 saglig1 ve giivenligi konusu Batili
iilkelerde sanayilesmenin ardindan gelisen yeni is ve calisma ortamina kosut olarak
giindeme gelmis bir konudur. Sanayilesmeyle birlikte liretimin makineye dayali hale
gelmesi, Ozellikle de fabrikalarda, agir is kosullarinda ¢alismak zorunda kalan is¢ilerin
1§ yerlerinde cesitli tehlikelerle karsi karsiya bulunmalart karsisinda ilgili gevreler is
saglig1 ve giivenligi konusunda birtakim stratejilerin belirlenmesi geregini hissetmis.
Bunun {izerine Ozellikle de sosyal politika kapsaminda is saghgr ve giivenligi
konusunda hem hukuksal anlamda uygun mevzuatin gelistirilmesi, hem de sosyal
politika kapsaminda birtakim sosyal ve politik stratejilerin gelistirilmesi konusunda
calismalar baslamistir. Konunun ve de sorunun Tiirkiye’de fark edilmesi ve iizerinde
calisilmaya baglanmasi ise 80’ li yillardan sonraya rastlar. Bugiin gelinen noktada ise is
saglhig ve gilivenligi konusunda yalnizca hukuksa mevzuat olusturulmasi degil, aym
zamanda bu konuda uzmanlarin yetistirilmesi, Universitelerde ve ilgili egitim
kurumlarinda konuya iliskin duyarlilifin gelistirilmesi vb. yonleriyle cesitli caligmalar

baslatilmis bulunmaktadir.
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IKINCI BOLUM
iS SAGLIGI VE GUVENLIGIi SORUNU
OLARAK MOBBING
1. Giris

Is saghg ve giivenligi konusu son yillara kadar is yerlerinde 6zellikle bedensel
sagliga iliskin risk sorunlarini kapsamaktaydi. Ancak metropollerin yayginlastigi, buna
bagli olarak da insanlarin kalabalik kent ortamlarinda ¢ok daha stresli bir yasam
sirmeye bagladiklar1 giinlimiizde bu stresli yasamin is ve calisma ortamlarina da
tasindig1 gozlenmektedir. Bu da giderek is yerlerinde insanlarin birbirlerini psikolojik
acidan da taciz etmeleri durumunu giindeme getirmistir. Kentlerdeki niifus
yogunlugunun giderek artmasi, buna karsilik kaynaklarin ve de istihdam olanaklarinin
ayni oranda bliyimemesi, dolayisiyla da igsiz insan sayisinin hizla artmasi nedeniyle de
sokaktaki igsizligin sadece igsiz insan ilizerinde degil, ayn1 zamanda isi olan, ¢alisan
insan iizerinde de baski yapmasi durumunu giindeme getirmistir. Issizlik sorununun
ciddiyetinin farkinda olan galisan bireyler, bir yandan kendi islerini kaybetme korkusu
yasarken diger yandan da diger bireylerle rekabet ederek islerinde daha giiclii konuma
gelmeye calisirlar. Hem islerini yitirme korkusu hem de rekabette 6nde olma telasiyla
ayni igyerinde calisan diger insanlari bir bigimde biktarirak isyerinden uzaklastirma
cabast mobbing adini verdigimiz psikolojik taciz sorunun ortaya ¢ikmasina temel
olusturmaktadir Mobbing ya da psikolojik tacizin insanlarin ruhsal denge durumlarini
bozmak yaninda bedensel saglik acisindan da insan sagligini tehdit etmesi ilizerine
konunun veya sorunun is sagligi ve giivenligi kapsamina alinmasi gere§i ortaya
c¢ikmigtir. Tezin bu boliimiinde de bu gereklilikten hareketle mobbing konusu bir is

saglig ve glivenligi sorunu olarak ele alinarak incelenmektedir.
2. Bir Is Saghg ve Giivenligi Sorunu Olarak Mobbing

Mobbing ya da psikolojik taciz olarak bilinen sorun, insan sagligi agisindan
onemli sonuglar doguran bir olgu olmas1 nedeniyle, 15 sagligi ve giivenligi ile cok yakin
iligki igerisindedir. Psikolojik olarak yildirilan ya da yipratilan insanlar sadece ruhsal
olarak degil ¢cogu zaman bedensel olarak da yara almaktadirlar. Ruh sagliklar1 bozulan
insanlar ¢ogu zaman yasamlarint normal siiregler igerisinde siirdiirmekte giigliik
¢cekmekte, ruhsal veya bedensel gesitli saglik sorunlariyla karsilagsmaktadirlar. Ruh

saglig1 bozulan insanlar sadece kendileri i¢in degil, ¢evreleri agisindan da sorun
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olusturmakta, toplumsal iligkilerinde de c¢esitli sorunlar yasamaktadirlar. Bu nedenle
psikolojik taciz olarak bilinen mobbing bir is saghgi ve giivenligi sorunu olarak da ele
alinmaya baslanmistir. Daha ¢ok da ayni is yerini paylasan insanlar arasinda yasanan
mobbingin is saglig1 ve giivenligi kapsamina alinmasi, soruna ¢6ziim Onerileri tiretmek
acisindan da isleri ¢ok daha kolaylastirmis bulunmaktadir. Nitekim igverenin, koruma
ve gozetme sorumlulugu kapsamina, is¢inin kisiliginin korunmasinin yani sira is

yerinde is saglig1 ve giivenligi 6nlemlerinin alinmasi da girmektedir.

Isverenin koruma ve gdzetme yiikiimliiliigii ile daha ziyade is saglig1 ve giivenligi
yiikiimliiliikleri kastedilmekte, Buna gore isveren ya da isletme sahibi isletmesinde
calisan kisilerin, igyeriyle baglantili her tiir sagligin1 korumakla sorumludur. Bunun i¢in
de oncelikle isyerlerinin saglik agisindan giivenli ve konforlu yerler haline getirilmeleri
zorunlulugu vardir(Sen, 2012). Buradaki giiven ve konfor, o isyerinde ¢alisanlarin ruh
ve beden sagligini korumaya yonelik 6nlemler kapsamina girmektedir. Calisan kisinin is
kazalarina, meslek hastaliklarina karsi korunmasi is sagligi ve gilivenligi kapsamindadir.
Ancak son yillarda giindeme gelen ve giderek de 6nem kazanan bir nokta da ¢alisanlarin
psikolojik tacize karsi korunmasi geregidir. isyerlerinde, calisan kisiler arasindaki yanls
ve carpik iligkiler, bozuk iletisim, olumsuz tavir ve davranislar, baski, siddet vb.
hareketler ayni igyerinde c¢alisan Kkisilerin Dbirbirleri iizerinde psikolojik taciz
uygulamalar1 anlamina gelmektedir. Dolayisiyla da igveren, kurum veya orgiit yoneticisi
bir isyerinde kendi yetki alani igerisinde gérev yapan kisilerin ruh, beden ve beyin
sagligini isyeri tehlikelerine karsi korumakla yiikiimliidiir. Is Saghg ve Giivenligi
Mevzuatina gore is yerinde, yoneticisi veya is arkadaglar tarafindan taciz edilen ve
ruhsal bunalima giren kisilerin, bunu hekim raporuyla belgelemeleri halinde bu sorun
bir meslek hastaligi olarak degerlendirilir ve ilgili mevzuata gore psikolojik taciz
uygulayicisina uygun cezai yaptirimlar uygulanir. Bunun hekim raporu ile belgelemesi
halinde, bu durumun bir meslek hastalig1 olarak degerlendirilip degerlendirilemeyecegi
hususu incelenmesi gereken bir konudur. Ciinkii sigortalinin ruhen 6ziire ugramasi hali,
is kazas1 ve meslek hastaliginin taniminda yer almaktadir (5510 sayili kanun madde
13.). Psikolojik tacize maruz kalan bir ¢alisanin ruh saglinin bozulmasi sonucunda is
goremez hale gelmesiyle birlikte, psikolojik taciz ile is kazasi ve meslek hastalig
arasinda neden-sonug baglantis1 kurulmasi halinde, isverene bu konuda da sorumluluk

yiiklenebilecektir. Ornegin psikolojik taciz nedeniyle intihar eden bir ¢alisanin dliimii
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durumunda buna neden olan etmenler arastirilarak isveren hakkinda hukuki ve cezai

yaptirimlar uygulanabilmesi s6z konusu olacaktir (incirlioglu, 2013).

Is ve saglik konusu karsilikl1 iliski i¢inde bulunurlar. Birinde ortaya cikan bir
sorun Stekinin de olumsuz etkilenmesine neden olur(Giil, 2009). Is yerinde bedensel,
ruhsal veya duygusal saglik sorunlari yasayan kisinin is verimliligi diiser, dolayisiyla da
isin olumsuz etkilenmesi s6z konusu olur. Isteki olumsuz gidis, o is yerinde ¢alisanlar
agisindan sorun teskil eder. Isyerindeki verim diisiisiiyle performans1 diisen isyerinin
kendisiyle ayni iiriin veya hizmet iiretimi yapan baska isyerleriyle rekabet edememesi,
dolayistyla da gerilemesi durumu ortaya c¢ikabilir. Bu da o isyerinde g¢alisanlarin is

garantisinin tehlikeye diismesi anlamina gelir.

Ozellikle de yeni teknolojilerin hakim oldugu giiniimiizde calisanlarin hem bu
yeni teknolojiye uyum saglayarak, onu verimli kullanmalari 6nemli bir is saglig1 ve
giivenligi konusu haline gelmis bulunuyor, hem de ¢ogu yiiksek radyasyon ortami
olusturan bu yeni teknolojilerin insan sagligi agisindan onemli tehlike olusturdugu

biliniyor.

Yeni teknolojiye yeterince uyum saglayamayan Kkisilerin, isyerlerinde siirekli
degisen ve yenilenen teknolojiyi kullanma becerileri yetersiz kalir ve bu durum
calisanlarin is verimliligi acisindan sakinca olusturur. Gelisen ve degisen teknolojiye
uyum saglayamayan c¢alisanlar hem kendi kendilerini yetersiz bularak psikolojik agidan
mutsuz olurlar, hem de igveren agisindan tercih edilmeleri durumunda sorunlar ortaya
cikabilir. Her iki durumda da kisiler psikolojik acidan yipranma tehlikesiyle kars
karstya kalirlar. Bunun i¢in igyerlerinde degisen ve gelisen teknolojiye uyum konusunda

stireklilik icerisinde ¢alisanlarin egitimi dnemlidir.

Ote yandan radyasyonlu ortam olusturma ihtimali yiiksek yeni teknolojilerin bu
risk ortamindan calisanlart korumak icin isyerlerinde daha yiiksek bir duyarlilik
olusturulmas1 o6nemlidir. Hem igverenin hem de c¢alisanin biling diizeyinin ve
duyarliligimin yiiksek olmasi i¢in gerekli egitim ve danigsmanlik hizmetlerinin verilmesi

gerekir.

Avrupa Is Saghg ve Giivenligi Ajansi biinyesinde konu ile ilgili toplanan alan

uzmanlart igyerlerinde saglik icin toplam 42 psiko-sosyal risk belirlemis ve
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degerlendirmistir. Bunlardan mobbing-psikolojik yildirma o&zellikle isyerlerinde su

yiizline yeni ¢ikan bir risk olarak kabul gérmektedir (Giil, 2009).

Psikolojik yildirmanin yogun ve yikici etkiler yaratmasi, bu eyleme duyarlilikla
yaklasma geregini artirmaktadir. Mobbing siirecinde isini ve sagligim1 kaybeden
magdurlar duygusal, fiziksel ve ekonomik olarak zarar gérmektedir. Glinlimiizde
Ozellikle gelismis iilkeler, isyerlerindeki mobbing olaylarina ¢ok fazla duyarlilik
gostermektedir. Bu sorunu calisan kitlelere cesitli boyutlar1 ile tanitmak i¢in 6zel
calismalar yiiriitiilmektedir. Ilgili kuruluslar, magdurlara hem hukuk hem de saglik
destegi saglamaktadir. Ulkemizde ise akademik cevrelerin, is gevrelerinin ve meslek
orgiitlerinin 1lgisi yeterli diizeyde degildir. Oysa bu siire¢ ciddi bir sekilde tiim

calisanlar1 tehdit etmekte, onlem alinmasi gerekmektedir.

Psikolojik yildirmanin iyi anlagilmasi ve tiim taraflarin ortaya g¢ikan olaylara
bilimsel gozle de bakabilecek bir yetkinlige ulagsmasi Onemlidir. Artik cagimizda
calisma diinyasimi etkileyebilecek biitliin degisiklikler O6nceden Ongoriilebilmeli ve
uygun adimlar atilmalidir. Mobbing ile ilgili olarak yapilmasi gereken ilk sey,
farkindalik olusturmak ve bu olguyu hem isverenlere hem de ¢alisanlara daha 1yi
anlatmak olmalidir. Caliganlara, ailelerine dolayisiyla toplum sagligina zarar veren
mobbing sorununu engellemek veya durdurmak baglaminda o6zellikle, c¢alisanlarin

sorunlartyla ilk asamada karsilasan is sagligi uzmanlarina gorev diismektedir (Giil,
2009).

Is yerinde psikolojik taciz, ¢alisanlar {izerinde oldukga yipratici sonuglar doguran
bir siire¢ olup, ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal saghigini olumsuz ydnde etkilemektedir. Is
yerinde psikolojik taciz(mobbing), yeni bir olgu degildir; toplumumuzda bir¢ok kisi bu
sorunu yasamaktadir. Isleyis eski olmakla birlikte sorun olarak fark edilmesi 1980’li
yillara rastlar. Bizde ise son birkag¢ yildir konu ilgili ¢evrelerin glindemini teskil etmeye
basladi(Kasapoglu, 2013). Is¢i Saghigi ve Giivenligini tehdit eden baski ortamini
olusturmas1 ve kisinin is planinda hata yapma risk katsayisini arttirma sebebidir. Is
ahlak1 ve verimliligi diisiiriir. Gerilimin ve catigsmal1 bir iklimin olugmasina neden olan
tiim psikolojik faktdrlerin birlesimi sonucunda ortaya c¢ikan, Orgiit sagligmi bozan,
Calisanlarin i doyumunu ve c¢alisma barisini olumsuz yonde etkileyen temel bir

orgiitsel sorundur.
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3. Mobbingin Tanim

Mobbing sozciigli ilk olarak 1960°l1 yillarda Konrad Lorenz tarafindan, stirii
halindeki kii¢iik hayvanlarin tek basina dolasan biiyiik bir hayvani tehdit etmesi
davranigin tarif etmek i¢in kullanilmistir. Daha sonra mobbingle ayni anlama gelen
bullying terimi ile Isvecli Doktor Peter-Paul Heinemann okullarda bir grup ¢ocugun, tek
bir ¢ocuga karsi tavir alip zarar vermesini tamimlamak i¢in 1972 yilinda yaptigi
calismasinda kullanmistir. Bullying, i¢inde fiziksel siddeti de barindiran, mobbing daha
sofistike tavirlarin takinildigi, fiziksel olmayan ruhsal baski ve yildirma baski ve
politikalariin  benimsendigi ve yetiskinler arasindaki igyeri ruhsal ortamini
tanimlamada kullanilmaktadir. Her iki kullanimda da ortak olan 6ge, grup olusturan
bireylerin tek kalmig bir bireye zarar vermesidir(Davenport vd. 2003:157).Davenport
ozellikle orgiit ici iletisim ve yonetisim konularinda ortaya koydugu calismalarda,

dogrudan olmasa da dolayl: olarak psikolojik tacize dikkat ¢ekmistir.

Calisma yasaminda psikolojik yildirma kavraminin ilk kez, 80’li yillarin basinda
Isvecli endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanildigi bilinmektedir.
Leymann, calisanlar arasinda benzer tipte uzun donemli diismanca ve saldirgan
davraniglarin varligina dair yaptigi saptamalar sonucunda, bu kavrami kullanmigtir.
Leymann’in goriisleri ve arastirmalari, psikolojik yildirma davranislarina iligkin tiim
aragtirmalara temel olusturmaktadir(Tinaz, 2006a:14). Leymann, psikolojik yildirmayi
“is yasaminda bir ya da daha fazla kisiye yonelik sistematik olan diismanca ve etik dis1
iletisim kurma yoluyla psikolojik teror” olarak tanimlanmaktadir. Leymann’in bu
saptamalariyla mobbing veya psikolojik taciz ilgili kesimlerde ciddiye alinmaya ve

lizerinde arastirmalar yapilmaya baslanmistir (Karcioglu ve Celik,2012).

Ayni yillarda, benzer davraniglar1 Profesér Heinz Leymann c¢aliganlar arasinda
gozlemledi. Mobbing (psikolojik siddet) terimini isyerinde yetiskinler arasinda ki grup
siddetini tanimlamak i¢in kullandi. Onceleri Isve¢’te basladign calismalarm
Almanya’da kamuoyunun dikkatine sundu. Konuyla ilgili ilk raporunu 1984°te
yayinladi. Leymann’in uyarilar ile; 6zellikle Norveg ve Finlandiya basta olmak {izere
Ingiltere, Irlanda, Isvigre, Avusturya, Macaristan, Italya, Fransa, Avusturalya, Yeni
Zeclanda, Japonya ve Giiney Afrika’da pek ¢ok arastirma yapilmistir (Leymann,
1996:5).Bir gazeteci olan Andrea (Adams, 1992)’ de, “Bullying At Work: How To

Confront And Overcome — Isyerinde Zorbalik: Yiizlesme ve Asma Yontemleri” isimli
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kitabin1  yayimlamistir. 1995°te  Oliimiiniin  ardindan, adma 1997°de zorbalik
kurbanlarina yardim i¢in bir vakif kuruldu. Vakfin internet sitesi sayesinde, Mobbing
(psikolojik siddet) hakkinda detayli arastirmalar yiiriitiildii. Ingiliz yazar Tim Field,
“Bully In Sight — Goriiniirdeki Zorba” adli kitabim1 yayimladi (1996). Ayni yillarda
Amerika Birlesik Devletleri ve Kanada’da benzer yaymlar popiilerlik kazanmaya
basladi. Konuya yonelik bilincin artmasi, bir takim yardim orgiitlerinin ve internet

sitelerinin kurulmasini sagladi.

Ulkemizde ise, konu iizerine ilk yaym, 2003 yilinda Noa Davenport, Ruth Distler
Schwartz ve Gail Pursell Elliot’in “MOBBING: Emotional Abuse in the American
Workplace” adli kitabi, “Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz” adiyla Osman Cem
Onertoy’un gevirisi ile Sistem Yaymecilik’tan ¢ikmistir. Bunu 2005 yilindan itibaren,

Tutar, Cobanoglu, Baykal ve Tinaz’1n kitaplari takip etmistir(Yavuz. 2007)

Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), varlig1 cok eskiye dayanmakla birlikte,
bdylesi bir tacize maruz kalanlarin uzunca bir siire agiga ¢ikarmaktan ve varligim
kabullenmekten kagindigi, ancak gelisen biling ve farkindalikla birlikte 6zellikle son
zamanlarda ¢alisma hayatinin giindemine yerlesmis ve disiplinler arasi platformda sik¢a
ele alina gelmis bir olgudur. (Leymann, 1990:119-120) Gergekten kavram literatiir de
yeni olmasma ragmen igerigi incelendiginde is hayatina atilmis olan hemen hemen
herkesin asina oldugu, dolayisiyla uygulamada sik¢a karsilagilan bir durum oldugu

goriilmektedir (Binbir, 2007).

Ingilizce olan “mobbing” sdzciigii, “mob” kokiinden gelmektedir. “Mob”
sOzclgli, “asirt siddetle alakali ve yasaya uygun olmayan kalabalik” anlamindadir.
Sozciik, Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus™ tan tliremistir.
“Mobbing” sozciigii ise c¢evresini kusatma, topluca saldirma ya da sikinti verme
anlamimda kullanilmaktadir (Yicetiirk, 2003). Calisma hayatina uyarlandiginda,
mobbingin kabul gormiis tek bir yasal tanimi1 olmamakla birlikte, Tiirkiye’nin de tiyesi
bulundugu Uluslararas1 Calisma Orgiitii (UCO), mobbingi “hedeflenen bir is¢iye karst
cephe olusturmak, giliruh halinde saldirmak” seklinde tanimlamis (ILO,
www.ilo.org/public/english/bureau/inf/ magazine/26/violence.ntm, 24.01.2010) ve
siirekli olumsuz sozleri, elestirileri, bir is¢iyi sosyal iligkilerden izole etmeyi, hakkinda
dedikodu yapmayi ya da yanlis bilgi yaymayi giiruh halinde saldir1 olarak kabul etmistir
(Karaca, 2009). Anlasilacag1 iizere, UCO’ nun bu tanimi sadece fiziksel saldirgan
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davraniglar1 igcermemekte, ayni zamanda psikolojik saldirgan davramiglart da siddet
kapsamma dahil etmektedir. Bdylece UCO, mobbingi tiim diinyada giderek artan ve
calisma hayatina dogrudan etkisi olan hem bireysel hem de 6rgiitsel anlamda 6nemli bir
sorun olarak kabul etmektedir. Kavram hakkinda ilgili literatiir incelendiginde mobbing
kavraminin, ¢aliganlara istleri, astlar1 veya esit diizeydeki diger ¢alisanlar tarafindan
sistematik bigimde uygulanan her tiir kotlii muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi
davraniglar1 igine alan anlamlar igerdigi goriilmektedir (Tinaz, 2006b;8) Gergekten
igyeri ortami igerisinde mobbingin, kimin tarafindan ve kag¢ kisi ile birlikte
gergeklestirildiginin bir 6nemi yoktur. Buna gore taciz, kimi zaman igveren tarafindan
bir calisana kars1 gerceklestirilmekte (dikey taciz); kimi zaman ise esit konumdaki
calisanlar arasinda ortaya ¢ikmaktadir (yatay taciz). Cok sik olmasa da, astlarin iiste
karst mobbing uygulayabildigi de goézlenmektedir. Ayn1 sekilde mobbing uygulayan
kisinin tek basina hareket etmesi veya birden fazla kisinin bir grup olusturacak sekilde
taciz eylemlerinde bulunmasi, mobbingin teshisi bakimindan bir fark olusturmamaktadir
(Demircioglu, 2007). Bu dogrultuda mobbing, isyerinde belirli kisileri hedef alan bir

takim duygusal saldir1 ve yipratma hareketi olarak degerlendirilebilmektedir.

Bununla beraber, magdur olan ¢alisanin nitelikleri hususunda da mobbing icin her
zaman gegerli olan belirleyici bir unsur oldugunu séylemek miimkiin degildir. (Daniel,
2006) Nitekim mobbinge maruz kalan kisinin, diger ¢alisanlar i¢in her zaman “giiglii bir
rakip”, ya da “Ustiin niteliklerdeki bir kisi” olmasina gerek yoktur. Kimi zaman sadece
“farkli bir cinsiyete sahip olmak”, “farkli bir irk veya etnik gruba mensup olmak”,
“farkli inanglara sahip bulunmak”, “farkl tarzda giyinmek”, “farkli bir yas grubunda
olmak”, hatta “dikkat ¢ekici fiziksel oOzellikler tasimak”, gibi “farkli o6zelliklerde
olmak”, kisilerin bu tir eylemlerin hedefi haline gelmesinde etkili
olabilmektedir(Cobanoglu, 2005:24) Ayrica istler tarafindan astlara uygulanan
mobbinglerde, “potansiyel bir baskaldiriy1r dnlemek”; astlar tarafindan iistlere uygulanan
mobbinglerde ise “orgiitsel kararlara dahil edilmiyor olmaktan kaynaklanan bir tepki
ve/veya lst konumdaki kisiye karsit kiskanclik, 6zenme” gibi faktorlerin mobbing
stirecini baglatmakta etkili olabilecegi saptanmistir (Davenport, Schwartz, ve Elliott,
2003). Cogu zaman da psikolojik tacizi yapanin ruhsal sorunlari nedeniyle ortaya
cikabilir. Ister bilingli isterse de bilingsizce olsun her durumda mobbing magduru kisiler
stirecte 6nemli Ol¢iide yipranirlar. Diger yandan ¢ogu zaman mobbinge maruz kalan

kisiler kars1 karsiya kaldiklar1 sorunun mobbing oldugunun farkina da varmayabilirler.
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Kendilerini bir bi¢imde yipratmaya yonelen kisinin bu davranisinin altindaki saikleri
bilmedikleri i¢in ¢ogu zaman kendi kendilerine miithis depresyon yasayabilirler.
Sorunun farkina vardiklarinda da ¢cogu zaman zararlar1 6nlemekte geg¢ kalmis olabilirler.
Yapilan ¢alismalar ve arastirmalar mobbingin bir dlgilisiiniin veya mobbing i¢in belirli
uygun kosullara gerek olmadigini, herhangi bir is ortaminda, kisiler arasinda, g¢esitli
nedenlerle mobbing sorunu yasanabilir. Bu nedenle herkesin bir bigimde mobbinge

hazirlikli olmasi gerekir.

Mobbing tiirii tacizlerin ne kadar siire devam edecegi veya yogunlugunun ne
kadar olmasi gerektigi hususunda da belirleyici bir Ol¢ii ortaya koymak miimkiin
olmamaktadir. Literatiirde “en az alt1 ay devam eden tacizlerden” veya “ii¢ ayla ii¢ yil
arast devam eden tacizlerden” mobbing olarak bahsedildigi goriillmekte ise de,
mobbingin teshisi i¢in taciz eylemlerinin siiresinden ziyade, magdurlar iizerindeki
etkileri onem tagimaktadir. Magdurlar ya da c¢evredeki kisiler tarafindan fark edilmesi
ile aslinda mobbing siiresi kisaltilabilir. Ciinkii bir sorunu fark etmek demek, ¢6ziim
tiretimini de baglatmak anlamina gelir. Dolayisiyla da mobbingin ne kadar siirecegi
mobbing uygulayicisinin yontemleriyle de yakindan iligkilidir. Fazlasiyla belirgin bir
mobbing uygulamaya baslarsa magdurun veya ¢evredekilerin bunu fark etmesi de uzun
stirmez. Ortama, kisilere, magdur ve uygulayicilarin karakterlerine gére mobbing uzun

ya da kisa siirebilir (Tinaz, Bayram, ve Ergin, 2008).

Bu cercevede, en genel ifade ile mobbing, orgiitlerde calisanlarin psikolojik ve
fiziksel sagliklarini bozarak onlarin isten uzaklasmasina kadar bir dizi olumsuz sonug

doguran psikotaciz veya her tiir kaba muamele olarak tanimlanabilmektedir (Zapf,

Knorz, ve Kulla, 1996).

Ingiliz ve Avustralyali arastirmacilarm calismalarinda “mobbing” kavrami yerine
“bullying” kavramimin kullanildig1 goriilmektedir. ABD’deki arastirmalarda ise
okullarda “bullying”, isyerlerinde ise “mobbing” sozciigii kullanilmaktadir. Bullying,
fiziksel saldirt ve tehdit anlamima geldiginden, okullarda bu kavram, &grencilerin
uyguladig1 fiziksel saldir1 seklindeki davranislar olarak nitelendirilmektedir. Buna
karsilik is yerlerinde goriilen mobbing eylemlerinde fiziksel saldir1 ¢ok nadir
goriilmektedir. Is yerlerinde mobbing daha cok diismanca davramislar biciminde
gerceklesmekte ve kurban sosyal ortamdan izole edilmektedir. Bu nedenle, mobbing ve

bullying kavramlarinin kullanim alanlar1 ayrilmakta ve buna gore, okullarda ¢ocuklar ve
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gengcler arasindaki fiziksel zarar veren eylemler i¢in “bullying” kavraminin, isyerlerinde
yetiskinler arasindaki diismanca davranislar i¢in ise “mobbing” kavraminin kullanilmast
uygun gorilmektedir (The Mobbing Encyclopaedia, http://www.leymann.se/
English/11120E.HTM, 15.12.2009).

Anlagilacagi lizere mobbing, psikolojik saldiri, psikolojik siddet, psiko-terdr,
duygusal saldir1 gibi anlamlar1 igerirken, bullying, mobbingten farkli olarak, psikolojik
saldirinin yaninda, fiziksel saldir1 ve tehdit anlamini da barmndirmaktadir. Orgiitlerde ise
fiziksel saldir1 ¢ok nadir goriilmekle birlikte, mobbing ¢ok yaygin bir rahatsizlik faktorii
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Davenport, Schwartz, ve Elliott, 2003).

Mobbing kavraminin literatiire yeni giren bir kavram olmasi nedeniyle, Tiirkce
karsiligi konusunda ise heniiz bir netlik bulunmamakta ve Tiirkge literatliirde bir
terminoloji sorunu yasanmaktadir. Konu ile ilgili arastirma yapan uzmanlar, Tiirk¢e’de
bu olguyu tek bir sozciikle ifade etmekte zorlanmaktadir. Bu nedenle, bu olgu

2 13

aciklanirken Tiirkce karsilik olarak “igyerinde psikolojik taciz”, “isyerinde duygusal
taciz”, “igyerinde psikolojik terdr”, “yildirma”, “isyerinde duygusal siddet”, “igyerinde
zorbalik”, isyerinde manevi taciz”, “isyerinde moral taciz”, “isyerinde yildirmaya

yonelik psikolojik saldir1” (Cobanoglu, 2005: 20) gibi ifadeler kullanilmaktadir.

Tiirkce literatiirde kullanilan bu farkli ifadeler asil olarak bireyi bir sekilde
rahatsiz ederek canindan bezdirmek ve huzursuz etmek amacini anlatmaya c¢alistigindan
Tiirkce karsilik olarak “taciz” kelimesi yerinde olacaktir. Ayni zamanda, bu taciz
fiziksel bir taciz degil de kisinin psikolojisinin bozulmasini hedefleyen “psikolojik™ bir
taciz olma niteligi tasidigindan ve eylem isyerinde gerceklestiginden Tiirkge karsilik
olarak en uygun kelime “isyerinde psikolojik taciz” olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ancak zaman zaman psikolojik tacizin yanina siddetin eklendigi de gézlenmektedir.

Varlig1 konusunda fikir birligine varilmis olmasina ragmen, tanim konusunda
ortak bir sonuca ulasilamamis olmasiyla birlikte, yukaridaki tanimlamalarda dikkati
ceken temel unsurlar; bu siirecte yasanilan hem fiziksel hem de psikolojik agidan zarar
verebilen bu olumsuz eylemlerin isyerinde gerceklesiyor olmasi, belirli bir kisiye
yonelik gibi hareketlerinin siirekli izlenmesi, kapasitesinin altinda ya da tistiinde is

verilmesi, organizasyonlara cagirilmayarak diglanmasi, gormezden gelinmesi gibi
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davranig bigimleri 6rnek verilebilmektedir (newsweek,htpp://www.newsweek.com/id/
85749,02.01.2010).

Mobbing, bilingli veya bilingsiz olsun, aslinda orgiitlii bir davranistir. Mobbing
uygulayicist kendisine hedef olarak belirledigi kisi lizerinde organize bir yipratma ve
yildirma siireci baglatir ve ¢ogu zaman hedefi yok edene kadar da bunu siirdiiriir.
Bilingli olmasi demek, mobbing uygulayicisinin, yaptigi seyin mobbing oldugunun
farkinda olmasidir. Bilingsiz olmasi iSe mobbing uygulayicisinin, yaptigi seyin mobbing
oldugunun farkinda olmamasidir. Ancak mobbing uygulayicisi kisi, yaptigi davranisin
mobbing oldugunu bilmese bile kendisine hedef olarak belirledigi kisiyi c¢esitli
nedenlerle kendi ortaminda istemedigi, oradan uzaklastirmak i¢in birtakim cabalar

icerisinde oldugu, bu nedenle de organize bir siire¢ baslattig1 inkar edilemez.

Mobbing magduru igin de durum oldukga zordur. Ozellikle de mobbingle karst
karsiya kaldiginin farkinda olmayan magdurun kendisini korumasi ¢ok daha zordur.
Mobbing olay1 dogrudan dogruya kisinin ruhsal durumunu hedef aldigi i¢in magdurun
sagliginin tehdit edilmesi kaginilmazdir. Magdur eger farkina varmazsa, olusacak zarar
azaltmasi da mimkiin olmaz. Dolayisiyla da mobbing magduru ¢ogu zaman
savunmasizdir. Mobbingin orgiitlii ve siirekli hale gelmesiyle de kendisini timiiyle
savunmasiz hissedebilir. Clinkii mobbing uygulayicisi, hedefini yok etmek i¢in her yola
bagvurur. Orgiitlii bir hareket oldugu i¢in magdurun da kapsaml bir 6rgiitlii miicadele
icerisine girmesi gerekir. Ancak bunun i¢in mobbing olaymin farkinda olmasi lazim.
Clnkii mobbing uygulayicisinin amaci magduru yildirmak, is yerinden uzaklastirip
ondan kurtulmaktir. Bunun i¢in de her yola ve entrikaya bagvurur (Shallcross, Sheehan
ve Ramsay, 2007). Mobbing ¢ogu zaman da oOrgiitlii bir grup hareketi olarak
gerceklestirilir. Belli bir yasam bi¢imi, inang, dil, 1k, etnik, cinsiyet, ideoloji vb.
etrafinda bir araya gelen kisiler gruplagarak aynmi isyerinde calisip da kendilerinden
farkl1 olan insanlar tiizerinde psikolojik taciz uygulayarak oradan uzaklastirmaya
caligirlar. Grup ittifaklar1 halinde gergeklesen mobbing uygulamalarinda magdurun
kendisini savunmasi ve gili¢lii kalmas1 olduk¢a zordur. Ayrimcilik iizerine kurulan bu
tir mobbing uygulamalarinin en gecerli 6nlemi uygun kurum veya orgiit politikalari
gelistirilmesidir. S6zgelimi ayn1 kurum veya orgiitte, yani ayni isyerinde olabildigince
farkliliklar iizerine bir yap1 olusturulmasi énemlidir. Belli bir yapiin agirlik kazanmasi

olas1 mobbinge davetiye ¢ikarmak olur.
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Bu bilgilerin 15181 altinda degerlendirildiginde mobbing, bir igyerinde belirli kisi
ya da kisileri hedef alarak dogrudan ya da dolayl bir sekilde, diismanca ve ahlak dis1 bir
yaklasim segilerek, duygusal ve de psikolojik saldir1 yoluyla yipratma amaci giiden ve
bu ama¢ dogrultusunda kisi ya da kisilerde psikolojik ve/veya fiziksel tahribatlar
yaratan kasith ve sistematik davranis/davranislar bigimi siirecidir (Yavuz, 2007). Bu
durumda psikolojik taciz kapsamina sayilabilecek davraniglara 6rnek olarak; kiginin ofis
esyalarinin izinsizce alinip yerine tekrar koyulmamasi, kisinin siirekli tartisma ortami
icine c¢ekilmesi, baz1 bilgilerin 6zellikle kisiden saklanmasi, kisi hakkinda sdylentiler
cikartilip dedikodu yapilmasi, arkasindan konusulmasi, siirekli elestiri altinda tutulmasi,
sorularina ve taleplerine cevap verilmemesi, ise giris-cikis saatleri gibi hareketlerinin
stirekli izlenmesi, kapasitesinin altinda ya da {istiinde is verilmesi, organizasyonlara
cagirilmamasi gibi davranis bigimleri 6rnek verilebilmektedir (Tmaz, 2006b;16-17)
(ILHAN, 2010).

4. Tiirkiye’de Mobbing Farkindahgi

Batili toplumlarda 20. Yiizyilin baslarindan bu yana tartisma konusu edilen, is ve
bilim g¢evrelerinin giindeminde bulunan mobbing bizde ancak son birka¢ yildan beridir
ciddiye alinmaktadir. Ciinkii ancak son zamanlarda isyerlerinde karsilasilan psikolojik
yildirma egilimlerinin mobbing oldugu anlagildi. Ayni is ortamlarinda c¢aligan
insanlarin, ¢cogu zaman da is yerlerindeki konumsal rekabet nedeniyle birbirlerine
yonelttikleri psikolojik tacizin cogu zaman ¢ok ileri boyutlara vardirilarak insanlarin ruh
sagligini tehdit ettiginin anlasilmaya baglanmasiyla birlikte konuyla ilgili 6nlem
alinmas1 geregi de ortaya ¢ikti. Bunun i¢in oncelikle konuyla ilgili arastirmalar
ciddiyetle yogunlastirildi. Ayni is yerinde ¢alisan insanlar arasindaki iligki ve iletisimin
daha saglikli bir zeminde islemesi i¢in hizmet i¢i e8itim programlarin diizenlenmesi
isi ciddiye alinmaya baglandi. Hem koruyucu hem de rehabilite edici bu onlemin
yaninda ¢ok daha keskin bir dnleyici yol olarak da hukuksal siireclerin igletilmesine
baslandi. Bu amagla mobbing, su¢ kapsamina alinarak s6z konusu sugu isleyenler
hakkinda hukuksal siireclerin isletilmesi ve birtakim cezai yaptirimlarin uygulanmasi
yoniinde gerekli calismalar yapilarak mobbing olay1 ilgili mevzuat igerisindeki yerini
almig oldu. Bir olgunun adinin konularak sinirlarmin belirlenmesi, ona gore de ilgili
literatiiriin i¢erisinde yerini almasi hi¢ kuskusuz s6z konusu soruna iligkin her tiir islem

ve isleyisin de ¢cok daha netlik igerisinde gerceklestirilebilmesi siirecini getirmistir.
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Diger yandan mobbing sorunu yalnizca is yerlerinin kendi igerisinde ¢6ziim
aranilan bir sorun olarak birakilmamis, bilim c¢evrelerinin de dikkatini ¢ekmistir.
Ozellikle de Is saglhig1 ve giivenliginin yiiksekdgretim kurumlarinin érgiin egitim sistemi
igerisinde bir egitim ve ¢alisma alami olarak bi¢imlenmesine bagli olarak mobbing
sorunu da bu kapsamda ele alinmaya baslanmistir. Yalnizca bununla da sinirlt
kalinmamis mobbing konusu iletisimbilimlerinin, psikolojinin, sosyal psikolojinin ve
sosyolojinin de Oonemli ugras alanlarindan biri haline gelmektedir. Ciinkii is yerinde
insanlarin birbirlerine caydirma amagli psikolojik taciz uygulamalar1 yalnizca is
ortamiyla sinirl bir giivenlik tehlikesi olarak kalmamakta, mobbing magduru kisilerin is
dis1 yasamina da dogrudan veya dolayli olarak etki etmektedir. Calisma yagsaminda
mutsuzluk yasayan kisi bu mutsuzlugu is disindaki 6zel yasamina ve sosyal yasamina
da tasiyarak o alanlarda da iligkilerinin saglikli bir zeminde siirmesi konusunda énemli
sorun ve tehditlerle karsi karsiya kalmaktadir. Bu da mobbingi, yasandigi is ortamlartyla
siirlt bir is sagligi ve gilivenligi sorunu olmaktan ¢cok daha fazla sey olarak goriilmesi

geregini ortaya koymaktadir.
5. Mobbing Sorununun Tarihsel Arka Plani

Bilindigi {izere mobbing c¢agimiza 6zgii bir sorundur. Geleneksel toplumsal
yapidan modern toplumsal yapiya evrilis, is ve liretim bigiminin degisimi, ekonomi
sisteminin yeniden yapilanmasi, sanayi odakli yeni is ve ¢aligma bi¢ciminin geligsmesi vb.
biitiin bunlar ¢agimizin 6nemli is yeri sorunlarindan biri olan mobbingin de belirmesine
temel olusturmustur. Mobbing sorununun ortaya c¢ikmasina zemin olusturan bu
nedenlerin hi¢ degilse onemlileri ilizerinde durmak, konunun ne denli ¢ok boyutlu
oldugu ve ¢ok yonli bir irdelemeye ihtiyac duydugunu anlamak agisindan da 6nem

tasimaktadir.
5.1. Sanayilesme ve Yeni Is Ortam

Sanayilesme siirecinin en somut sonuglarindan biri elbette ki toplumun {iretim
bi¢ciminin yeniden organize edilmesiydi. Sanayi Oncesi toplumlarda ¢ogunlukla el
emegine dayali ya da basit ara¢c gere¢ desteginde yapilan kiiciik capl iiretim s6z
konusuydu. Oysa sanayilesmeyle birlikte daha genis mekanlar gerektiren iiretim arag
gerecleri, makineler nedeniyle is yerleri (fabrikalar vb. islikler) i¢cin 6zel alanlar tahsis

edilmesi gerekti. Bu da 6zellikle sanayilesme siirecinin baslamis oldugu toplumlarda
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yeni bir iiretim bi¢iminin de baslamasi demekti. Bu yeni {iretim bi¢imi insanlarin
yasamini yeniden bigimlendirmisti. Onceleri insanlarin evleri, 6zel yasam alanlar1 ayni
zamanda da onlarin iretim yerleriydi. Oysa sanayilesmeyle birlikte igin, evin disina
tasinmasi insanlarin is odakli yasam bigiminin tiimiiyle degismesi ve yeniden organize
edilmesi stirecini getirdi. Farkli aile yapilarindan, farkli yerel toplumsal ortamlardan
insanlar ayni igyerlerinde bir araya gelmek zorunda kaldilar. Cogu birbirine yabanci
insanlarin ayni is ortamimi paylasmak zorunda kalmalariyla birlikte is sagligi ve
giivenliginin, Ozellikle de psikolojik boyutunu ilgilendiren cesitli sorunlarin da
sanayilesmeye dayali yeni is ve calisma diizeninin olugmaya basladi donemlerden
itibaren bas gosterdigi bilinmektedir. Ayn1 i ortamini paylasan insanlar arasindaki
yabancilik, onunla birlikte gelen giivensizlik, rekabet gibi durumlar zaman igerisinde
is¢iler arasinda, birbirlerine karsi psikolojik taciz, yipratma, yildirma gibi tavir ve

davraniglarin ortaya ¢ikmasina ve yayginlagsmasina da ortam hazirladi.
5.2. Yeni Kent Ortami ve Yabancilasma

Sanayilesmeyle birlikte geleneksel yasamdan kent yasamina dogru bir evrilis
basladi. Insanlar, kendi kirsal yasam alanlarindan sanayinin yogun oldugu yerlere
yonelmeye basladilar. Sanayi merkezleri giderek modern toplumun yeni kentinin de
merkezi olarak yapilanmaktaydi. Sadece is yerleri degil, alis veris merkezleri, yerlesim
yerleri de bir araya toplanarak modern kentin merkezleri doguyordu. Kendi kirsal
yorelerinden, geleneksel iligki ortamlarindan, otantik kiiltiirlerinden kopup gelen
insanlar kentte hi¢ tanimadiklari baska insanlarla bir aradaydilar. Kentin cadde ve
sokaklarint dolduran kalabaliklar birbirlerine yabanciydilar ve bu da onlarda giivensizlik
yaratiyordu. Yabancisi olduklar1 bir ortamda tutunmaya calismak, kalabaliklar
icerisinde yalnizlik hissetmek, giivensizlik duymak onlarin bu giivensizliklerini is
yerlerine tagimasini pekistiriyordu. Kentin giivensiz cadde ve sokaklarinda, kendilerini
ait hissetmedikleri mekanlar da, tanimadiklar1 insanlar arasinda yasamak zorunda
kalmanin yarattig1 psikolojik baskinin yaninda bir de isyerlerinin giiven vermeyen
ortami insanlar1 hem birbirleriyle hem de yasadiklari ortamla gii¢lii aidiyet baglar

kurmalar1 engelliyordu. Bu durum mobbing denilen sorun igin uygun ortam oldu.

34



5.3. Geleneksel Toplumsal Yapidan Modern Toplumsal Yapiya Gegis

Sanayilesme siireciyle birlikte toplumsal yapida da kitlesel diizeyde degisim ve
dontlisiim basladi. Geleneksel toplumsal yapilar ¢oziilmeye, yerine modern toplumsal
yapilar olugsmaya basladi. Geleneksel toplumun digsa kapali yerel kesitleri igerisinde,
kusaklar boyu bir arada, belli bir toprak parcasi iizerinde, belli bir iligki ag1 igerisinde
bir arada yasayan insanlar yerlerini, yurtlarin1 birakarak sanayi merkezlerine dogru
yonelmeye bagladilar. Aynmi yoredeki biitiin insanlarin kentin ayni yerlerinde
toplanabilmesi hem is olanaklari hem de fizik agidan miimkiin olmadigina gore
dagilmalari, kentin farkli yerlerine, hatta farkli kentlere, dahas1 farkli iilkelere dogru go¢
etmeye baslamislardi. Boylece geleneksel ve disa kapali toplumsal yapilarda ¢oziilme
baslamis, yerine olugsmaya baslayan yapilar da hicbir zaman eskisi gibi kendi icerisinde
biitiinliiklii, insan iliskilerinin yakin oldugu bir nitelikte yapilanamamis. Farkli
toplumsal ve kiiltiirel yapilardan, farkli yorelerden gelen, birbirlerine biiyiik dl¢iide ya
da tiimiiyle yabanci insanlarin bir araya gelmesinden olusan bu yeni toplumda insanlar
arasindaki iligskiler de mesafeli ve smirli kalmistir. Bu da insanlarin kendilerini,
icerisinde yer almak zorunda kaldiklar1 toplumsal ortama yeterince bagh
hissetmemeleri, gerekli aidiyet bagmi gelistirememeleri durumunu getirmistir.
Toplumsal ¢evredeki bu giivensizlik ve aidiyet bag1 yetersizligi ister istemez is yerlerine
de ayn1 bigimde tagmmus. Insanlar ayni isyerlerini paylassalar bile aralarindaki mesafe

ve giivensizligin bir adim sonras1 mobbing siirecinin baglamasi olabilir.
5.4. Yeni Bir iletisim ve Iliski Bi¢imi

Geleneksel toplumsal yapidan modern toplumsal yapiya gecis, alisildik geleneksel
iliski ve iletisim big¢iminin de degismesi anlamina gelmekteydi. Ortak bir ge¢misleri
olmayan, ayni toplumsal ortami paylasmamis, ortak bir kiiltiirel ortam1 paylagsmamis
olan pek c¢ok insanin modern kentin sokaklarinda, caddelerinde, ortak kamusal
ortamlarinda bir araya gelmeleri, ayni is yerinde calismak zorunda kalmalar1 elbette ki
yeni bir iligki ve iletisim bi¢ciminin de gelistirilmesine gerek duyuracakti. Birbirine
timiiyle yabanct bu insanlar eskisi gibi yakin iletisim ve iliski icerisinde
olamayacaklardi. Daha temkinli, daha mesafeli ve daha tereddiitlii bir iligki ve iletisim
bi¢cimi gelisiyordu. Bu yeni yagam bi¢imi igerisinde gelisen yeni iletisim bigim eskisine
oranla ¢ok daha dolayli, mesafeli, resmi olarak bi¢imlenmekte. Yasamin kamusal alan

boyutunun giderek 6nem kazanmasina paralel olarak insanlar arasindaki iligkiler de ¢ok
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daha resmi olmakta. Resmiyetin egemen oldugu iligski ve iletisim ortaminda insanlar
arasinda yeterince samimiyet ve yakinlik olusamamasi nedeniyle de giivensizlik sorunu
ortaya ¢ikmakta. Oysa Onceki yiiz yiize iliski ve dogrudan iletisim ortaminda insanlar
kendilerini ¢ok daha giivende hissetmekteydiler. Kusaklar boyu ayni ortami paylasan,
ayni kiiltliirel {iretimi yapan, ayni kiiltiir icerisinde yasayan insanlarin birbirlerine
duyduklart gliven, modern yapinin ikincil iliski ortamindaki insanlarin birbirlerine
duyduklar1 giivene oranla elbette ¢ok daha gii¢liidiir. Dolayisiyla modern toplumun
ikincil iliskileri ve dolayl iletisim ortami da insanlarin birbirlerine karsi giivensiz

olmalarinda 6nemli bir etken olmustur.
6. Mobbing Alanlar:

Mobbing elbette ki Oncelikle isyerlerinde karsilasilan bir sorundur. Ancak
mobbingin birden fazla insanin bir arada bulundugu hemen tiim toplumsal ve grup
ortamlarinda c¢esitli bicimlerde yasandigi da bilinmektedir. Aileden baslayan mobbingin
is yerlerinde, arkadas ¢evrelerinde vb. pek ¢ok ortamda alan buldugu gézlenmektedir.
Burada da mobbingin siklikla ortaya ¢iktig1 belli baslh alanlar iizerinde, konunun agiklik

kazanmasi acisindan kisaca durmakta yarar var.
6.1. Is Yerlerinde Mobbing

Ayni ortam1 paylasan insanlarin birbirlerine yonelttikleri psikolojik tacize
mobbing adi verildigini daha 6nce belirtmistik. Mobbing oncelikli olarak is yerlerinde
uygulanan bir psikolojik taciz veya yildirma uygulamasidir. Genellikle is yerlerinde
insanlar, kendilerine rakip olarak gordiikleri diger insanlari gesitli bigimlerde taciz
ederek, onlar1 psikolojik agidan yipratarak o is yerinden uzaklagmalarini saglamaya
calisirlar. Ozellikle de iist ve astlar arasinda mobbing tarzi tavir ve davranislara siklikla
rastlanir. Ozellikle de rekabetin yogun oldugu is yerlerinde insanlar birbirlerine
mobbing uygulamaktan cekinmezler. Oyle ki giiniimiizde mobbing &nemli bir isyeri
sorunu olarak gerek saglik gerekse de hukuk mevzuatinin 6nemli bir konusu olmaya
baglamis bulunmakta. Ciinkii ¢ogu zaman is yerlerinde yasanan mobbing sonucu
insanlar yalnizca islerini kaybetmekle kalmamakta, ayn1 zamanda ruh sagliklarindan,
beraberinde beden sagliklarindan olmakta, sosyal ¢evrelerini yitirmekte, yalnizlagmakta
vb. ¢esitli magduriyetler yasayabilmektedirler. Bu nedenle de mobbing giiniimiizde

oncelikle bir is saglig1 ve giivenligi sorunu olarak giindemdeki yerini almisg bulunuyor.
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Ancak mobbing yalnizca is yerleriyle, ¢alisma ortamlariyla sinirli bir psikolojik
yipratma teknigi olarak da goriilmemeli. Birden fazla bireyin dahil oldugu hemen biitiin

iliski ortamlarinda gesitli bigimlerde mobbing uygulamasiyla karsilasmak miimkiindiir.
6.2. Ailede Mobbing

Aile i¢inde eslerin birbirlerine yonelik psikolojik yipratma davranislari, anne ve
babalarin ¢ocuklara yonelik mobbingleri, kardeslerin birbirlerini anne ve babalarinin
goziinden diistirmek icin birbirlerine uyguladiklari mobbing. Aile s6z konusu olunca
mobbingin yalnizca modern toplumun c¢ekirdek ailesine 6zgli bir sorun olarak da
goriilmemesi geregi ortaya c¢ikiyor. Genis geleneksel ailelerde de mobbinge siklikla
rastlanmast miimkiindiir. Dolayisiyla mobbing ¢agimiza 6zgii bir sorun gibi durmakla
birlikte aslinda insanlarin bir arada bulundugu biitliin ortamlarda s6z konusu

olabilmektedir.
6.3. Arkadas Gruplarinda Mobbing

Ayni sekilde arkadas ortamlarinda ¢esitli kiskangliklar yiiziinden kisilerin
birbirlerine  yonelik psikolojik baski ve yipratmalart da mobbing olarak
degerlendirilebilir. Ozellikle de siireklilik gdsteren arkadas gruplarinda mobbing tarzi
yipratma ve gruptan dislama yoniindeki tavir ve davraniglarin ¢ok yaygin oldugu
bilinmektedir. Gruplar genisledikge mobbing olasiligi da artar. Klikler, diglamalar, ara

bozmalar vb. tavir ve davranislar mobbing olarak nitelenebilir.
6.4. Oyun Ortamlarinda Mobbing

Mobbingin siklikla goriildigii alanlardan biri de oyun ortamlari veya oyun
gruplaridir. Oyalanma amacli en masum oyunlardan bahis vb. ticari amaca dayal
oyunlara dek hemen biitlin oyunlarin temelinde ortiik ya da acik, az ya da ¢ok rekabet
vardir. Iste bu nedenle de oyun ortamlarinda rakipler ¢ogu zaman mobbing tarzi
psikolojik yipratma yontemlerini de rekabeti pekistirici yol ve teknikler olarak
kullanabilirler. Oyunda giiclii tarafin ya da kazanmasi olas1 kisilerin psikolojik taciz
yoluyla yipratilarak giliciinlin zayiflatilmasi ya da bir bigimde oyunun disina atilmasi vb.

¢abalar hemen biitlin oyun ortamlarinda karsilasiimasi olas1t mobbing teknikleridir.
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6.5. Mahalle Baskis1 - Mobbing

Mabhalle baskisi da bir tir mobbingdir. Cogu zaman ayni semtte, mahallede
yasayan insanlar arasinda din, inang, gelenekler, gorenekler, ideolojik, politik vb.
nedenlerle ¢esitli bicimlerde psikolojik taciz uygulamalar1 go6zlenebilmektedir.
So6zgelimi giyim kusam agisindan semt geneline aykir1 duran birinin sozii s0z, satagma,
bakiglar, arkasindan konusmalar, dedikodu malzeme edilerek vb. bicimlerde
yalnizlastirilarak o semtten ayrilmasina zemin hazirlanmasi bir tiir mobbingdir. Ayni
sekilde dini inanc1 veya politik goriisii nedeniyle semtin genel yapisina aykiri kigiler de
¢ogu  zaman  aymt  psikolojik  yipratma  hareketleriyle 0 semtten
uzaklastirilabilmektedirler. Tiirkiye’de Ornekleri ¢cok yasandigi lizere ozellikle kirdan
kente gd¢ durumunda ayni kdyden, kasabadan kalkip bliylik kente gdcenler genelde
goctiikleri kentin ayni semtlerinde, bir arada yasamayi tercih ederler. Boylece
kendilerini daha giiclii, daha destekli hissederler. Dolayisiyla da Istanbul, Ankara gibi
metropol kentlerin, tasradan go¢ almis semtleri ¢ogunlukla ayni yoreden gelen
insanlarin bir arada oldugu, ydrebenzejik bir yapiya sahiptirler. Bu gibi ortamlarda sik¢a
rastlandig1 iizere de o semtin genel demografik yapisina uymayan insanlarin orada

yasamalar1 psikolojik agidan ¢ogu zaman olanaksiz hale gelebilmektedir.
7. Mobbing Bi¢imleri

Cogunlukla da is yerlerinde sik¢a rastlanan, agir psikolojik, ona bagli olarak da
biyolojik, sosyolojik, ekonomik vb. sorunlara neden olan mobbingin ¢ok karmasik ve
cesitli uygulanma bigimleri oldugu bilinmektedir. Bunlar1 bu tez ¢alismasi kapsaminda
ayrintili olarak inceleyecegiz. Ama psikolojik taciz veya mobbingi oncelikle ikiye

ayrrarak siniflandirmakta yarar var. Yatay ve dikey mobbing (Tiimer,2014).
7.1. Dikey Mobbing

Psikolojik tacizin ya da moda adiyla mobbingin en yaygin bigimi dikey olarak
uygulanandir. Niteligi, statiisii, kapsam1 ne olursa olsun biitiin is yerlerinde iist ve ast
iligkileri bigiminde bir yonetimsel isleyis s6z konusudur. Bu isleyiste iistler ve astlar
arasinda hiyerarsik bir iliski vardir ve bu iligkinin isleyisinde cogu zaman zitlasma ve
catismalar ortaya cikabilmektedir. Zaten {ist ve ast iligkisinin dogasi geregi cesitli

bicimlerde iktidar miicadelesi s6z konusudur. En demokratik ve paylasima dayali
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orgiitsel isleyislerde bile lstler ve astlar arasinda c¢ok agik olmasa da bir iktidar
catismasi mutlaka vardir. Mobbing de bu iktidar ¢atigmalarinin bir yansimasidir aslinda.
Astlar lizerinde baski kurmaya, iktidar uygulamaya egilimli {istler, kurum veya Orgiitiin
yonetim yapisi geregi ¢ogu zaman bunu agik yapamazlar ve dolayli yollara bagvururlar.
Iste bu dolayli yollardan biri de psikolojik taciz ve yildirmadir. Ozellikle de hiyerarsinin
alt diizeyindeki ¢alisanin veya personelin, isttekilere gore isinde daha yetkin oldugu
durumlarda {istlerinin mobbingine ugrama olasilig1 yiiksektir. Ustler ¢ogu zaman,
yonetimleri altinda kaliteli elemanlar varsa, onlarin kurum igerisinde, daha st
diizeydeki yonetim birimlerinin dikkatini ¢ekebilir korkusuyla onlar1 kendi yetki
alanlarma sikistirip daha {ist kademelerdeki yoneticilerce goriinmemelerini saglamaya
calisirlar. Alt konumdakilerin bastirilmaya direng gostermeleri durumunda da tistler

psikolojik diizeyde yildirma ve yipratma taktiklerine yonelirler.

Ustlerin astlar iizerinde y1ldirma, dolayisiyla da mobbing uygulamalari genellikle
orta diizey yonetim birimlerinde goriliir. Orta diizey yonetim kademelerinde bulunan
kisiler, kendi yonetimlerindeki yetenekli elemanin {ist yonetimlerce goriiliir olmamasi,
dolayisiyla da kendi konumlarinin sarsilmamasi i¢in psikolojik taciz ya da diger adiyla
mobbing yoluyla yonetim alanlarindaki ¢alisanlar1 bastirirlar. Ustlerin bu tiir tavir ve
davraniglarinin arkasinda yatan neden ise genellikle 6zgiiven eksikligidir. Ki bunun da

nedeni islerinde yeterince kapasiteli olamamalaridir.

Kurum veya orgiitlerde cesitli yonetim kademelerinde gorev yapanlar konumlarin
korumak icin ¢ogu zaman ise eleman alirken yetenekli ve yliksek kapasiteli kisileri
almakta tereddiit ederler. Kendi koltuk ve konumlarin1 ig verimliliginin ve kurum
cikarlarinin 6niinde goéren yoneticiler bu nedenle kendi yonetimlerinde calisan yetenekli

ve basarili kisiler iizerinde yukaridan asagi dogru isleyen mobbing uygulamasi yaparlar.

Ancak bu demek degildir ki mobbingin yonii her zaman yukaridan asagidir.
Zaman zaman asagidan yukariya dogru da mobbing uygulamasi s6z konusu
olabilmektedir. Is basaris1 ve verimlilik kaygisindan cok ydnetici olma hirs1 igerisinde
olan insanlar ¢ogu zaman bu emellerine ulagabilmek ig¢in {istleri konumundaki
yoneticilerini psikolojik agidan yildirma cabas icerisine girebilirler. s yavaslatma, isi
agirdan alma, yanhlis bilgilendirme, savsaklama, kurum veya Orgiit imajma uygun
hareket etmeyerek yoneticisinin basarisina engel olmak, kurum i¢i bilgileri kurum

disindaki ortamlarda paylasarak kurumu, dolayisiyla da ydneticisini zor durumda
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birakmak, yOneticisini temsil etmesi gereken alanlarda bu temsil igini geregi gibi
yapmamak, yoneticisi hakkinda daha {ist diizey yonetim birimlerine yanlis bilgi
aktarmak, sikayet mektuplar1 yazarak yonetici konumdaki kisinin daha {ist yonetim
kademeleri onlinde zor durumda kalmasina yol agmak vb. pek ¢ok yildirma yol ve
yontemiyle astin, {iste mobbing uygulamasi mimkiin olabilmektedir. Bu gibi
durumlarda kurum veya orgiitiin en iist diizey karar verici birimleri geregi gibi aragtirma
yapmadan, yeterli kanita ulasmadan islem yapmamalari biiyiilk 6nem tagir. Cilinkii astin

tiste yonelik tavir ve davraniglarinin mobbing olup olmadigin1 anlamak hayli zordur.
7.2. Yatay Mobbing

Kurumlarda veya orgiitsel yapilarda mobbing ya da psikolojik taciz yalnizca iist
ve ast iliskilerinde degil, esitler arasi iliski diizeyinde de siklikla goriilmektedir.
Insanlar, hayatin igindeki biitiin iliskilerde kendi iktidar ve de etki alanlarmi genis
tutmak, c¢evrelerinde bulunan ve bir bicimde iletisim ve paylasim icerisinde
bulunduklar1 diger insanlar lizerinde gili¢ uygulamak, kendilerini merkezi konumda
gormek egilimi gosterirler. Dogalar1  geregi olmasa bile, kiiltiirel siireclerin
bicimlendirdigi bu yondeki tavir, davramis ve egilimler kurumsal ve oOrgiitsel iliski
ortamlarinda da olduk¢a yaygindir. Bu nedenle de kurum i¢i veya orgiit ici iletisimde

en biiyiik sorunlardan biri mobbing veya psikolojik taciz olarak yansimaktadir.

Kurumlarda veya orgiitlerde esit konumda galisanlar arasinda mobbing olayina
sikca rastlanir. Ozellikle de terfi olanagi bulunan gorev konumlarinda esit diizey
gorevlerdeki kisiler 6ne ¢ikma yarist igerisine girerler. Ustlerine yaranmak ve diger is
arkadaslarina gore daha cabuk terfi etmek i¢in es konumlu kisiler birbirlerine {izerinde
mobbing uygulayarak i performanslarinin diismesine neden olmak egilimi

gosterebilmektedirler.

Esit konumdaki kisiler arast mobbingin bir diger nedeni de kliklesmedir. Ayni is
yerinde ve genellikle de ayni konumda bulunan kisiler arasinda cesitli nedenlerle
birtakim kliklesmeler olabilmekte. Bu klik alanlarina aktif katilmayan kisiler iizerinde
ise ¢esitli bigimlerde mobbing uygulama egilimi belirebilmektedir. Cogu zaman olusan
klikler igverenin ya da kurum yonetiminin aleyhinde ittifak alanlan
olusturabilmektedirler. Bu ittifak alanlar1 disinda kalmak isteyenlere yonelik mobbing

uygulama alanlar1 ortaya g¢ikabilmektedir. Burada eger mobbingle kars1 karsiya kalan
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kisiler kars1 karsiya kaldiklari sorun hakkinda ilgili kisi veya birimleri yeterince
bilgilendirmedikleri takdirde maruz kaldiklart mobbing sonucunda yonetici birim veya

kisilerle iligkileri bozulabilir, hatta isten atilma veya istifa noktasina bile getirilebilirler.

Esit konumda c¢alisanlar arasindaki mobbingin bir diger nedeni de kiskanglik
olabilir. Ayni ig yerinde, esit konumda calisan insanlar arasinda, 6zellikle is performans
ve basarist agisindan ortaya ¢ikan farkliliklar nedeniyle kisiler birbirlerini kiskanabilir,

bu da mobbing egiliminin belirmesine yol agabilir.
8. Mobbingin Isletilmesi

Kurum ve orgiitlerde mobbingin nasil bir siireg igerisinde isletildigine iliskin belli
bir standarttan s6z etmek miimkiin degil. Ancak konuyla ilgili arastirmalar siirecin
baslangicinin genellikle bir ¢atisma durumu oldugunu ortaya koymaktadir (Kaynak:
Sosyal Giivenlik Bak Calismasi). Ayni is ortaminda calisanlar arasinda bir bigcimde
¢ikan bir catismayla birlikte mobbing siireci de baslar. S6z konusu g¢atisma bazen
taraflarin herhangi bir planlamast olmadan veya herhangi bir niyete dayanmadan
kendiliginden ¢ikabilir, ancak sonrasinda mobbing bi¢iminde bir siireklilige doniisebilir.
Bazen de is ortamindaki kisi veya kisilere mobbing uygulamak isteyen kisi bilerek,
niyetli olarak bir ¢atisma durumu ¢ikmasina ortam hazirlayabilir. Catismanin ardindan
da mobbing siirecini isletmeye baslayabilir. Nedeni ne olursa olsun ayni is yerini
paylasan kisiler arasinda ortaya c¢ikan catismalar ¢ogu zaman taraflarin ortaya
c¢ikmasina, taraflar arasi iligkilerin keskinlesmesine, sonrasinda da taraflarin birbirleri
iizerinde mobbing uygulamasina zemin olusturabilir. Ozellikle de is yerlerinde bazi
krizlerin yasanmasi, kisisel veya kurumsal diizeyde bazi sorunlarin ortaya ¢ikmasi
durumunda kisiler arasinda ¢atismali durumlar ortaya ¢ikabilir. Bu ¢atigsmali durumlarin
elbette ki her zaman mobbing halinde siireklilik kazanmasi diye bir sey s6z konusu

degildir, ancak ¢ogu zaman da mobbinge doniiserek siireklilik kazanabilir.

Catismanin mobbing halinde siireklilik kazanmasi halinde mobbing uygulayicisi
kisi, diger kisi veya kisilere, sistematik bigimde psikolojik yipratmaya doniik tavir ve
davraniglar yoneltir. Kisiyi yakin takibe almak, biitiin tavir ve davranislar1 hakkinda
yonetici kisi ve birimlere bilgi vermek, yetki alaninda olmadig: halde kisinin gelis gidis
saatlerine, is yapis bi¢imine iliskin yoneticileri siirekli, ama yalnizca olumsuzluklari

konu alan bilgilendirmelerde bulunmak, her firsat1 ilgili kisi hakkinda sikayete
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dontistirmek, boylece kisiyi yoneticilerin goziinden diisiirmek mobbing uygulayicisinin
bagvurdugu islem ve iylemlerdir. Psikolojik tacizde yalnizca kisinin yoneticiler
goziinde kiiciik distiriilmesi degil, sosyal ortamdaki islev ve iligkilerinde de etkisiz hale
getirilmesine ¢alisilir. Soyle ki; ayni is yerlerinde calisanlar 68le yemegine genellikle
toplu olarak g¢ikarken, mobbing uygulamasina maruz kalan kisinin yemek sirasinda
yalniz birakilmasi, ¢ay ve kahve sohbet ortamlarindan dislanmasi, ise veya diger sosyal
olay ve etkinliklere iliskin bilgilendirme agmin disina itilmesi vb. Bdylece kisinin
yalnizca yonetimle iliskilerinin olumsuzluga gdtiiriilmesi degil, sosyal alanda da

kendisini kotli hissetmesine ¢aligilir.

Is yerindeki psikolojik taciz siireci, cogu zaman Kkisinin isten ayrilmasi veya is
yerini degistirmesi bigiminde sonlanabilmektedir. Mobbingin bu bi¢imdeki isleyisi
yalnizca is yerleriyle de siirli degil. insanlarin bir arada bulunduklar1 her ortamda bir
bicimde mobbingle tehlikesi s6z konusu olabilmektedir. Okul ortamlarinda da ¢ogu
zaman arkadas gruplari arasinda mobbingin ortaya ¢iktigi gozlenebilmektedir.
Genellikle sinifin en basarili 6grencilerine diger Ogrenciler tarafindan mobbing
uygulandigr durumlara sik¢a rastlanir. Bu tiir mobbing uygulamalarinin baslangig
noktas1 da ¢ogu zaman sinavlardir. Sinav esnasinda arkadaslarina kopya vermeyen
bagarilt 6grenci, bunun karsiliginda mobbingle cezalandirilabilmektedir. Ancak is
yerlerinden farkli olarak okullarda basarili Ogrenciye yonelik mobbing olay1
ogretmenlerden ve okul yoneticilerinden destek gormedigi icin ¢ogu zaman kiigiik
arkadas gruplar1 arasinda, disariya ¢cok da yansimadan islemekte ve etki derecesi,
mobbinge ugrayan Ogrencinin direncine bagli olarak ortaya cikmaktadir. Basarili
ogrencilerin 6gretmenlerce desteklenmeleri ve 6zgilivenlerinin yliksekligi nedeniyle okul
ortamlarindaki mobbing olaylar1 genellikle mobbing uygulayanlarin istekleri
dogrultusunda sonu¢ vermeyebilmektedir. Ama okul dis1 arkadas gruplarinda
mobbingin  genellikle arkadas gruplarindan diglanma bi¢iminde sonlandigi

gbzlenmektedir.
9. Mobbing Aktorleri

Mobbingin esas olarak iki tarafi vardir. Biri uygulayicilar, yani psikolojik tacizi
gerceklestirenler, diger tarafta ise magdurlar, yani tacize ugrayanlar vardir. Ugiincii bir
kesim ise bu saldirma ve saldiritya maruz kalma olaymin seyircileri vardir. Ki en zor

olan da onlarin durumudur. Kimin hakli kimin haksiz oldugunu goriirler, ancak
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icerisinde calistiklart ig yerindeki gii¢ iliskileri nedeniyle cogu zaman ya sessiz kalmay1

ya da giiclii tarafi desteklemeyi tercih ederler.

Mobbingin uygulayicilar1 genellikle ayn1 is yerinde ¢alisan, kendilerinden konum
olarak daha alt diizeylerde olanlar iizerinde ya da kendileriyle es konumda olup da is
performansi ve basari agisindan daha iist diizeyde olanlar tizerinde mobbing uygularlar.
Bazi1 durumlarda da iste yiikselmek ve daha iist konumda bir goreve gelebilmek icin {ist
gorevdeki birilerinin ayagini kaydirma niyeti s6z konusu olabilmektedir. Bu gibi
durumlarda da mobbing uygulayicist konum olarak alttadir, ancak iist konumdaki veya
tist gorevdeki kisilerden birini kendisine mobbing hedefi olarak secer ve onu yerinden

edene kadar da mobbingi isletir.

Mobbing uygulayicisinin her zaman da ise iliskin bir ¢ikar veya beklentisinin
olmast gerekmeyebilir. Gozlemlerimiz 06zgiiven eksikligi yasayan kisilerin de
cevrelerindeki kisiler, 6zellikle de ¢alisma arkadaslar tizerinde mobbing uygulamaya
yoneldiklerini ortaya koymaktadir. Oyle ki bazi kisiler mobbingi aliskanlik haline
getirmiglerdir. Bu kisiler genellikle g¢evrelerindeki birilerini kendileri igin mobbing
hedefi olarak segerler ve amaglarina ulasana kadar da mobbing siirecini isletirler.
Mobbing magduru kisinin igten ayrilmasi veya atilmasiyla sonuglanan hedefin ardindan
bu kisiler zaman yitirmeden kendilerine baska bir hedef belirler ve mobbing veya

psikolojik taciz stirecini isletmeyi siirdiirtirler.

Leymann’a (1996) gore, mobbing uygulayanlar, kendi eksikliklerinin telafisi i¢in,
mobbinge basvururlar. Kendi adlar1 ve konumlart adina duyduklart korku ve
giivensizlik, onlar1 bagka birini kiigiiltiici davranislar sergilemeye iter. Bu agidan

mobbing eylemi siiphesiz bir kompleksli kisilik sorunudur.

Gercek mobbingciler, hicbir kisilik grubuna tam anlamiyla uygun degillerdir.
Ancak cevrelerinde sergiledikleri davraniglarla tanimlanabilmeleri miimkiindiir (Tinaz,
2006a:57). Eger is yeri yoneticileri veya bu kisilerle ayni is yerini paylasanlar bu
kisilerin bu yondeki aliskanliklarinin, dolayisiyla da psikolojik rahatsizliklarinin farkina
varabilirlerse magduriyet onlenir. Aksi takdirde is yerlerinde bu tiir psikolojik vakalarin

cok sayida magdurlar1 ortaya ¢ikabilmektedir.
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Mobbing uygulamaya yonelen kisilerin farkli kisilik o6zellikleri, psikolojik,
duygusal, toplumsal, kiiltiirel vb. sorunlari vardir. Yapilan arastirmalar mobbing
uygulayicist kisileri belli olgiide smiflandirmistir. Buna gore mobbing uygulayicisi

kisileri soyle smniflandirmak miimkiindiir (Tezcan ve digerleri: 2009):

. Fesat mobbingci: Kotilik pesindedir, siirekli olarak kotiiliik arayist
icindedir. Kotiiliik yapmak i¢in mutlaka bir hedefi olmak zorundadir.
Koétiiliikle beslentir.

. Hiddetli mobbingci: Karakter 6zelligi nedeniyle fevridir. Siirekli bagirma,
beddua etme modundadir. Sinir ve huysuzluk krizleriyle isyerini ¢ekilmez
yapar. Kisilerin duygu ve diisiincelerini asagilar. Kisileri topluluk veya grup
oniinde kiiciik diisiiriir. Is arkadaslarinin bas belasidur.

. Megaloman mobbingci: Kendisini herkesten iistin goriir. Kendine olan
giivensizligi baskalarina karsi kiskanglik, nefret ve saldirganlik olarak
yansir. Bu kisiye gore tiim kaynaklarin kontrolii kendisindedir. Uydurdugu
kurallara herkes uymak zorundadir.

. Sadist mobbingci: Bagkalarini koseye sikistirmaktan, mahvetmekten biiyiik
zevk duyar. Bu kisi ‘sapkin narsist’ olarak da tanimlanabilir. Hiyerarsik
kademelerde yiikselebilmek i¢in her yola bagvurabilir.

. Dalkavuk mobbingci: Yoneticilerinin  goziine girmek ic¢in yaranma
halindedir ve her seyi yapmaya hazirdir. Yoneticinin dalkavugu gibidir. En
bliylik marifeti ise is arkadaslarini yoneticilerin goziinden diistirmeye
calismaktir.

. Zorba mobbingci: Sadist mobbingciye benzer. Son derece acimasiz ve
zalimdir. Insanlara kéle gibi davranar.

. Korkak mobbingci: Bir bagkasinin daha basarili olacagi, yiikselecegini
diistinerek panige kapilir. Kendini korumak i¢in mobbing uygulamay1 seger.

. Elestirel mobbingci: Bagkalarinin yaptigi isten hi¢ memnun kalmaz, siirekli
elestirir. Isyerinde memnuniyetsizlik ve gerginlik dolu bir iklimin
olusmasina sebebiyet verir.

. Hayal kirikligina ugramis mobbingci: Calisma yasami disinda yasanan tim
olumsuz duygular, tiim yetersizlikler veya koti deneyimler, bu

mobbingciler tarafindan isyerinde bagkalarina yansitilir. Daima bagkalarina
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kars1 kiskanglik ve haset duygulari mevcuttur. (Tetik, 2010) Bu tipler ne

kendilerine ne de ¢evresindekilere asla rahat vermezler.
10. Mobbing Magdurlar:

Mobbingin uygulayicilar1 gibi magduriyetinin de gesitli nedenleri var. Buna gore
mobbing magdurlarin1 da simiflandirmak gerekiyor: Sunun bilinmesi gerekir ki higbir
kisi baska bir kisinin ezici, bozucu hareketlerine maruz kalmak istemez ve buna goniillii
olamaz. Kisilerin birilerine boyun egmesinin, birilerinin ¢ektirdigi eziyetlere
katlanmaya c¢alismasinin ya da riza gosterici tavir ve davraniglar ortaya koymasinin
veya direngli olabilmesinin ya da olamamasinin ¢ok ¢esitli nedenleri vardir. Mobbing

magdurlarin1 da buna gore siniflandirmak gerekir.

Mobbing arastirmalarindan elde edilen bulgulara gbére, mobbing magdurlarinin
ayirt edici Ozellikleri yoktur, mobbing tiim isyerlerinde ve tiim kiiltiirlerde herkesin
basina gelebilir (Leymann ve Gustafsson, 1996). Mobbing siirecinin mekanizmasi,
farkli igyerlerinde farkli sekilde gelisse de, genelde siire¢ igerisinde ¢ok tipik, benzer bir
yol izlenir. Mobbing olgusunda kurban roliinii oynamaya aday bir kisilik tiplemesi
mevcut degildir. Ancak isyerlerinde dort farkl tipteki kisi, magdur olma tehlikesiyle
kars1 karsiyadir. Bunlar (Huber, 1994:24-25; Tmaz, 2006) kiskanglik ve haset
duygularm iizerlerine ¢eken kisilerdir. Isyerlerinde yaptiklar iyi islerle dikkat ceken,
ilgiyi tizerlerinde toplayan ya da toplama potansiyeline sahip kisiler genellikle

mobbingcilerin hedefindedirler.

Insanlarn mobbing magduru olmalarmnin ¢esitli nedenler olabilir. Nitekim hig
kimse mobbing magduru olmak istemez. Ancak kosullar, iligskiler vb. seyler bazen
kisinin magdur ya da kurban olmasina ortam olusturur. Genellikle su tip kisiler mobbing

magduriyeti potansiyeli tasirlar.

Yalniz Bir Kisi: Bu Kisi, erkeklerin yogun oldugu bir ofiste ¢alisan tek bir kadin
veya kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir igyerinde ¢alisan tek bir erkek olabilir. Cinsiyet

ayrimcilig1 veya karsi cinsin egemenligi nedeniyle magdur olabilir.

Farkh Bir Kisi: Bir sekilde digerlerinden farkli ve baskalariyla kaynagsmayan
herhangi bir kisi s6z konusudur. Bu, farkli tarzda giyinen bir birey olabilecegi gibi,

engelli veya yabanci bir kisi de olabilir. Bazen, sirf evlilerin bulundugu bir ofiste tek
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bekar veya sadece bekarlarin galistigi bir ofiste tek evli kisi olmak dahi, mobbinge
maruz kalmaya yeterli nedendir. Azinlik bir gruba dahil olan kisinin mobbinge ugrama
olasilig1 ¢ok yliksektir. Cogunluktan farkli bir dile, dine, inanca, mezhebe, 1rka, etnik
kesime vb. ait olan ya da herhangi bir 6zelligiyle ayn1 is yerindeki ¢ogu insandan farkli

olan biri digerleri tarafindan mobbing kurbani olarak se¢ilebilir.

Basarih Bir Kisi: Onemli bir basari gdstermis, yoneticisinin veya dogrudan
yonetimin takdirini kazanmis ya da bir miisterinin évgiisiini almis bir kisi, kolayca
calisma arkadaglar1 tarafindan kiskanilabilir. Bireyin arkasindan her tiirlii oyunlar

oynanirsOylentiler ¢ikarilir ve ¢alismasi sabote edilebilir.

Yeni Gelen Kisi: Daha 6nce o pozisyonda galisan kisinin ¢ok seviliyor olmasi
veya yeni gelenin, orada calisanlardan daha fazla bir takim 6zelliklerinin bulunmast,
mobbing kurbani olma riskini artirir. Kisi, daha kaliteli olabilir veya hatta sadece daha

geng ya da gosterigli olabilir.

Mobbing siireci bir dram olarak degerlendirilirse; oyun igerisinde zarar1 en fazla
goren aktor, kurbandir. Mobbing oyununun kurallari, kurban tarafindan degil, mobbingi
yapan tarafindan belirlenir. Mobbing magduru, tek basina higbir kurali degistiremez.
Kurban, kurallar1 baskalar1 tarafindan belirlenen bir oyun i¢indeki roliinii kabullenmek

zorundadir.
11. Mobbing izleyicileri

Mobbing siirecinde izleyici olarak rol alanlar, is arkadaslari, amirler ve yoneticiler
gibi slirece dogrudan dogruya karigsmayan, ancak bir sekilde siireci algilayan,
yansimalarini yasayan, bazen de siirece katilan kisilerdir. Bir olayda susan kisinin, o
olayi {istii ortiilii de olsa kabul eden kisi oldugunu unutmamak gerekir. izleyici tiplerini,

sergiledikleri davraniglara gore gruplamak miimkiindiir. Bunlar (Tiaz, 2006b 21-22):

Diplomatik izleyici: Bir ¢atigma olgusu karsisinda daima uzlasmadan yana olan
kisidir. Genelde araci roliinii oynamasi nedeniyle bagkalar1 tarafindan sevilen veya
nefret edilen bir kisidir. Bu tarz bir izleyici, orgiit icinde aldig1 tepkiler sonucunda

ileride kurban konumuna diisme tehlikesiyle karsi karsiyadir.
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Yardaka izleyici: Bu izleyici mobbingciye ¢ok sadiktir. Ancak bu 6zelliginin
fark edilmesini istemez.

Fazla ilgili izleyici: Baskalariyla ve baskalarinin problemleriyle ilgilenen izleyici
tipidir. Bazen baskalarinin 6zel alanlarina ve konularina zorla girmeye galisir, 1srarcidir.
Yardim arayisi i¢inde olan kurban dahi, zamanla rahatsiz olur, kagis yollar arar.

Bir seye karismayan izleyici: Bu tip izleyici, ortaya ¢ikmaktan ve herhangi bir
seye karigmaktan hi¢ hoslanmaz. Tiim olan bitenlerden uzak durmaya ¢alisir; konuyla
ilgili higbir fikir beyan etmez. Mobbingciye yardimci olmamakla birlikte, uygulanan
psikolojik tacize kars1 da tamamen ilgisiz ve duyarsizdir.

ikiyiizlii yilan izleyici: Goriiniiste hicbir seye karismayan bir birey izlenimi
olustursa da, gercekte belli bir goriis ve diisiinceye hizmet etmektedir. Bu tarz bir
izleyici, sonunda mobbingciye destek c¢ikar veya kendisine de psikolojik taciz

uygulanacagindan korkarak kurbana yardim etmeyi reddeder (Tetik, 2010).
12. Mobbingin Nedenleri

Leymann’in tanimina gore mobbing bir psiko-terérdiir. Mobbingin nedeni
diisiince ve inang ayriligindan, kiskanglik ve cinsiyet ayrimina kadar her tiirlii faktorti
kapsamaktadir.(Leymann, 1990). Cogu ¢alismada magdur olan kisi kurban, eziyet
goren, kiciik diisiiriilen, taciz edilen olarak nitelendirilmektedir. Orgiitte bu
tanimlamalara maruz kalan kisilerin olmasi, 6rgiit i¢in olumsuz bir imaj yaratmaktadir.

Mobbingin ¢ok ¢esitli nedenleri vardir. Bunlardan bazilar1 sunlardir.
12.1. Kisisel Nedenler

Cogu zaman ayni is yerinde calisan kisiler arasinda kiskanglik, karsilikli antipati
vb. arka plan1 oldukca karmasik nedenlerle kisisel ¢ekememezlikler olabilmekte ve bu

da kisilerin birbirleri tizerinde psikolojik taciz uygulamalarina yol agabilmektedir.
12.2. Kurumsal Nedenler

Kurumsal ve orgiitsel ortamlarda yoneticilerin ¢ogu zaman despotluk derecesinde
kat1 bir yonetim anlayis1 sergilemeleri, yonetimleri altinda c¢alisan kisiler iizerinde
diktatorce tavirlarla psikolojik taciz uygulamalari s6z konusu olabilmektedir. Bunun
tersi durumlar da s6z konusu olabilmektedir. Dikta yonetimler altinda ¢aligmak zorunda

kalan kisiler asagidan yukariya mobbing uygulama egilimi sergileyebilmektedirler.
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Yoneticilerin psikolojik olarak taciz edilmesi, dedikodular, isin yavaslatilmasi,
itaatsizlik, kuruma veya birime iligkin olumsuz algi olusmasina neden olacak tavir,
davranig ve sOylemler ortaya konulmasi vb. davranmis ve hareketler asagidan yukariya

dogru mobbing isleyisidir.
12.3. Sosyal Nedenler

Ayni is yerinde ¢alisan kisiler ¢ogu zaman aralarindaki sosyal sinif farkliliklari,
gelir durumu farkliliklar, 1rk, cinsiyet, din, mezhep, dil, etnik farkliklar, yasam bigimi
ve kiiltlirel farkliliklar nedeniyle birbirlerini diglama, dolayisiyla da birbirleri iizerinde
psikolojik taciz uygulama egilimi gosterebilirler (TBMM Kadin Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu Raporu, 2011).

13. Mobbingin Hedefleri

Mobbing bir planlama isidir. Mobbing uygulama niyeti icerisinde olan kisi bu
uygulamanin hedeflerini de ¢ok 1yi belirler. Mobbing uygulayicis1 oncelikle bir kisiyi
hedef olarak belirler ve bu hedefin ozelliklerine gore de saldirmin ayrintili hedef

planlamasini yapar. Buna gére mobbingin ayrintili hedefleri sunlardir.
13.1. Kisilige Yonelik Saldirilar:

Mobbingin veya psikolojik tacizin en etkili yollarindan biri bireyin kisiligine
saldindir. Kisiligi hedef alan saldirilar bir bakima bireyin yagsam hakkina, dolayisiyla da
temel insan haklarina saldiridir. Bu nedenle de kisilige saldiri, asagida ayrintili olarak

tizerinde durulan yasalarla giivenceye alinmistir.
13.2. Ise Yonelik Saldirilar

Psikolojik taciz veya mobbing genellikle is yerlerinde goriilen ve ayni kurumda
calisanlar arasindaki catismalardan dogan bir ¢atisma durumudur. Isyerinde psikolojik
siddeti ifade etmede yildirma (mobbing), zorbalik (bullying), taciz (harrasment),
duygusal istismar (emotional abuse), kotli davranma (mistreatment), psikolojik teror
(psychological terror), giinah kegiciligi (scapegoating), igyeri travmasi (trauma) gibi pek
cok farkli kavram kullanilmaktadir (Zapf, 1999; Einarsen, 1999). Cogu zaman bu

kavramlar birbirleri yerine gececek bicimde kullanildiklar1 i¢in, aralarinda ayrim
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yapmak son derece giictiir. Ne var ki, tanimlamaya ¢alistiklar1 olgu etkileri ve nedenleri

baglaminda i¢ i¢e girmis benzer bir siirectir (Ozen, 2007).
13.3. Isyeri Travmasi

Bir calisanin, isvereninin veya yoneticisinin, goriinen ya da gizli, tekrar eden,
kasith ve kotii niyetli davranislarinin sonucunda kisiliginin pargalanmasidir. Isyeri
tacizi/ ya da saldirganlik denilen tavir ve davraniglar, is yerlerinde kendisini
savunmaktan aciz kisilere, herhangi bir nedenden &tiirii yoneltilen saldir1 ve yildirma
egilimidir.(Tmaz, 2011) Saldiriy1 gerceklestiren saldirgan, 6ncelikle hedefini psikolojik
olarak yildirarak ortamdan uzaklastirmaya calisir. Bunun yetmedigi noktada da
bedensel siddete kadar isi vardirir. Maddi zarara ugratmak, bedensel saldiri, psikolojik
ve duygusal yikim yaratmak vb. davraniglar saldirt amagli olup yildirma politikast

kapsamindadirlar Isyeri travmasi farkli bicimlerde gergeklesir.

Isyeri zorbaligr (Workplace Bullying) bir ya da birden fazla bireyin, belirli bir
stire i¢inde devamli olarak bir ya da birden fazla kisi tarafindan olumsuz davraniglara
maruz birakilmasidir. Tanima gore, magdur bu davraniglara karsi miicadele etmekte
zorlanacag bir pozisyondadir. Siireklilik halinde gerceklesen bu saldirilar karsisinda
magdur giderek zayif diiser. Tek seferlik olaylar psikolojik taciz olarak kabul
edilmemektedir. Isyeri zorbalig: bir veya birkag kisinin, iistii veya istleri, ast1 veya
astlar1, es deger pozisyonda calisan bir ya da birden fazla kisi tarafindan devaml ve
tekrar eden olumsuz davraniglara maruz birakildigi ve hedef kisinin/kisilerin bu

davraniglar karsisinda kendisini savunmasiz hissettigi bir siirectir.

Duygusal taciz (Emotional Abuse): Bir isyerinde ¢alisan bir ya da birkag kisiye
yoneltilen tekrar eden, diismanca, szl ve sozIii olmayan, ¢ogu zaman fiziksel olmayan
davraniglardir. Bu davranislar ¢cogu zaman kisinin duygularimi hedef alir ve duygusal
cokiintli yaratacak noktaya vardirilir. Duygusal taciz sonucunda kisiler depresyona
girebilir, saldirganlasabilir veya iste verimlilikleri diiserek isten ayrilma noktasina kadar

gelebilirler.

Isyerinde duygusal saldiri, bedensel saldiri, zorbalik vb. bigimlerde uygulanan
psikolojik taciz bir yildirma hareketi olup hedef secilen kisinin isten uzaklastirilmasi

niyetiyle yapilir. Psikolojik tacize ugrayan kisiler, savunmasiz kalmalar1 durumunda
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isyeri travmasi yasayabilir ve islerini birakarak o igyerinden uzaklasabilirler (Tinaz,

2011).

Isi hedef alan mobbing bir yaniyla kisinin ¢alisma hakkma saldir1, diger yaniyla
kurumun veya is yerinin is ve iiretim yanina saldir1 oldugu icin dncelikle Is Yasas1, yan1
sira da Medeni Yasa ve Ceza Yasasi yaptirimlariyla koruma altma almmustir. Ise
yonelik saldirilar ayni zamanda da is sagligi ve giivenligi kapsamina girmektedir,

dolayisiyla is saglig1 ve giivenligi kapsaminda da yasal giivenceye alinmstir.
13.4. Imaja Yonelik Saldirilar

Mobbing uygulayicilarin kendilerine siklikla hedef aldiklari bir alan da kisinin
imajia yonelik olumsuz algi olusturmasina etki etmektir. Ozellikle de kamusal alanin
¢cok onemli oldugu, smirlarinin da hayli genis oldugu giiniimiizde kisinin kamusal
alandaki imaj1 olduk¢a dnemlidir. Nitekim kisiler gerek medya aracilifiyla gerekse de
diger pek ¢ok aragla kendilerini kamusal alanda olumlu bir imajla sunma c¢abasi
icerisindeyken bunun birileri tarafindan hedef alinarak olumsuza gotiirtilmesi kisi i¢in
¢ok 6nemli bir psikolojik tehdit durumudur. Imaj olayinin énemsenmesi nedeniyledir ki

mobbing uygulayicilar, magdurlari bu yanlariyla da yipratmaya ve yildirmaya caligirlar.
13.5. Tletisim Hakkina Yénelik Saldirilar

Kisinin iletisim hakki da mobbing uygulayicilarmin 6ncelikli hedef aldiklar1 bir
alandir. Kurumlarda ve orgiitlerde kisileri, ozellikle isleriyle ilgili gerekli bilgiden
yoksun birakma veya gerekli bilgiye ulasmalarini engelleme, bilgi saklama, eksik ya da
yanlis bilgilendirme, bilgi aglarin1 ve yollarini ttkama vb. uygulamalar psikolojik agidan
kisiyi yipratict egilim ve hareketlerdir. Kisinin iletisim hakki da gerek Anayasayla
gerekse de ilgili yasalarla glivence altina alinmistir. Son yillarda uygulamaya konulan
4982 Sayil1 Bilgi Edinme Yasastyla da bireyin iletisim ve bilgi edinme hakki glivenceye

alinmistir.
13.6. Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar

Mobbing uygulayicilar i¢in 6nemli bir hedef de kisinin sosyal iligkilerine yonelik
saldirilardir. Insan sosyal bir varliktir ve sosyal ortam olmaksizin kendine yetmesi,

mutlu ve huzurlu yasamas1 miimkiin degildir. Ozellikle de is yerlerinde sosyal ortam
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gerek is verimliligi gerekse de kisinin bireysel mutlulugu i¢in 6zel bir 6nem arz
etmektedir. Bu gergegin farkinda olan mobbing uygulayicilari kisinin sosyal ¢evresine
saldirarak, kisiyi sosyal cevresiyle iligkilerinde zorluklarla karsi karsiya birakmaya
calisirlar. Sosyal ortamda mutsuz olan, sosyal iligkilerini saglikli kuramayan kisinin o is

yerinden ayrilmasi olasilig1 oldukea yiiksektir.
13.7. Mesleki Konuma Yonelik Saldirilar

Mobbing uygulayicilarinin hedeflerindeki onemli bir alan da kisinin mesleki
konumu ve basarisidir. Ayni is yerinde ¢alisan ve rakip konumdaki kisiler birbirlerinin
mesleki yanlarma saldirida bulunarak, rekabette 6ne ¢ikmaya, konum yarisinda 6nde
olmaya ¢aba gosterirler. Ancak kisilerin, birbirlerinin mesleki konumlarina saldirmalari,
mesleklerini yapmaktan birbirlerini alikoymaya doniik cabalarinin yaratacagi olasi
tehdit ve tehlikelerin bertaraf edilmesi icin de gerek Is Yasasi gerekse de is saglig1 ve

giivenligi yasasiyla giivenceye alinmistir.
13.8. Saghga Yonelik Saldirilar

Mobbing uygulayicilarinin ciddi hedeflerinden biri de kisinin psikolojik ve de
bedensel saglhigini tehdit edici hareketlere yonelmektir. Psikolojik yipratmanin biitiin
yollar1 zaten kiginin sagligr i¢in onemli bir tehdittir. Ama mobbingciler ¢ogu zaman
bununla yetinmeyip siddete de bagvurabilmektedirler. Siddet sonucunda yaralamalar vb.
durumlar ortaya cikabilmektedir. Bu yaniyla da mobbing Is Sagh@ ve Giivenligi
Yasasinin kapsamina alinmis ve Onleyici diizenlemeler getirilmistir. S6z konusu

diizenleme su sekildedir:

MADDE 83. - Isyerinde is saghgi ve giivenligi acisindan is¢inin saghgin
bozacak veya viicut biitiinliigiinii tehlikeye sokacak yakin, acil ve hayati
bir tehlike ile karsi karsiya kalan is¢i, is saglhgt ve giivenligi kuruluna
basgvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasina
karar  verilmesini  talep  edebilir. Kurul aym  giin acilen
toplanarak kararint verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar isciye

yvazilt olarak bildirilir.
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14. Mobbing Yoéntemleri

Mobbing bir planlama isidir ve mobbing uygulayicilar1 ¢ok farkli yontemlere
basvururlar. Mobbing uygulayicilarinin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in mobbing
uygulamasini belli etmeden gerceklestirmeleri 6nem tasir. Agiga ¢ikan mobbingin
hedefe gitme sansi1 ¢cogu zaman yoktur. Bu nedenle segilen yontem onemlidir. Mobbing

uygulamasinda belli bagl yontemler sunlardir.
14.1. Yalmzlagtirma

Mobbingciler kendilerine magdur olarak sectikleri kisileri yalmizlagtirarak
psikolojik olarak yipratmaya calisirlar. Bulundugu cevrede yalnizlasan, c¢evresi
tarafindan tecrit edilen kisinin huzursuz olmasi, kendisini yalniz hissetmesi, aidiyet
bagimin kopmast kisinin is yerindeki verimliliginin diismesine de neden olabilir. Bu

durumda kisi o is yerinden bir an 6nce ayrilmay1 hedefine koyabilir.
14.2. Hakaret ve Kii¢iik Diisiirme

Mobbing uygulayicilarinin sik¢a bagvurduklari yontemlerden biri kisiyi hakarete
maruz birakarak onu baskalarinin 6niinde kiigiik distirmek, psikolojik olarak
hirpalamaktir. Bu durumda kisiler kendilerini kotii hisseder ve bir an 6nce o is yerinden
ayrilmaya, o ortamdan uzaklasmaya yonelirler. Aksi takdirde ise kisinin ruhsal sagligi
bozulabilir. Dolayisiyla da is yerlerinde hakaret vb. kiiciik diisiiriicii davraniglar da

kisinin saghigini tehdit etmesi acisindan Is Saglig1 ve Giivenligi kapsamina alimustir.
14.3. Laf Atarak Hirpalama

Mobbinge bagvuranlar, hedeflerindeki kisileri her firsatta kotii s6z ve lafla
hirpalamaya yonelirler. Laf atmak, imali sozlerle kiiglik diisiirmek, alaya almak,
asagilamak sik¢a rastlanan mobbing yontemleridir. Bu tiir tavir ve davranislarin diizenli

ve programli hale gelmesiyle birlikte mobbing kapsamina girer.
14.4. Asagilama ve Kiiciik Diisiirme

Mobbing uygulayicilart hedeflerindeki kisileri her firsatta, gesitli bigimlerde
asagilama ve kiiclik diisiirme yoluna bagvururlar. Giyim kusamlariyla, konusma

bicimleriyle, tavir ve davranislariyla dalga gecmeyi, alay etmeyi, asagilamay1 aligkanlik
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haline getiren kisiler magdur konumdaki kisileri bu tavir ve davranislarla yipratarak,

yildirarak i yapamaz duruma getirebilmektedirler.
14.5. Olumsuz Elestiride Siireklilik

Mobbing wuygulayicilar, hedeflerindeki kisileri olumsuzlastirmayi, kiigiik
diisiirmeyi, elestirmeyi diizenli ve programli bir ¢aba halinde siirdiiriirler. Stirekli
elestirilen, asagilanan, olumsuzlasan kisiler bir siire sonra o is yerinde bulunmaktan

mutsuz olurlar ve bir an 6nce ayrilmanin yollarini ararlar.
14.6. Yetenegiyle Uyumsuz Is Yiikii

Mobbing uygulayicilar, 6zellikle de yonetici veya isveren konumundaysalar
emirlerindeki mobbing magduru kisilere, gereginden fazla is yiikleyerek, kapasitesinin
istiinde 1s vererek onlar1 canlarindan bezdirmeye calisirlar. Kisinin bu sekilde
yipratilmas1 ve ¢alisamaz duruma getirilmesi de Is Saghg ve Giivenligi kapsaminda

degerlendirilmesi gereken bir durumdur.
14.7. Isten Ahkoyma

Mobbingin bir tarz1 da kisiyi isten alikoyma, calisamaz hale getirmektir. Isini
yapamayan, igsiz birakilan, sonra da yoneticilere hicbir is yapmadigi gerekgesiyle
sikayet edilerek zor durumda birakilan kisilerin is yerinden ayrilmalar1 veya psikolojik
sagliklarinin bozulmasi olasidir. Bu tiir mobbing uygulamalar1 hem Is Yasasinin hem de
Is Saghg ve Giivenligi Yasasinm ilgili maddeleriyle kisinin haklar1 arasina alinarak

kisinin bunlardan korunmas1 yoniinde diizenlemeler getirilmistir.
14.8. Soylenti Yayma

Soylenti ve dedikodu da ¢ok etkili bir mobbing yontemidir. Asilsiz dedikodu ve
sOylentilere konu edilen kisi psikolojik agidan yipratilir, yildirilir ve o is yerinde
calisamaz hale getirilebilir. Iftira, yalan beyan vb. yonelimler kisilik ve temel insan
haklarina aykirilik olusturmasi nedeniyle gerek Anayasal gerekse de diger ilgili yasalar

diizeyinde 6nlenmeye calisilmaktadir.
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14.9. Haksiz Kinama

Mobbing uygulayicilari, ¢cogu zaman hedeflerindeki magdurlar kiigiik diisiirmek,
yipratmak ve yildirmak i¢in haksiz yere kinamaya, haklarinda haksiz yere islem
yapmaya, yapay ve asilsiz su¢lamalarla kurumda ve sosyal ortamda kiigiik diigsiirmeye,
zor durumda birakmaya caligirlar. Bu gibi mobbing yontemleri de gerek insan haklart,

gerekse de Is Saglig1 ve Giivenliginin ilgili diizenlemeleriyle dnlenmeye ¢alisiimaktadir.
14.10. Fiziksel Siddet

Cok sik bagvurulmasa da mobbingin 6nemli ve oldukga tehditkar yontemlerinden
biri de fiziksel saldirnidir. Sozlii ¢atigma anlarinda ¢ogu zaman sinirlerine hakim
olamayan mobbing uygulayicilart magdurlara fiziksel olarak da saldirida bulunabilirler.
Ya da ¢ogu durumda fiziksel saldir1 planlanir ve diizenli olarak bir tehdit araci olarak da
kullanilabilir. Fiziksel saldir1 ve tehdit hem Ceza Yasasi hem de Is Saglhig1 ve Giivenligi

Yasas1 kapsaminda gerekli diizenlemelerle engellenmeye calisilmaktadir.
14.11. Cinsel Taciz

Mobbingin énemli ydntemlerinden biri de cinsel tacizdir. Ozellikle de erkeklerin
kadinlara yonelik mobbinglerin de cinsel tacizin sik¢a yasandigir gozlenmektedir. Bazi
durumlarda da cinsel taciz olay1 ger¢eklesmese bile kadin magdurun, birileri tarafindan
cinsel tacize ugradig1 yoniinde dedikodu ¢ikarilarak yipratilmasina calisilir. Cinsel taciz

de gerek ilgili yasalarla 6nlenmeye ¢alisilmaktadir.
14.12. Amirlere Kotii Gosterme

Mobbingin 6nemli yollarindan biri de mobbing uygulayicisinin, magdurunu,
yoneticilere ve amirlere kétii gostermek icin her yola bagvurmasidir. Is vermeyip, sonra
da isi yapmadig, is ortamindan dislayip, sonra da ise duyarsiz kaldigi gibi asilsiz ve
yanlis beyanlarla kisinin yoneticilere kotii gosterilerek isten atilmasinin saglanmasi

onemli bir mobbing yontemidir.
15. Mobbingin Sonuglari

Sistemli yapilan psikolojik saldir1, ¢alisanlarin ruh halini olumsuz bigimde etkiler.

Sabah ise giderken, “Bugiin basima ne gelecek acaba, istifa etsem mi?” diye diigiinen
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kisi bir mobbing zededir. Bu durum uzun siire devam eder ise psikosomatik hastaliklar
baslar. Mide, kalp, cilt, bagirsak bozukluklar: veya ense-bas-boyun-sirt agrilarina stk
rastlamir. Cinsel tacize kadar kadar varabilecek psikolojik saldirt olaylari, insanda
ruhsal ¢okiintii, kendine giivensizlik, kaygi diizeyinin yiikselmesi, tartismalar ve
kavgalara neden olur. Mobbinge maruz kalanlar igyerinde hata iistiine hata yaparlar,
calisanlarla sosyal iletisimleri bozulmaya baslar. Bu yanhs tutum is verimliligini

arttirmak yerine azaltir(Tarhan, 2010).

Psikolojik taciz veya mobbing bireysel, ailesel, orgiitsel, toplumsal vb. ¢esitli
diizeylerde sonuglari ortaya ¢ikar. Mobbingin oncelikle magdur bireyin ruh, duygu ve
beden sagligi lizerinde zararli sonuglar1 vardir. Bu durum onun ailevi iliskilerinde
sorunlar yasamasina yol agar. Ugiinciisii 6rgiit, kurum veya isyeri agisindan yaralayici
sonuglari vardir. dordiinciisii 6nemli toplumsal sonuglar1 vardir (Davenport N, vd,: 146-

148).
15.1. Bireysel sonuglari;

Mobbing siirecinin birey lizerinde ekonomik ve sosyal yonden dnemli zararlari
vardir. Bir kere mobbing magduru birey oOncelikle ruhsal, yani sira da duygusal,
bedensel ve hatta zihinsel saglik sorunlariyla kars: karsiya kalabilir. Isini kaybetmesi de
bunlara eklenince birey i¢in hayat ¢ekilmez hale gelir. Bozulan ruhsal ve fiziksel
sagligin tedavisi i¢in yapilan harcamalar ve bireyin isten ayrilmasi sonucunda diizenli

bir kazancin yok olmasi, ugranilan zararlarin ekonomik boyutudur.

Bireyin ugradigi sosyal zararlara bakildiginda ise, oOncelikle sosyal imajinin
zedelendigi gozlenir. Isyerinde dislanmis ve mesleki kimligini yitirmis birey, zamanla
sosyal gevre ve aile cevresindeki yerini de yitirmektedir. Isyerinde yasadig1 dislanma
sonrasinda sosyal cevresinde de benzer davraniglara maruz kalmasi sonucunda, olan
bitenlerle ilgili kendi kendine bir agiklama getiremez ve her seyin sucunu kendinde arar.
Daha sonra kendini tam bir yalmzlik icinde bulur. Iste bu dénemde, saghigiyla ilgili
olumsuzluklar1 da hissetmeye baglar. Bireyin ruhsal ve fiziksel saglig1 iizerinde olusan
zararlar, ekonomik ve sosyal sonuclarin olusturdugu tablodan c¢ok daha vahimdir.
Sistemli uygulanan psikolojik terdriin, kurbanin sagligi lizerinde yapmis oldugu
etkilerin acimasiz sonuglari, zamanla kendini gosterir: Depresyon, panik atak krizleri

seklinde ortaya cikan anlamsiz korkular ve heyecanlar, yiliksek tansiyon, tasikardi,
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dikkati toplayamama, ellerin terlemesi ve titremesi, yersiz sicak basma veya isiime
duygusu, titreme, bogazda diigiim veya hava acligi hissetme, bas agrilari, basta agirlik
hissetme, sirt agrilari, bagisiklik sisteminde diislis, mide-bagirsak rahatsizliklar, terk

edilmislik duygusu, istahsizlik, zayiflama, deri lizerinde dokiintiiler ve kasintilar, vb.

Daha az siklikta rastlanan ve daha agir olgularda ise, magdur bireylerde bir ¢esit
“travma sonrasi stres bozuklugu” ortaya ¢ikabilir. Stres yapici olgunun ortadan
kalkmasmna ragmen, bireyin duygusal diinyasinda, 06zel yasaminda hissedilen

bozuklukla birlikte, bireyde izlenen rahatsizliklarin kroniklestigi gortliir.

Bu rahatsizlifin en agir sonucu, bireyin 6z giivenini yitirmesidir. Kendisine
yardim eden bir bagka kiginin bulunmamasi halinde, yasaminin devami igin gerekli
etkinlikleri yapamaz hale gelir. Alisverise ¢ikamaz, bankaya gidemez, bir yerden bir
yere gitmek icin tasita binemez; kisaca tek basma adeta sokaga c¢ikamaz hale gelir.
Mobbing magduru, bir siire sonra, yasadigi bu panik atak krizlerini, is yerinde kendisine
uygulanan tacizkar davranislarla, saldirilarla agiklamaya calisir. Tiikenir ve aci ceker.
Bir siire sonra her seyin sebebinin kendisinde oldugu kararma varir ve kaybolan 6z
giiveninin yaninda, 6z saygisini da yitirir. Boyle bir durumda bulunan bireyin kesinlikle
1yi bir psikoterapiye ve hatta uygun ilag tedavisine gereksinimi vardir. Ayrica bireyin,
isyerinde kurban segilerek kendisine uygulanan psikolojik taciz sonucunda diigiiriilmiis
oldugu bu durumun, hukuki acidan da incelenmesi ve konunun uzmani hukukgular
tarafindan, gerekli girisimlerin yapilarak kurbanin haklarini koruyucu c¢oziimlerin

bulunmasi gerekmektedir (Tinaz 2006a: 16-17).

Duygusal rahatsizliklar, fiziksel rahatsizliklar, kazalar, sakathklar,
tecrit edilme, mesleki kimlik kaybi, arkadashiklarin kaybt ve intihar,
ilagla ayakta tedavi, terapi, doktor ve hastahane masraflar, avukat
ticretleri, issizlik, kapasite alti ¢alistirilma, is arama ve tasinma olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Karcioglu, Akbag, 2013).

Yapilan arastirmalarda mobbingin bireylerin sagliklari iizerinde ciddi etkiler
yaptigin1 ortaya koymaktadir. Yildirma eylemlerinin ilk olumsuz sonuglar1 kurban
tizerinde goriiliir. Erbas (2004, 133) yaptig1 calismada, calisanlarin yildirmaya maruz
kalmasi, is ile ilgili motivasyonunun zayiflamasia yol ac¢tigini saptamistir. Cakir’in

(2006, 57) yaptig1 ¢alismada ise yildirma eylemlerine maruz kalanlarin is tatmini
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negatif yonde etkilendigi saptanmistir. Ayni ¢alismada yildirmaya maruz kalanlarin
orgiite olan bakis acilarin da olumsuz yonde etkilendigi saptanmistir. Namie’ye (2003,
1-2) gore, yildirma eylemlerini uygulayan kisiler, kurbanin sagliginin ve ekonomik
durumunun zarar gérmesini hedefler. Bu durum Celep ve Konakli (2013, 195)
tarafindan Ogretim iyeleri iizerinde yapilan ¢alismada da ortaya konulmustur.
Mikkelsen ve Einarsen (2002a, 401), yildirma eylemlerine maruz kalma ile psikolojik
ve psikosomatik saglik sikayetleri arasindaki iliskileri saptamak amaciyla yapmis
olduklar1 aragtirma sonuglarina gore yildirmaya maruz kalanlarin %27’sinin psikolojik
saglik sikayetleri ve %]10’unun ise psikosomatik saglik sikayetleri oldugunu
saptamiglardir. Uzun siireli yildirma eylemleri sonrasinda ¢ogu kurbanin Travma
Sonrast Stres Bozuklugu (PTSD) yasayabildigini belirtmektedirler. Bu nedenle kurban
kisi iizerinde asin1 tedirginlik, sinirlilik, siirekli endise uykusuzluk ve konsantrasyon
disiikligi gibi bulgular goriilebilir. Leymann yaptig1 c¢alismalarda yildirmaya maruz
kalan kisilerin kronik endise bulgular1 gosterdigini ve bu bulgularin uzun siiredevam
etmesi halinde fiziksel komplikasyonlara neden olabilecegini ifade etmistir. Leymann
(1996), goristiigii kisilerde ciddi fiziksel ve psikolojik bulgularin goériindiigiini
kaydetmistir. Kurbanlarin yildirma sonucunda olumsuz psikolojik etkilere maruz
kalmalar1 bagka arastirmalarca da saptanmistir. Zapf’in (zapf 1999) yaptig1 ¢alismaya
gore, yilldirmaya maruz kalan kurbanlar ile yildirmaya maruz kalmayanlar (kontrol
grubu) karsilagtirllmistir. Bu karsilastirmada kurbanlar kontrol grubuna gore daha ¢ok
sinirlilik, depresyon ve olumsuz etkilenme ve daha az kendine giiven gostermislerdir.
Benzer sonuglar Yazict (2009, 41) tarafindan 6gretmenler iizerinde yapilan aragtirmada
goriilmektedir. Bu arastirma sonuclarma gore, yildirma davraniglarina maruz kalan

ogretmenlerde stres ve titkenmislik sendromu gelistigi saptanmuigtir.

Mobbing magdurlarinin agir1 stres altina girmeleri, bedensel agidan da somut
birtakim sorunlar yagamalarina yol agmaktadir. Kas ve eklem agrilari, sa¢ dokiilmesi,

kalp ritmi bozuklugu vb. bunlardan yalnizca bazilaridir (Leymann, 1996).

Yasanan yildirma, kurbanlar iizerine sadece gecici hastaliklara neden olmaz.
Yildirma siiresinin uzunlugu, yildirma sikligi ve yildirma siddeti kurbanin farklh
stireclerden ge¢mesine neden olarak kalict kronik saglik sorunlarina da yol acabilir.
Baltas ve Baltas’ a (1987, 29) gore, “strese verilen tepkiler, uzun bir zaman dilimi

icinde kronik hastaliklarin gelismesine zemin hazirlar. Stresin sikligi ve yogunlugu
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zaman faktoriinii kisaltabilir. Bu hastaliklar bas agrisi yiliksek tansiyon ve Kkalp
rahatsizliklart gibi bedensel hastaliklar yani sira, psikolojik veya korku, endise ve

depresyon gibi zihinsel hastaliklar da olabilir”.

Yildirma davraniglarinin kurban tizerindeki olumsuz psikolojik etkileri sadece
bireyin ruhsal ¢okiintlisiine yol agmakla kalmaz. Birey iizerindeki bu ruhsal ¢okiintii,
bireyin sosyal hayatin1 da etkileyerek daha c¢ok yipratici sonuglar dogurur. (Mikkelsen
ve Einarsen 2002b,101), kurbanlarin maruz kaldigi eylemler sonucunda, hayatlarinin
farkli alanlarinda; is, aile hayatinda, cinsellik aktivitesinde, bos zamanlarinda ya da
arkadas iligkileri gibi alanlarin nasil etkilendigi sorusunu cevaplamak i¢in yapmis
olduklar1 bir arastirmada, magdurlarin sadece %11.9’unun zarar gormedigi, %
13.6’simnin az, % 35.6 orta dereceli ve % 38 ciddi derecede zarar gordiiklerini
saptamiglardir. Ayni arastirmada kurbanlarin % 80.5’1 yildirma eylemlerinden dolay1
¢cekmis oldugu aciyi, basindan gecen kaza, bosanma, ciddi hastalik gibi iiziintii veren
diger olaylarda ¢ektigi acidan daha yiiksek diizeyde oldugunu nitelendirmistir. Cogu
arastirmaci ve psikolog ise bu tiir davranislarin, siddetli derecede yasanmasi durumunda
kurban kisileri intihara kadar siiriikledigini ifade etmistir (Davenport, Schwartz ve
Elliott, 2003).

15.2. Mobbingin Ailesel Sonuclari

Mobbinge maruz kalan kisiler aldiklart bedensel, ruhsal ve duygusal yaralar
nedeniyle i motivasyonlarmni yitirir, isten ayrilma noktasina gelebilirler. Bu da onlarin
aile iliskilerine yansir. Issiz ve parasiz kalan kisiler aile gegimlerini saglamakta
zorlanabilir ve bu da ¢ogu zaman ailenin dagilmasi siirecini getirir. Ya da duygusal veya
ruhsal ¢okiintli yasayan birey aile i¢i uyum yetisini de yitirebilir. Sonugta isyeri
mutlulugunu yitiren, dolayisiyla da isini yitiren kisi i¢in saglikli bir aile yapisin

icerisinde kalmasi ¢ogu zaman olanaksiz hale gelir.
15.3. Toplumsal Sonuglar:

Mutsuz ve politik olarak kayitsiz bireylerin olusmasina sebep olan psikolojik
siddetin topluma saglik masraflari, sigorta masraflar, issizlik ve kapasite alti
calistirilmadan dogan vergi kayiplari, kamu yardim programlara talebin artmasi,

zihinsel saglik programlarina talebin artmasi ve malulen emeklilik taleplerinin artmasi
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gibi faktdrlerdir (Karcioglu ve Akbas, 2013). Isyerinde psikolojik taciz siireci icinde en
biiyiik zarar1 goren magdur birey olmakla birlikte bireyin gordiigii zarar son kertede
toplumsal boyutlariyla yansir. Kasitli ve sistemli olarak tekrarlanan psikolojik baskilarin
etkileri, birey tizerinde yavas yavas olusan birikimli zararlar seklinde ortaya ¢ikarken de

orta ve uzun vadede toplum da bundan fazlasiyla etkilenir.
15.4. Mobbingin Orgiitsel Sonuclar

Celep ve Konakl1 (2013, 195) tarafindan yapilan ¢alisma, yildirma davranislarina
maruz kalan bireylerin psikolojik sikintilar ¢ektigini ve bu psikolojik sikintilar da bu
bireylerin Orgiitsel performanslarinin diismesine neden oldugunu ortaya koymustur.
Cemaloglu (2007, 20) tarafindan ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenler
tizerinde yapilan bir calismada, yildirmaya maruz kalma ile Orgilit saghg arasinda
anlamli bir iliski bulunmustur. Bu bulguya gore, orgiit sagligi ile orgiitte meydana gelen
yildirma eylemleri arasinda ters orantili bir iliski vardir. Bu iliski, yildirma
davraniglarinin meydana gelmesi veya artiginin Orgiit saghg: tizerinde olumsuz bir
etkisinin oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira 6rgiit, yildirmaya maruz kalan birey
bazinda da etkilenmektedir. Kurbanlarin yasayacagi kaslarla ilgili gerilim, otonom sinir
sistemi ve asirt duyarlik problemleri, kurbanin is ve iletisim etkinligini kaybetmesine
yol acar. Kurban kisiler, daha yavas ve daha dikkatsiz ig yapmaya baslarlar. Ayrica
orgiit bu saglik giderlerini karsilamak zorunda kalir. Kurban kisi, orglit igerisinde
yildirmaya maruz kalmas1 dolayisiyla orgiit i¢inde fiziksel olarak bulunmaktan kacinir,
bu ylizden izin alma, ise gelmeme veya ge¢ gelme gibi davraniglart siklagmaya baslar,
orgiit bu baglamda isgiicii kaybina ugrar. Bunlarin hepsi ve daha bir¢cok olumsuz durum
orgiitiin kayiplar1 arasinda gosterilebilir. Ayrica kurban, manevi olarak orgiitle baglh
olmaktan rahatsizlik duyar bu yiizden oOrgiitsel bagliligi 6nce zayiflar ve daha sonra
orgiite kars1 bir antipati beslemeye baglar. Boylece orgiitiin kurban zihnindeki imaji
olumsuz etkilenir ve kurban bu olumsuz imaji orgiit digina yansitir ve Orgiitiin imajt
bundan zarar goriir. Orgiitler bu problemlerle ilgilenmekle harcadiklari paranin yani sira

zaman ve enerji kaybetmeye baslarlar.

Orgiitler, yildirma davranislarmin énlenmesi ya da azaltilmas: ile ilgili egitim ve
sosyal faaliyetler yapabilirler. Yapilan bu faaliyetler calisanlar1 etik davranislar
konusunda bilinglendirir. Ancak o6rgiitler bu tiir faaliyetleri yapmaktan kaginmaktadir.

Resch ve Schubinski’ye (1996, 297) gore, orgiitler adlarinin ya da iriinlerinin yildirma
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kavramiyla birlikte anilmasini istemezler. Ciinkii yildirma gibi olumsuz ¢agrisim yapan

bir kavram firmalarin giivenirligini zedelemekte ve ticari isimlerini yipratmaktadir.

Mobbingin kurumlara ve orgiitlere ekonomik anlamda da 6nemli olumsuz etkileri

olabilmektedir (Tmaz, 2006, 25-26).

a) Yetismis uzman ¢alisanlarin isten ayrilmalari,

b) Hastalik izinlerinin artmasi

c) Isten ayrilmalarin artmasiyla yeni galisan aliminin getirdigi maliyet
d) Isten ayrilmalarin artmasiyla egitim etkinliklerinin maliyeti

e) Genel performans diisikligi

f) s kalitesinde diisiikliik

g) Calisanlara 6denen tazminatlar

h) Issizlik maliyetleri

i) Yasal islem veya mahkeme masraflar

j) Erken emeklilik 6denekleri
15.5. Mobbingin Sosyo ekonomik etkileri

Mobbingin sosyo ekonomik etkilerine iliskin sayisal verilere dayali somut
degerlendirmeler heniiz yapilmis degil. Ancak Amerika Birlesik Devletleri’nde Bureau
of National Affairs (Ulusal Sorunlar Dairesi) 1990 yilinda isyerinde gercekten olmusg
taciz veya taciz olarak algilanan davraniglarin neden oldugu yillik kaybin yaklasik
degerlerle 5-6 milyar dolar oldugunu belirtmistir. Isveg’teki intihar olaylarinin ise %15’
isyeri mobbingine baglanabilecegi ifade edilmektedir. Bu rakam kesin olmasa ve gercek
verileri elde etmek neredeyse imkansiz olsa da, aragtirmacilar da aragtirmalarindaki
magdurlarin yaklasik yarisinin intihari diigiindiigiinii belirterek bunu onaylamislardir. (

Davenport, Schwartz, Elliott, 2003)

“ABD ’de yilda 30.000 den fazla intihar vakasi olmaktadir. Bu, her 100.000
kisiden 12’sinin ve her 17 dakikada bir kisinin intihar etmesi demektir,
Isve¢'teki %10 oramimi ABD’ ye uyarlarsak, bu, yilda 3.000 intiharin
dogrudan igyerlerine baglanabilecegi anlamina gelmektedid”’(Aksoy 2008).
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Tiirkiye’de de mobbingin sosyo-ekonomik etkileri konusunda heniiz tatmin edici
aragtirmalar yapilmig degil. Zaten sorunun farkina varilmasi heniiz ¢ok yeni. Ancak

yakin bir gelecekte bu konuda ayrintili ¢alismalarin yapilmasi beklenmelidir.
16. Mobbingin Yayginhk Durumu

Mobbing, hemen biitiin is yerlerinde bir bigimde karsilasilan bir sorundur. Ancak
kimi zaman kisiler magduriyetlerinin mobbing oldugunun farkinda olmayabilirler. Tersi
de so6z konusu olabilmektedir. Mobbing uygulayicilart ¢ogu zaman tavir ve
davraniglarinin  mobbing oldugunun farkinda olmaksizin is arkadaslari iizerinde
mobbing uygularlar. Amerika’da yapilan bir arastirma da ¢alisan kisilerin % 13 iiniin
mobbing magduru oldugunu ortaya koymustur. Ayni ¢alismada mobbinge maruz kalma
riskinin genel olarak % 25 oldugu saptanmistir. Amerika’da Workplace Bullying
Institute tarafindan yapilan bir arastirmada da arastirma evrenindeki deneklerin % 24
inlin ¢aligma yasamlarinda en az bir kez mobbinge maruz kaldiklari, % 12 sinin de

mobbinge tanik olduklar1 saptanmistir (Giin 2010).

Aym sekilde Irlanda’da 3.579 kisinin katilim1 ile gerceklestirilen bir arastirmada
da katilimeilarin %7.9u galisma yasamlarinin son alt1 ay1 i¢inde psikolojik tacize maruz
kaldiklar1 saptanmustir. Ispanya’da yapilan bir ¢alismada da &rneklem kapsamindaki
deneklerin yiizde ellisinin ¢alisma yasamlarmin hemen hemen yarisinda mobbing
magduru olduklar1 saptanmistir.  Yapilan c¢alismalar Tiirkiye’de de durumun farklh
olmadigin1 gostermektedir. Cesitli sektorlerde yapilan caligmalarda is yerlerinde
insanlarin biiylik oranda mobbing magduru olduklar1 saptanmigtir (Tinaz ve Karatuna,
2010:43-44). Dolayisiyla da bu denli yayginlasan psikolojik taciz ve mobbingin artik
giderek 6nemli bir sorun ve sosyal olgu haline geldigi gézlenmektedir. Bu da bir yandan
konuya iligskin bilimsel ¢alismalarin daha sistematik bir bicimde artmasini, diger yandan
da sorunun ¢oziimiine iligkin bilimsel Onerilerin yani1 sira hukuki diizenlemelerin

yapilmasini gerekli kilmaktadir. (Izmir ve Fazlioglu, 2011).
17. Mobbinge Iliskin Onleyici Tedbirler ve Hukuki Mevzuat

Mobbinge iliskin farkindaligin olusmaya basladigi son yillarda buna iliskin
Oonlemlerin hukuksal mevzuata da yansimasi geregi ortaya ¢ikmis ve bu amagla

Basbakanlik 19 Mart 2011 tarihli Resmi Gazetede yaymlanan bir genelgeyle
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isyerlerindeki mobbing uygulamasina hukuksal anlamda 6nlem getirmeye yonelmistir.

Sekiz maddeden olusan genelge metni asagidaki gibidir:

Kamu kurum ve kuruluslan ile 6zel sektor isyerlerinde gerceklesen psikolojik
taciz, ¢alisanlarin itibarini ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagligin

kaybetmesine neden olarak ¢alisma hayatini olumsuz etkilemektedir.

Kasith ve sistematik olarak belirli bir siire ¢alisanin agagilanmasi, kiigiimsenmesi,
dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin zedelenmesi, koti muameleye tabi tutulmasi,
yildirilmas1 ve benzeri sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin Onlenmesi gerek is

saglig1 ve gilivenligi gerekse caligma barisinin gelistirilmesi agisindan ¢ok énemlidir.

Bu dogrultuda, calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki

tedbirlerin alinmas1 uygun goriilmiistiir.

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele oncelikle isverenin sorumlulugunda
olup igverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalar1 i¢in gerekli biitiin
onlemleri alacaktir.

2. Biitlin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem
ve davranislardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi
icin Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

4. Psikolojik tacizle miicadeleyi giiclendirmek iizere Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla
calisanlara yardim ve destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin ugradig: psikolojik taciz olaylarimi izlemek, degerlendirmek ve
Onleyici politikalar liretmek lizere Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
bilinyesinde Devlet Personel Bagkanligi, sivil toplum kuruluslart ve ilgili
taraflarin katilimiyla "Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

6. Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa
siirede sonuc¢landiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialaryla ilgili yiiriitilen is ve islemlerde kisilerin 6zel
yasamlariin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi, Devlet Personel Bagkanlig1 ve sosyal

taraflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla
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egitim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir (Resmi

Gazete, 19 Mart, 2011).

Bu genelgenin disinda mobbing konusunda onleyici Oneriler olusturmaya ve
¢Oziim Onerileri iiretmeye yonelik cok sayida calisma da yapilmis ve hala da
yapilmaktadir. Bunlardan biri de 2011 yilinda Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi biinyesinde
olusturulan Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu

tarafindan hazirlanan rapordur (Izmir ve Fazlioglu, 2011).

TBMM Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu tarafindan hazirlanan raporda
mobbingin her seyden Once temel insan haklarina aykirilik agisindan ele alinmasi
gerektigine dikkat ¢ekmektedir. Bunun i¢in de Anayasa’nin 12. Maddesine dikkat
cekmektedir. Bunun yani sira yine Anayasa’nin 17. Maddesi insanlarin maddi ve
manevi varhi@ini koruma ve gelistirme hakkina sahip oldugu wvurgusunu yaparak
mobbing Karsit1 bir tavir ortaya koymaktadir. Anayasanin 24. Maddesi herkesin vicdan,
din ve inang¢ 6zgiirliigline sahip oldugu vurgusunu yapmaktadir. 25. Madde diislince ve

diisiinceyi ifade 6zgiirliigiine vurgu yapmaktadir.

Dolayisiyla da insanlarin caligsma, yasama, varliklarimi koruma, diislincelerini
ifade etme, din, dil, irk, mezhep, etnik vb. Ozgiirliikkleri Anayasal giivence altina
alimmigken is yerlerinde insanlarin birbirlerine mobbing uygulayarak isten, c¢alisma
yasamindan, kazan¢ elde etmekten alikoymaya doniik hareketlerde bulunmalari her
seyden Once anayasal anlamda sug islemek anlamina gelmektedir. Kaldi ki Anayasanin
48. Maddesi de herkesin istedigi yerde calisma ve istedigi kurum ve kurulugla s6zlesme
imzalama hakkini gilivence altina almaktadir. Dolayisiyla da is yerlerinde mobbing
Anayasaya gore su¢ olusturmaktadir. Anayasanin bu maddesi temel alinarak mobbing
konusu son yillarda pek cok iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de is saglig1 ve giivenligi
kapsamina almarak is yerlerinde Kkisilerin mobbinge magdur kalmasina iliskin

Oonlemlerin kapsami daha da genisletilmistir.

Anayasada yer alan temel maddelere bagli olarak mobbingin 6nlenmesine doniik
olarak bazi yasalarda da gerekli &nlemlerin alindig1 dikkati ¢ekmektedir. Ornegin, Tiirk
Ceza Yasasmin 81.maddesi ile kasten adam 6ldiirme eylemi sug¢ tanimiyla miiebbet
hapis cezasina tabi tutulmustur. 86. Madde ile kasten yaralama yine su¢ kapsamina

alimmigtir. Madde 94 ile insanlara iskence suc¢ sayilmig ve cezai yaptirima tabi
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tutulmustur. Madde 96 ile kimsenin kimseye hicbir yolla eziyet edemeyecegi, ettigi
durumlarda cezai yaptirima tabi tutulacagi belirtilmistir. Madde 102 ile cinsel saldiri
cezal yaptirima tabi tutulmaktadir. 257. Madde ile gorevi kdétiiye kullanma eylem ve

egilimi sug olarak tanimlanmakta ve cezai yaptirima tabi tutulmaktadir.

Ayrica 4857 Is Yasasimn 77. Maddesi de is yerlerinde, is verenlerin is saglig1 ve
giivenligi konusunda gerekli her tiir 6nlemi almalarin1 emretmektedir. Bu yasayla
psikolojik taciz veya mobbing denilen sorun da is sagligi ve giivenligi kapsamina

alinmig bulunmaktadir.

Mobbingi 6nlemeye doniik bir diger diizenleme de Borglar Yasasi kapsaminda
gerceklestirilmis bulunmaktadir. Buna gore 1/7/2012 tarihinde yiiriirliige giren 6098
sayili Yeni Borglar Yasasinin 417. Maddesi mobbing ya da psikolojik taciz olayina

iliskin bir diizenleme getirmektedir. Diizenleme soyle:

"[sveren, hizmet iliskisinde iscinin kigiligini korumak ve saygi gostermek ve
isyerinde diiriistliik ilkelerine wuygun bir diizeni saglamakla, ozellikle
iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar: ve bu tir tacizlere
ugramig olanlarin daha fazla zarar gormemeleri igin gerekli onlemleri
almakla  yiikiimlidiir. ~Isveren, isyerinde is saghgi ve giivenliginin
saglanmasi icin gerekli her tiirlii 6nlemi almak, arag ve geregleri noksansiz
bulundurmak; isciler de is saghgi ve giivenligi konusunda aliman her tiirlii

onleme uymakla yiikiimliidiir.

Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sozlesmeye aykirt davranis
nedeniyle is¢inin oliimii, viicut biitiinliigiintin zedelenmesi veya kisilik
haklarimin ihlaline bagh zararlarin tazmini, soézlesmeye aykiriliktan dogan

sorumluluk hiikiimlerine tabidir."

Mobbing veya psikolojik tacize kars1 kisileri korumaya doniik diizenleme getiren
bir bagka yasa da Tiirk Medeni Yasasidir. Yasa’nin 24. Maddesi yasalara aykir1 olarak
kisilik haklarma saldirida bulunulan kisi hakimden korunma isteme hakkina sahip

kilinmastir.

Mobbingin 6nemli yollarindan biri de kisinin iletisim ve bilgi edinme hakkini

kullanmasina engel olmaktir. Bu yondeki mobbing uygulamalarinin 6nlenmesi veya
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etkisiz hale getirilmesi i¢in de 4982 Sayili1 Bilgi Edinme Yasast uygulamaya konulmus
bulunmaktadir. Bu yasayla kisinin, anayasal sinirlar igerisinde yetkili makamlardan ve
kisilerden istedigi her tir bilgiyi alma ve kullanma hakkina sahip oldugu
belirtilmektedir. Devlet sirr1 niteligindeki bilgilerin disinda, kétiiye kullanma niyeti
olmadig1 siirece kisinin, istedigi bilgiyi almasinin oniinde hicbir engel bulunmadigi
vurgusu yapilmaktadir. Boylece is yerlerinde de kisiler isleriyle ilgili olarak istedikleri

bilgiye ulasmak ve onu kullanmak hakkina sahiptirler.

Bunlarin disinda sendikalara iligkin diizenlemeler, is¢i ve igveren iliskilerini
diizenleyen kanunlarla da mobbing veya psikolojik taciz sorunu bir is sagligi ve
giivenligi meselesi olarak tanimlanmis ve bu sorun karsisinda kisilerin giivenliklerinin

korunmasi yoniinde cesitli diizenlemeler getirilmistir.
18. Mobbinge iliskin Uluslararasi Mevzuat

ILO (Uluslararas1 Calisma Orgiitii), Is yerinde siddet baslikli raporu ile bullying
ve mobbing tanimlarini yapmis ve mobbingin en cok goriildiigi {iilkelere tavsiye

niteliginde diizenlemelere yer vermistir.

Avrupa Birligi’nde basta Avrupa Birligi Temel Haklar Sartinin 11 1,6 ve 31.
Maddesinde saygin ¢alisma kosullari, insan onurunun korunmasi ve herkesin giivenlik
hakkina sahip olmasi gibi genel diizenlemelerin yaninda Roma ve Amsterdam
anlagmalarinda da ayrimciligi yasaklayan genel diizenlemeler bulunmaktadir. Avrupa
Birliginde, salt mobbing ile ilgili bir yonerge bulunmuyor olup, 89/391 sayil1 “Iscilerin
Iste Giivenliklerinin ve Sagliklarmin Korunmas1 Hakkindaki Tedbirlere Iliskin Konsey

Yonergesi”12 igyerinde mobbing ile alakali ¢ergeve yonerge kabul edilmektedir.

Burada bazi1 yabanci iilke uygulamalarina deginmek de karsilastirma agisindan

onemlidir.

Karsilagtirmali hukukta mobbing olgusuna farkli ilkelerin farkli tanimlar ve
diizenlemeler getirdigi goriilmektedir. Kita Avrupasi’nda mobbing is¢inin onuruna ve
haysiyetine yapilan davranis olarak degerlendirilirken, Amerika Birlesik Devletleri’nde
konu esitlik ilkesi ve cinsiyete dayali ayrimcilik kapsaminda degerlendirilmektedir.

Cesitli tilkelerin mobbing uygulamalar1 sdyledir:
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- Fransiz Is Kanununda mobbing sebebiyle gerceklestirilen istifa dahil tiim
islemler hiikiimsiiz hale gelmekte ve tazminat hiikiimlerine gidilmektedir. Ceza
kanununda mobbing failine 1 yila kadar hapis ve 15.000 Avro para cezasi
Ongoriilmiistiir. 13 Fransa, erkekler arasinda %11.2 kadinlar arasinda %8.9 oranlar ile
mobbingin en sik goriildiigii iilkelerden biridir.

- Almanya mobbing olgusuna karst en ciddi yaptirnmlarin yapildig: iilkelerden
biridir. Mobbing kurbanlar1 erken emekliligini isteyebilmekte, {ilkede mobbing
kurbanlarinin yardim ve destek isteyebilecekleri merkezler bulunmaktadir. Magdurun is
gormekten kaginma borcu, tazminat, is akdini hakli nedenle fesih hakki, igverenin taciz
eden kisinin is s6zlesmesini feshetmesi gibi hukuki yollar diizenlenmistir. Almanya’da
calisan niifusun %2.7’si mobbinge maruz kaldig: bilinmektedir.

- Isvigre’ de mobbing isciye is akdini hakli nedenle feshetme hakki vermektedir.
Mobbing nedeniyle intihar orani Isvigre’de %10 olarak belirlenmistir.

- Amerika Birlesik Devletlerinde mobbinge karst 6zel olarak getirilen bir
diizenleme yoktur ve mobbing hakkindaki davalarda ayrimcilik hiikiimleri kiyasen
uygulanmaktadir. Buna ragmen her 5 Amerikalidan birinin isyerinde mobbing kurbani
oldugu bilinmektedir.

- Japonya’da Amerika Birlesik Devletlerinde oldugu gibi mobbinge kars1 6zel
olarak getirilen bir diizenleme olmamakla birlikte ve mobbing hakkindaki
uygulamalarda kigilik haklarinin korunmasma dair hiikiimlerle saglanmaktadir.(

http://www.turkhukuksitesi.com/makale 1293.htm erisim 29.10.2015)

19. Sonug¢

Bu boliimde mobbingi bir is saghigi ve giivenligi sorunu olarak tartistik. Diinyada
80’11 wyillarin basinda, Tirkiye’de de son on yil igerisinde farkina varilmis olan
mobbingin 6ncelikle sosyo-ekonomik acgidan 6nemli bir sorun haline geldigi anlasilmis
bulunmaktadir. Diger yandan mobbing magduru bireyin saglik agisindan kars1 karsiya
kaydig1 tehditler nedeniyle hem bireysel anlamda biiylik zarara ugradigi hem de
icerisinde yer aldigi toplumun psikolojik ve sosyal dokusuna zarar verici etkiler ortaya
koyma ihtimali iizerinde durulmaktadir. Bu ydnleriyle mobbing bireysel, ailesel,
toplumsal ve orglitsel agidan olumsuz sonuglariyla tartisilmakta olan, buna bagli olarak
da 6nlem amagl olarak oncelikle is sagligi ve giivenligi mevzuati igerisinde yer verilen

onemli bir olgu haline gelmis bulunmaktadir. Mobbingin bir sorun olarak fark
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edilmesiyle birlikte konuyla ilgili aragtirmalarin yogunlastirildigr dikkati ¢ekiyor. Hem
calisan kisinin, hem de isyerlerindeki ¢alisma ortamlarinin korunmasi, dolayisiyla da
toplum saghiginin korunmasi igin mobbinge karsi gerekli duyarliligin gosterilmesi

onemli bir gereksinim olarak ortada duruyor.
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UCUNCU BOLUM
MOBBING UYGULAMASI UZERINE AMPIRIK
BiR ARASTIRMA

1. Giris

Calismamizin bu boliimii mobbing uygulamalarinin ¢esitli ornekleri iizerinde
yapilan analizleri igermektedir. Derinlemesine goriismeler teknigi ile gergeklestirilen
arastirma 40 kisilik bir Ornekleme uygulandi. Cesitli kurumlarda calisan, farkli
mesleklere sahip kisilerin yas, cinsiyet, toplumsal sinif vb. dlgiitler dikkate alinmaksizin
rastlantisal olarak segilerek olusturulan 6rneklem kapsamindaki kisilerle gerek sosyal
medya iizerinden gerekse de yiiz yiize goriismelerle derinlemesine goriismeler
gerceklestirildi. Hem sosyal medya iizerinden hem de yiiz ylize goriismelerin
gerceklestirilmesi siirecinde dikkati ¢eken Onemli bir nokta mobbing olgusunun,
ozellikle de ¢aligma yasamindaki insanlar arasinda olduk¢a ciddi boyutlara ulasan genel
bir sorun haline gelmis olmasidir. Nitekim sosyal medyadan gonderilen sorularin ilgiyle
karsilanmasi ve insanlarin hig¢ tereddiit etmeksizin is yerlerinde kars1 karsiya kaldiklar
mobbing hikayelerini comertge bizimle paylasmalart sorunun ciddiyetini ortaya
koymaktaydi.

Diger yandan yiiz yiize yapilan goriismelerde de mobbing magduru kisilerin,
hikayelerini anlatirken ortaya koyduklar1 duygusal tepkiler, jest ve mimiklerinde
yanstyan goriintiiler de sorunun ciddiyetini ortaya koymak agisindan dikkate alinmasi
gereken noktalardi. Yasadiklar1 psikolojik baski, stres, sikinti yilizlerine, mimiklerine,
jestlerine, ses tonlarina yansiyordu. Bundan da anlasiliyor ki mobbing, etkisi uzun siiren
bir yildirma yontemi. Mobbing magduru kisi, maruz kaldigi psikolojik taciz ortamini
birakip gitse bile aldig1 psikolojik yaralarin iyilesmesi uzun siiriiyor.

Bir diger 6nemli nokta ise mobbingin en sik ve belirgin goriildiigii yerlerin
basinda lniversitelerin, yani akademik ortamlarin gelmesiydi. Atama ve yiikseltme
stireclerinde akademik hiyerarsinin belirleyiciligi, s6z konusu hiyerarsik yapinin
icerisindeki bireyler arasinda giic miicadelesi ortaya c¢ikmasina neden oluyor. Agik
bulunan bir kadroya birden fazla kisinin basvuruda bulunma olasilig1 vb. durumlar ayni
kurumda, alanda ve kadro derecesinde ¢alisan insanlar arasindaki rekabeti psikolojik

taciz boyutuna tagiyabiliyor. Ayni durum akademik birimlerde ¢alisan akademisyenlerin
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bilimsel {iiretim siireclerinde de gecerli olabiliyor. Bilgi kaynagi kullaniminda, bilimsel
tiretimde, akademik anlamda One ¢ikma vb. kaygilar nedeniyle insanlar birbirleri
tizerinde psikolojik taciz uygulayarak alanin kendilerine kalmasi cabasi igerisine
girebilmektedirler. Akademik ortamlarda psikolojik tacizin yayginliginin bir nedeni de
cogu zaman yonetici konumdaki akademisyenlerin kendi yonetim alanlarindaki
akademik personele gore daha diisiik akademik kaliteye sahip olmalari, bu durumu
goriinmez kilmak i¢in de yonetimleri altindaki akademisyenlere psikolojik tacizde
bulunarak 6ne c¢ikmalarini engellemeye calisirlar. Bu ve benzeri nedenlerden dolayi
akademik ortamlarda psikolojik tacize sik¢a rastlanmaktadir. Nitekim 6rneklemimizin
ozellikle sosyal medya mecrasini olusturan kesimindeki deneklerin g¢ogunlukla
akademisyenlerden olusmasi rastlant1 degil.

Burada tizerinde durulmasi gereken bir diger 6nemli nokta da mobbinge iliskin
Onleyici onlemlerin ¢esitli yasal diizenlemelerle getirilmis olmasina karsin insanlarin
bunlardan haberdar olmamasidir. Demek ki konuyla ilgili olarak gerekli birimler,
gerekli bilgilendirmeyi yapmiyorlar noktasi da bu anlamda tizerinde durulmasi gereken
bir konu.

Diger yandan mobbing bir is sagligi ve giivenligi konusu olarak kabul edilmis ve
ilgili yasanin kapsamina alinmis olmasimna karsm kisilerin bu konuda da bilgi sahibi
olmamasi toplumumuzdaki bilgi aglarinin, Ozellikle de kamusal diizeydeki
bilgilendirme araglarinin yeterince kullanilmadigi, isletilmedigi ya da toplumun soz
konusu araglar1 yerli yerinde ve de etkili kullanmadig1 yoniinde bir gercekle de karsi
karstya birakmaktaydi.

Bu ¢aligmada mobbing konusunu, kendileriyle derinlemesine goriisme yaptigimiz
kisilerin (denekler) aktardiklar1 magdur hikayelerinden hareketle cesitli yanlariyla ele

alarak analiz etmeye ¢alisacagiz.
2. Mobbinge Iliskin Farkindalik Durumu

Orneklemimizi olusturan deneklerin, oncelikle mobbinge iliskin farkindalik
durumlarini anlamaya ¢alistik. Ciinkii mobbing magdurlarinin asil 6nemli sorunu ¢ogu
zaman kars1 karsiya kaldiklart sorunun mobbing oldugunun, organize bir psikolojik
yipratma ve yildirma hareketi oldugunun farkinda olmamalaridir. Magdurlarin ¢ogu
zaman savunmasiz kalmalarn farkindaligin olmamasindan kaynaklanmaktadir. Oysa

kisi, kars1 karsiya kaldigir durumun farkinda olabilirse, ona karsi kendi 6nlemlerini de
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cok daha kolaylikla alabilir. Dolayisiyla da farkindalik konusunu ele almak bu ¢alisma
acisindan énemliydi.
Kendisiyle goriisme yaptigimiz deneklerden birinin mobbinge iliskin farkindalik

hakkinda dile getirdikleri ilging:

“Calistigim kurumda mobbing calisma yasaminin adeta bir pargast olmusg
durumda. Yonetimler, idareciler degisiyor ama mobbing gercegi bir tiirlii
degismiyor. Mobbing belirgin olarak kendini ¢alisanlar arasinda yapilan
ayrimla gosteriyor. Kimine sinav gorevi vs. gibi ek gelir getirici gérevierde
torpiller saglanabiliyor. Kimi ise bunlardan mahrum birakilyyor. Kimine
kafa izinleri verilirken, kimine verilmiyor ya da isteginiz disinda gérev
yeriniz degisebiliyor ve “Rektor Bey sizin burada olmamizi istedi” gibi

¢ocukc¢a palavralarla adeta sizinle dalga gegilebiliyor.”

Goriildiigii gibi burada ayn1 kurumda caligsanlar arasinda basit konularda bile
yapilan ayrimciligin aslinda bir mobbing oldugu konusunda denek bilingli. Farkinda
olmak, sorunu ¢ézmeye yetmez belki, ama hi¢ degilse soruna iliskin olarak kisinin
birtakim savunma mekanizmalar1 gelistirmesine yardimci olur. Diger yandan is
yerlerinde gerek ayn1 konumda calisanlar gerekse de hiyerarsik iliski icerisinde
bulunanlar arasindaki mobbing uygulamalarindan ¢ogu zaman kisilerin haberleri olmaz.
Bu nedenle de mobbing karsit1 tedbir almalar1 miimkiin olmayabilir. Konuya bir de
tersinden bakildiginda zaman zaman mobbing uygulayicilari da yaptiklar seyin
mobbing oldugunun farkinda olmayabilirler. Calisma arkadaglarina ya da emrinde
calisanlara yonelik ortaya koyduklari rahatsiz edici tavir ve davranislarin mobbing
oldugunun farkinda olmamalar1 nedeniyle de sorun devam edebilir. Bunun i¢in de
kurumlarda, is yerlerinde insanlarin bu konuda bilin¢lendirilmeleri 6nem tagimaktadir.

Deneklerden birinin mobbing hakkinda sdyledigi su sozler sorunun yayginligi
agisindan dikkat ¢ekici.

“Benim ¢alistigim kurumda mobbing adeta bir gelenek olmus durumda.

Yonetimler degisiyor mobbing degismiyor. Kisilerin ise ne zaman baglamis

oldugu (hangi rektor doéneminde ise alindigi), kimin o6grencisi oldugu

(malum hocalar ideolojik veya farkli nedenlerle birbirleriyle anlasmazlik

vasiyorlar ya da kiis olabiliyorlar) kiminle ¢alistigi mobbingin ve mobbingin

siddetinin belirleyicisi oluveriyor. Muhalif bir yonetimin gorevi devralmasi
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durumunda sikintiyr ¢eken bizler oluyoruz, tabiri caizse (fillertepisiyor,
¢imler eziliyor). “Ayrima maruz kalabiliyorsunuz ya da herkesin icinde
asagilanabiliyorsunuz. Eger sozlesmeli bir  statiide ¢alisiyorsaniz,
sozlesmenizle tehdit edilebiliyorsunuz. Sayet ben sozlesmeli bir statiiye
sahibim ve g¢alisma hayatimin yiizde 80’ini “ya sozlesmem uzatilmazsa”
korkusuyla gegiriyorum. Calistigim kurumda ideolojik nedenlerle beni
mimleyen bir grubun varligi nedeniyle de onlarin daha etkin bir gorevde
bulunmasi durumunda nitelik, emek, gorev gibi etkenlere bakilmaksizin en
iyi ihtimalle gorev yerimin degisecegini ¢ok iyi biliyorum. Hatta ¢alistigim
kurumdan uzaklastirmak istegiyle sozlesmemin uzatilmamast igin bile

ugragsabilirler.”

Soruna dair agiklamalardan da goriildiigii gibi mobbingin sinirlart ve nedenleri
oldukg¢a genis. Kimin, hangi nedenle ve hangi faktorlere bagli olarak diger kisi veya
kigiler tizerinde mobbing uygulayacagini bilmek igin Oncelikle mobbing sorununa

iligskin gerekli farkindaligin olusturulmasi gerekiyor.
3. Mobbingin Isletilis Siireci

Is yerlerinde mobbing uygulamasi genellikle ¢atismali durumlarin ve siireglerin
ortaya ¢ikmasiyla baglatilir. Kurumlarda veya is yerlerinde ozellikle yoneticilerin
degismesi, yeni yoOneticilerin kendi kadrolarmi olusturmaya yonelmeleri, eski
yoneticilerin i yerindeki etkilerini bertaraf etmek i¢in onlar {lizerinde baski kurmaya
caligmalart vb. durumlar is yerlerinde mobbing uygulamalarina yonelmek igin
baslangiglardir. Ornegin, {iniversitelerde rektdrlilk secim ve atama siiregleri mobbing
uygulamalar1 icin somut baslangiclardir. Atama sonrasinda da slire¢ devam eder.
Rektorliige aday olan 0gretim {iyeleri ve destekgileri baska adaylara destek verenler
tizerinde, iiniversitedeki yonetim giicleri oraninda baski uygulamaya, onlar1 psikolojik
olarak yipratmaya yonelirler. Bir denegin bu yondeki aciklamasi ilging: “Mevcut
rektorii desteklemedigimiz icin goreve geldikten sonra bize bin tiirlii eziyet ediyor.
Esimin akademik ¢aligmalar1 profesdr olmasi igin yeterli oldugu halde kadro vermiyor”
bicimindeki yakinmalara tiniversitelerde sik¢a rastlanmaktadir.

Kurumlarda ve is yerlerinde mobbing uygulamalarinin ortaya ¢ikmasinin bir diger

nedeni de yonetim boslugu dogmasidir. Kurumda veya is yerlerinde yoneticilerin
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gorevden ayrilmasi veya alinmasi durumunda dogan yonetim boslugu dogdugunda da
calisanlar arasinda birtakim mobbing uygulamalart ortaya g¢ikabilmektedir. Yonetim
boslugu durumlarinda, ozellikle de yonetici olmayr hedefleyenler, c¢alisma
arkadaslariyla rekabete girerek One c¢ikmaya calisirlar. Bu kisiler, ozellikle de
basarilariyla 6ne ¢ikan calisma arkadaslarini geriye itmek, etkisiz kilmak i¢in onlar
tizerinde ¢esitli bi¢imlerde mobbing uygulayarak rekabet alanindan uzaklagmalarini
saglamaya yoOnelebilirler. Cogu zaman yatay bi¢imde isleyen bu tiir mobbing
uygulamalarinda basarilariyla 6ne ¢ikan, is performanslariyla bilinen kisiler mobbinge
veya psikolojik tacize dayanamayarak is yerlerinden ayrilmak noktasma bile
gelebilmektedirler. Bazen de mobbing uygulayicilari ve magdurlart arasinda kiyasiya
catismalar, hatta kavgalar ortaya c¢ikabilmektedir. Yonetim bosluklarinda baglayan
mobbing uygulamalar1 s6z konusu durumun ortadan kalkmasi halinde bile ¢ogu zaman
devam edebilir. Hatta mobbingin uygulayicisi veya magduru taraflardan birinin yonetici
konumuna gelmesi durumunda ¢ok daha ¢atismali hale bile gelebilir. Taraflardan birinin
gliclenmesi, digerinin de gii¢ kaybetmesiyle birlikte mobbing uygulamasi giigliiniin

lehine sertlesebilir.
4. Mobbingin Isletilis Bi¢imine iliskin Degerlendirmeler

Kurumlarda ve is yerlerinde mobbingin ¢ogunlukla dikey isledigi gézlenmektedir.
Kurum ¢aligsanlar1 arasindaki hiyerarsik iliski ortami mobbingin de ¢ogunlukla
yukaridan asagiya dikey isleyis gostermesine ortam olusturmaktadir. Ozellikle de
biirokratik isleyisin yogun oldugu kurumlarda iist ast iliskileri kurum i¢i calisma
ortamin1  6nemli Olciide belirlemektedir. Ozellikle sosyal medya iizerinden
goriistiiglimiiz kisilerin agirlikli olarak iiniversitelerde gorev yapmalari, dolayisiyla da
tiniversitelerdeki iist ast iliskileri {izerinden yaptiklari mobbing analizleri bu anlamda
ilging veriler ortaya koymaktadir. Buna gore {liniversite yonetim kademelerinde yer alan
kisiler arasinda yogun bicimde mobbing yasandigi dikkati cekiyor. Rektorlerden
dekanlara, dekanlardan boliim baskanlarina, boliim baskanlarindan 6gretim iiyelerine,
Ogretim iyelerinden arastirma gorevlilerine bi¢iminde dikey mobbing isleyisi s6z
konusu. Diger yandan {iniversitelerde cogu zaman akademik ve idari personel arasinda
da karsilikli mobbing isletilebilmektedir. Akademik personelin kendisini vasif olarak

idari personelden daha istiin gérmesi nedeniyle mobbinge yonelmesi durumlarina
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siklikla rastlanmakta. Buna karsilik idari personel de isleri aksatarak, yavaslatarak vb.
bi¢imlerde akademik personel iizerinde mobbing uygulayabilmektedir.

Universitelerdeki mobbing uygulamalarinin, agirhikli olarak akademik kadro
atama ve yikseltmelerde yogunlastigi  dikkati ¢ekmektedir.  Yoneticiler,
yonetimlerindeki o6gretim elemanlarmin kadro yilikseltme ve atamalarinda engel
olusturarak onlara psikolojik taciz uygulayabilmektedirler. Bu durum ¢ogu zaman can
alict1 hale gelebilmektedir. Ciinkii hak ettigi kadroya atanmayan veya hak ettigi
yiikseltmeyi almayan akademisyen icin hem prestij, hem maddi hem de mesleki
verimlilik agisindan Onemli engellemeler ortaya c¢ikmakta, bu da ¢ogu zaman
akademisyenin bulundugu kurumdan ayrilarak baska bir kurumu ge¢mesi kararini
giindeme getirmektedir. Kendisiyle goriisme yaptigimiz deneklerden biri bir
tiniversitede, bir zamanlar dekanlik gorevi yiiriitmiis ve o esnada c¢ok belirgin bir
mobbing uygulamasiyla karsi karsiya kalmis. Segim siirecinde destek vermedigi kisi
tiniversite rektorliigline ataninca, kendisinden dekanlik gdérevinden ayrilmasini istemis,
kisi buna diren¢ gosterince de yetkilerini kisitlamak, odasini degistirmek, yetki alanina
miidahale etmek, fakiilteye tepeden kadro atamalari yapmak vb. mobbing
uygulamalarina yonelmis. Rektorliik diizeyinde mobbingle karsi karsiya kalan dekan da
bunun karsiliginda kendi yonetiminde bulunan, ancak iiniversitenin rektoriiyle yakin
iligkiler igerisinde olan &gretim elemanlarini yildirma yoluna giderek bir tiir karsilik
verme siirecini baglatmig. Bu bigimdeki mobbing tam anlamiyla dikey mobbing
bicimine Ornek olusturmaktadir. Ama bununla da kalmamakta, ayni kisi dekanligi
stirecinde yonetimi alanindaki kisilerin de ayni sekilde alttan {iste dogru, yani dekana
yonelik mobbing uygulamaya yoneldiklerini belirtmektedir. Rektorliikk yonetimine
yakin olan 0gretim iiyeleri ya da bolim baskanlar1 dekani asarak rektorliige ulagsmakta
ve fakiilteye ya da boliime iligkin birtakim kararlarin dekanin yetki alani hige sayilarak
alinmasina ortam olusturmaktadirlar. Ayni1 sekilde yine boliim baskani diizeyindeki
Ogretim iiyeleri ya da digerleri toplantilarda dekani rencide eden sozler sarf ederek,
koridorlarda karsilastiklarinda selamlagmayarak vb. tavir ve davraniglarla da dekanin
kiiglik diismesine yol agmaktadirlar. Alttan {iste bu tiir mobbing de dikey mobbingin
oldukca kat1 bir bi¢imi olarak goriilebilir.

Kendisiyle goriisme yaptigimiz bir bagka 6gretim iiyesi de bdliim baskaniyla
arasinda yasanan birtakim mobbing siire¢lerini anlatti. Buna gore boliim bagkani,
goriisme yaptigimiz 6gretim liyesini boliimde ders vermeyerek, toplanti vb. etkinliklerin

disinda tutarak meslegini yapamaz hale getirmeye yonelik tavir ve davranislar ortaya
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koymaktadir. Deneklerimiz arasinda yer alan Ogretim fiiyelerinden biri bu anlamda
olduk¢a dertli oldugunu belirtti. Boliim baskaninin meslekten alikoymaya varan
psikolojik tacizlerinden biktig1r icin Universite degistirmek zorunda kaldigimi dile
getirmekte. S6z konusu kisi karsi karsiya kaldigi mobbing uygulamasi hakkinda sunlar
sOyledi: “Boliim baskanim beni, alanimla ilgili derslere girmekten alikoymakta. Benim
girmem gereken dersleri kendisine yakin dgretim tiyelerine vermekte. Bolim seminer
programlarinda herkesten sunum isterken beni disarida birakmakta. Hakkimda ‘ders
yapmiyor, derslere girmiyor, 6grenci memnun degil’ bigiminde dedikodular yaymakta,
Ogrencilere aleyhimde dilekgeler yazdirmakta. Okula gelis gidislerimi takip ederek
bosluk buldugu anda sorusturma agmakta. Siirekli agik yakalamaya calisarak beni zor
durumda birakmaya yonelmektedir. Biitlin bunlar benim, bu iiniversitede devam etmemi
zorlagtirmakta. Bu nedenle de kurum degistirmeyi hedefliyorum”.

Dikey mobbing konusunda kendisiyle gorisme yaptigimiz bir kisi de sunlari
aktardi: “Bolim bagkanim bana mobbing uyguluyor. Aslinda yakin arkadagim. Ancak
yonetici olduktan sonra davraniglar1 ¢cok degisti. Ayn1 odayr paylasiyorduk. Beni kap1
dibindeki koseye atti. Havalandirmayi fazlasiyla acgip iisiimeme, sonra da odadan
c¢itkmama neden oldu. Yersiz kaldim, ¢alisacak biiro verilmesine engel oldu. Hakkimda
cesitli dedikodular c¢ikardi. Ogrencilere yalan yanhs dilekgeler yazdirarak yonetime
verdi. Kendimi savunmak durumunda kaldim, sonunda da kurumdaki isimi birakip
ayrildim”

Dikey mobbing bigimi yalnizca iiniversitelerle de sinirli degil hi¢ kuskusuz. Bagka
kurumlarda da bunun 6rneklerine ¢ok sikga rastlanmakta. Ornedin, sans oyunlariyla
ilgili bir kamu kurumunda caligmakta olan bir kisi iiniversite mezunu olup, birim
sefinin egitim diizeyinin kendisinden diisiik oldugunu, bu nedenle de kendisine mobbing
uyguladigini dile getirmekte. “Ben {iniversite mezunuyum. Hem de iyi bir {iniversiteden
mezunum. Yabanci dilim de fena sayilmaz. Oysa birim sefimiz agik 6gretim mezunu.
Ama bu nedenle olsa gerek ki, siirekli baski uyguluyor. Diizeyime uygun is vermek
yerine en basit isleri vererek is yerinde sadece oyalanmama neden oluyor. Calismakta
oldugum kurumda iiretime dayali yapilmasi gereken bir dolu is varken ben biitiin giin
bilet saymakla mesgul ediliyorum. Oysa arastirma yapabilirim, raporlar
hazirlayabilirim. Kurum vizyonuna ve misyonuna iliskin yapabilece§im pek ¢ok is
varken bunlarin higbirini yapamiyorum. Ustelik de beni siirekli takip ederek zaman
zaman hakkimda kotii dedikodular ¢ikariyor. Biitiin bunlar beni gercekten ¢ok mutsuz

ediyor”.
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Dikey mobbing bi¢iminin yalnizca iistten asta degil, zaman zaman asttan iste de
yonelebildigini belirtmistik. Kendisiyle goriisme yaptifimiz ve bir {iniversitenin bir
fakiiltesinde dekan olarak gorev yapan kisinin su agiklamalari bu anlamda ilging:
“Dekan yardimcim bana mobbing uyguluyor. Profesér olmak ve yerime gegmek istiyor.
Bunun igin de benim gitmem lazim. Hakkimda dedikodular yapryor. Ust yonetime
sikayet ediyor, is yapamiyormusum, biitiin isleri kendisi yapiyormus. Ogrencilere el
altindan dilekgeler yazdirtyor. En sonunda burayr birakip gidecegim. Dayanilir gibi
degil clinkii.”

Mobbingin bir diger isletilme bigimi de Onceki bolimde iizerinde durdugumuz
gibi yatay mobbing uygulamasidir. Cogu is yerlerinde bir arada, ayni ortamda ve ayni
gorev konumunda c¢alisan insanlar arasinda c¢ogu zaman rekabet, kiskanclik,
¢ekememezlik vb. nedenlerle yatay bigimde isleyen mobbing uygulamalari s6z konusu
olabilmektedir. Ayni is yerinde c¢alisan insanlar o igyerinin ¢ikarlarin1 korumak,
verimliligi artirmak admma dayanigma icerisinde olmak yerine birbirlerinin ayagini
kaydirmaya yonelmekte, birbirlerinin is verimliligini diistirmekle mesgul
olabilmektedirler. Bunun nedenlerinden biri is yerlerinde veya kurumlarda isleyisin
yeterince sistemik hale getirilmemis olmasindan, bir diger nedeni de yOnetim
birimlerinin ¢alisanlar diizeyinde esitlik¢i tavir ve davranislar ortaya koyamamalarindan
kaynaklanmaktadir. Ozellikle yoneticilerin, kendi yetki alanlari igerisinde galisanlar
arasinda ayrim yapmalari, esitsiz tavir ve davraniglar ortaya koymalari, yonetilenlerin
de yoneticiye yaranmak i¢in birbirleriyle rekabet etmeleri durumunu glindeme
getirmektedir. Yatay diizlemde mobbing de tipki dikey bicimde isleyen mobbing gibi
siklikla rastlanilan bir psikolojik taciz bi¢imidir. Her is yerinde ve hemen hemen her
diizeydeki ¢alisanlar ve her birimde bir bicimde yaganmasi olasiligr oldukc¢a yiiksektir.
Ornegin, deneklerimiz arasinda yer alan ve bir kurumun cay ocaginda galistigimi
sOyleyen bir kisinin, ayni ¢ay ocagindaki diger arkadasi tarafindan mobbinge ugradigini
sOylemesi ilgingtir. “Orada, O benden daha eski. Ben sonradan geldim. Ondan daha
gen¢ ve gilizelim. Ondan daha iyi giyiniyorum. Kurumda ¢alisanlar, amirlerimiz beni
ondan daha ¢ok seviyorlar galiba. O da beni kiskaniyor. Orada ¢alismami istemiyor.
Oradan ayrilmam i¢in de beni biktirmaya c¢alistyor. Arkamdan konusuyor. Beni
yoneticilere kétiiliiyor. Iyi yaptigim seyleri bile kotii gdsteriyor, Begenilmeyen ¢aylarn
sorumlulugunu bana yikiyor. Cay ocagindaki temizlik islerini benim yapmam i¢in bask1
yaptyor.” Bu 6rnek ayni kurumda, ayni1 konumda caligan kisiler aras1 mobbinge 6rnek

olusturmakta. Birinin, 6tekinin ayagini kaydirmasinin fazla bir getirisi olmadig1 halde
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mesai arkadaslar1 arasinda mobbing olay1 goriilebilmekte. Bundan da anlasilmaktadir ki
mobbing i¢in her zaman onemli hedeflerin veya rekabete degecek biiyiik cikarlarin
olmas1 gerekmiyor. Giindelik hayatin basit iligkileri i¢erisindeki basit kazanimlar veya
arzular ugruna da insanlar birbirlerine mobbing uygulayabilmektedirler.

Kendisiyle goriistiigiimiiz deneklerden biri de dnceleri ¢ok iyi dost oldugu halde
ayni i§ yerini paylastiktan sonra Kendisine mobbing uygulamaya baglayan bir
arkadasiyla yasadiklarmi anlatt1. “Otuz yillik arkadasimdi. Universiteyi birlikte okuduk,
ayn1 meslekteyiz, iiniversiteden sonra da hi¢ ayrilmadik. Sik¢a goriisiirdiik, birlikte
tatile gider, birbirimizin evlerine uzun siireli konuk olurduk. Yedigimiz i¢tigimiz ayri
gitmezdi. Ancak ne zamanki ayni is yerinde ¢alismaya basladik, iste 0 zaman sorunlar
da ortaya c¢ikti. Aynit konumda oldugumuz halde daha iist diizey bir gorev ihtimali
nedeniyle yapmadigim birakmadi. Ust ydnetime sikayet etmek, arkadaslarla
dedikodumu yapmak, kiiclik diistiriicii hal ve hareketler vs.”. Bu kisinin yasadigi
mobbing olay1 esit konumlu bir mesai arkadasligi ortaminda bir tarafin yiikseltilme
thtimalinin iki kisi arasinda rekabet konusu olmasi nedeniyledir.

Yatay iliskilerde 6zellikle de iiglii gruplar i¢inde de ¢ogu zaman mobbing olay1
yasanabilmektedir. Uclii grup iliskilerinin, zaten dogalar1 geregi sorunsuz olmalar1 ¢ok
zordur. Her ne olursa olsun gruptaki ti¢ kisiden ikisi diger birine goére her zaman biraz
daha iyi anlasabilmekte olup diger kisinin bir dl¢iide dislanmasi ihtimali hep vardr. s
yerlerinde de tglii iliskilerin zorunlu oldugu ortamlarda iki kisinin kliklesip tiglinciiyti
ekarte etmesi muhtemeldir (Giingdr, 2013). Ozellikle de iistlerinde bir ydnetim varsa, ii¢
kisilik gruplar, yonetimler karsisinda ¢cogu zaman ikili ve birli bir ayrismayla dururlar.
Ikili gruplasmalar da tek kalanin aleyhine olur ¢ogu zaman. Kendisiyle goriisme
yaptigimiz bir kisi bu duruma 6rnek olusturacak nitelikte bir mobbing 6ykiisii anlatti.
“Ug arkadas olarak ayn1 bdliimden mezun olduk. Cok samimiydik. Okul bitince de ayni
tiniversitenin kurumsal iletisim biriminde ¢alismaya basladik. Ancak kisa siire sonra
aramizda gerginlik basladi. Ciinkii diger iki arkadasim bir olup beni disladilar. Bununla
da kalmayarak hakkimda yonetime sikayetlerde bulunmaya, beni kotii durumda
birakmaya doniik tavir ve davranislar bile sergilemeye basladilar. Onlarin bu
davraniglar1 nedeniyle orada kalamayip birim degistirdim”.

Esitler aras1 mobbing uygulamasina iliskin bir agiklama da yine kendisiyle
gbriisme yaptigimiz kisilerden gelmekte. “Isyeri ortami ve arkadaslik arasinda biiyiik bir
tezat oldugunu diisiiniiyorum. Isyerinde arkadaslhik kurallarmni belirleyen etken kisisel

cikardir. Yani okul hayatinda ¢ok yakin oldugunuz bir arkadasmizla ayni isyerinde
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calistyor olmaniz durumunda ¢ikar ve kisisel kiskangliklar gibi nedenlerle kiiskiinliikler
yasayabilir hatta diisman bile olabilirsiniz. Calisma yasaminiz kabusa donebilir, her
sabah yataktan kalkmay1 istemeyebilir, ise gitmek zorunda oldugunuz icin
iiziilebilirsiniz. Isyeri ortaminin degismesi durumunda ayni arkadasinizla yeniden can
ciger olabilirsiniz. Bu anlattiklarimdan dolay1r isyerinde 1iyi bir arkadaghk
yasamayacagimi biliyor, igyerindeki arkadasliklarin ¢ikar s6z konusu oldugunda heba

olacagini bilerek, arkadasliklarima bu gézle bakiyorum”.
5. Mobbingin Nedenleri

Kurumlarda veya is yerlerinde mobbingin oncelikli nedenleri arasinda
yoneticilerin kendi yonetim alanlarinda calisanlar arasinda yeterli destek bulamamasi,
ozgiiven eksiklikleri, koltuk kaybetme korkusu, kendi ekiplerini kurma istekleri, eger
onceki yoneticilerle aralarinda husumet varsa onlarin kadrolarindan intikam almak ve
eskinin hesabim1 sormak egilimleri, eskiyle hesaplagmak, insanlari itaat etmeye
zorlamak, kdlelestirmek, kendi gii¢ alanlarinmi giiclendirmek vb. sayilabilir.

Ozellikle secime dayali gorevlerde goreve gelen kisiler se¢imde rakipler icin
calisan kisilere cesitli bicimlerde mobbing uygularlar. Ornegin, kendisiyle goriisme
yaptigimiz kisilerden biri is yerinde maruz kaldigi mobbingin nedeni konusunda kisaca
sunlar1 soyliiyor. “30 mart 2014 yerel se¢imlerden sonra gegici gorevle bagka kuruma
gonderildim sanirim biitiin sorulariniz cevaplanmistir”. Gergekten de son zamanlarda
tiniversitelerde, belediyelerde vb. se¢ime dayali gorevlendirme esasina dayali yerlerde
gerek secim siireci gerekse sonrasi, mobbingin isletilmesi i¢in ne yazik ki uygun alanlar
olusturmakta. Secim siirecinde desteklenmeyen yoneticiler se¢imi kazanarak gorevi
gelir gelmez rakip cevreleri is yapamaz hale getirmenin yollarina basvururlar. Bu
stirecten yalnizca mobbingle kars1 karsiya kalan kisiler degil, ayn1 zamanda da kurumlar
veya igyerleri magdur olmaktadirlar. Ciinkii ¢alisanlarin is vasiflarina, niteliklerine
bakilmaksizin, yalmizca destekgilik kriterinden hareketle is yerlerindeki konumlari
belirlenmektedir.

Mobbingin bir diger nedeni de maddi ¢ikar ve paylasimda sorun olmasi.
Kendisiyle goriisme yaptigimiz kisilerden biri bu konuda yasadiklarini su sozlerle dile
getiriyor: “Yirltiiciliglinii yaptigim biiyiikk biitceli bir DPT projesine tiiniversite
yonetimi usulsiiz olarak el koydugu i¢in mahkemeye ve YOK’e basvurdum. Her iki

kurum da beni hakli goriip proje yiirttiiciiliigiinlin tarafima verilmesine karar vermesine
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ragmen bu defa Rektor kendisini vekaleten proje ylriitiiciiliigiine atadi1 ve bu siireg
icerisinde ben hakkimi aradigim i¢in hakkimda temelsiz sorusturmalar yapildi, her
sorusturma sonunda bana disiplin cezas1 verildi. Projeden pay almak ve nemalanmak
isteyen bazi Bolim ve Fakiilte 6gretim {iyeleri bu ise ¢anak tutarak aleyhimde asilsiz
ifadeler vererek yonetimin yaninda yer aldilar. Calistiim Boliimde en fazla akademik
yayini olan, yayinlaria en fazla atif alan ve . ABD’ de yiiksek lisans ve doktora yapan
tek kisiyim. Buna ragmen ii¢ yili askin siiredir profesorliik kadrosu beklemekteyim.
Yayin sayim, yaymlarimin kalitesi ve akademik faaliyetlerin profesorliik kadromu
engelleyen ve ayni bolimde Ogretim tiyesi olan Rektér ve dekandan (ayni zamanda
Boliim Bagkani) kat ve kat daha fazla ve lstlindiir. Biitlin amag¢ benim {iniversiteden
ayrilmami saglamak. Eger ben bagka bir iiniversiteye gecersem projeme rahatlikla el
koyacaklar, bu nedenle yildirma politikasina devam etmektedirler.”

Mobbingin en énemli nedenlerinden biri de cinsiyettir. Ozellikle de ¢ogu is
yerinin erkek egemen bir yapiya sahip oldugu diisiiniilecek olursa kadin ¢alisanlarin
cogu zaman erkek calisanlar tarafindan cinsiyetleri nedeniyle negatif ayrimecilikla karsi
karstya kaldiklar1 dikkati ¢ekmektedir. Ozellikle de mesleki basar1 konusunda
erkeklerin kadinlara gecit vermemeye c¢alismasi, onlar1 cinsiyetlerinden dolay1
kiiciimsemeleri, toplantilarda kadinlara s6z hakki verilmemesi, kadin olmalarindan
dolayr asagilanmalar1 vb. pek c¢ok nedenin is yerlerinde mobbinge yol agtigi
gozlenmektedir. Bunlar siklikla yasanan durumlardir. Ancak cinsiyetten kaynaklanan
mobbingin bir diger ilging isleyis bi¢iminin ise 6zellikle kadinlar arasinda yasandigi
dikkati ¢ekiyor. Kadinlardan kendi hemcinslerine mobbing uygulamasi, farkina
yeterince varillmamis olsa da is yerlerinde ¢ok yipratict boyutlara vardirilmis
durumdadir. Ornegin, kendisiyle goriisme yaptigimiz deneklerden biri bu konuda
sunlar1 soylemekte: “Daire bagkani1 beni ¢ekemiyor. Siirekli dedikodumu yapiyor. Ben
cok sik giyiniyor, kaliteli giysiler aliyorum. Kadin beni kiskaniyor ve siirekli hakkimda
dedikodu ¢ikartyor. Imali s6zlerle beni kiiciik diisiiriiyor”. Bu konuda bir diger 6rnek
de askeriyede calisan bir kisiden geliyor: “Komutanlarin esleri genelde bayan
olmamizdan dolayr siirekli bizimle ugrasirlar. Bunun tek agiklamasi kiskanglik bana
gore. Calistigimiz ¢ogu karakolda bayan tuvaleti bile yok. hamile oldugumuzda
yemedigimiz laf kalmaz. isten askerlikten kagmakla su¢laniriz”. Bunlar sadece birkagi.
Askeriyedeki bayan askerlerle ilgili bir arastirma yapsaniz mobbing konusunda
karsiniza ¢ok vahim olaylar ¢ikacagindan eminim. Ayni kisiye, askerlerin eslerinin

sizlerle ugrasmasinin temel nedeni kiskanc¢lik midir diye sordugumuzda aldigimiz yanit
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ise sOyle: “Evet. Ayrica lstlimiiz olan askerler, eslerinin bizleri kiskandiklarini
bildikleri i¢in esleriyle bu anlamda her hangi bir sorun ¢ikmasin diye, onlara gosteris
olmasi agisindan siirekli olarak bize mobbing uygulamaktadirlar. Emirlerinde daha kati
olabilmekte, sert davranislar sergileyebilmektedirler. Bazen de isi abartip bizlere haksiz
yere firca atmakta, eziyet etmektedirler.”

Mobbingin 6nemli nedenlerinden biri de din, inang ve mezhep ayrimciligr. Etnik
ve wksal ayrimciligi da bunlara eklemek gerekir. Ozellikle de &zliik haklarinin
verilmesinde, kadro smirlhiliklarinin oldugu kurumlarda kadro yiikseltmelerde ve
atamalarda bu tiir ayrimciliklarin siklikla yasandigi gozlenmektedir. Kendisiyle
gorisme yaptigimiz kisilerden biri {iniversite Ogretim iiyesi ve gorev yaptigi
tiniversitede etnik ve mezhepsel kimliginden dolay1 akademik agidan hak ettigi kadroya
atanmadigr ve yiikseltilmedigi bilgisini vermekte. “Kimligim, etnik ve mezhepsel
kimligim {iiniversitede sorun oluyor. Kadro almada ve unvan konusunda sorunlar

yastyorum”.
6. Mobbingin Hedeflerine Iliskin Bulgular

Ayni is yerinde calisan kisilerin birbirlerine mobbing uygulamalarinin temelinde
elbette ki birtakim hedefler bulunmaktadir. Goriisme yaptigimiz ¢ogunlukla da mobbing
magduru kisiler de bunlardan bir kismini agikca dile getirdiler. Bunlar arasinda kisinin,
rakip olarak gordigi kisiyi o isyerinden uzaklasarak rekabet alanin1 bosaltmak, kisinin
1 performansini diisiirerek basarisiz olmasimi saglamak, bilgi edinme hakkini ihlal
ederek veya bir bi¢cimde engelleyerek is hakkinda gerekli bilgiye ulagsmasini
engellemek, boylece iste basarisizligina yol agmak. Mobbing uygulayicilarinin hedefleri
her zaman ise iliskin rekabette 6nde olmak kaygisiyla da sinirli degildir. Kiskanglik
nedeniyle hemcinsini alandan uzaklagtirmak, karsi cins veya hemcinsleri iizerinde
iktidar kurmak, din ve inang ayrimcili§1 yaparak kendisiyle ayni din veya inanca sahip
olmayanlarin giiciinii kirmak, hareket alanimi kisitlamak vb. nedenler de mobbing
uygulayicilarinin hedefleri arasinda yer almaktadir. Mobbing uygulayicilarinin her
zaman bir hedefleri olmayabilir de. Baz1 kisiler psikolojik karakterlerinden dolay1 da
baska insanlar iizerinde mobbing uygulayabilmektedirler. Ornegin, goriisme yaptigimiz
kisilerden biri ¢alistig1 kurumdaki yoneticilerden birinin higbir neden yokken kurumda
calisan kisilere mobbing uygulamaktan keyif aldigin1 belirtmekte. “Bu kisinin hedefinde

her zaman birileri vardir. Hedefini imha edene kadar ugrasir. Sonunda mutlaka basariya
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da ulagir. Kisiyi isten attirir. Ama durmaz, hemen ardindan baska bir kisiyi hedefe koyar
ve mobbing uygulamasina devam eder. Kurumda galisan herkes bu kisinin varligindan

rahatsiz ve kotiiliikk yapmasindan ¢ok korkuyoruz”.
7. Mobbing Yontemleri

Mobbing konusunda goriis belirtenler mobbingin yontemlerine iliskin sorumuza
da ilging yamtlar verdiler. Ozliik hakki ihlalleri, kadro verilmemesi, sorusturmalar, sari
zarflar, kinamalar, uyarilar, maas kesmeler, kisilerin arkadaslik iligkilerine miidahale,
kliklesmeler ve klik disi birakmalar vb. tavir, davranis ve uygulamalar mobbing
yontemleri olarak sayilabilir. Goriisme yaptigimiz mobbing magduru bir akademisyen
ugradig1 mobbingin yontemlerine iliskin sunlari soyliiyor.

“Kadrom verilmiyor, siirekli sart zarf icinde yazilar geliyor, agilan

sorusturmalarla 2 kinama, 1 kidem ilerlemesinin durdurulmasi, 1 llizumu-

muhakeme, 1 adet 1/30 maastan kesme cezalari verildi. Universite ve

Fakiiltedeki arkadaslarim benimle olan arkadasiiklarindan dolayr sézlii

olarak uyarilyyor ve tehdit ediliyor. Yillarca basariyla verdigim dersler

tizerimden alimiyor, yiiksel lisans ogrencilerim sozlii olarak taciz ediliyor.

BAP’ a verdigim projeler ge¢gmiyor”.

Mobbingin ilging bir yontemi de muhbir kullanmadir. Goriistiigiimiiz kisilerden
ve kendisine uygulanan mobbingte muhbir kullanilip kullanilmadigi sorusunu
yonelttigimiz biri bu konuda sunlar1 dile getiriyor. “Evet, bu hemen hemen her zaman
oluyor. Her yonetici sorumlu oldugu alanda calisanlarla ilgili bilgi edinmek ve sorunlari
saptamak adina mutlaka bir muhbir ¢alisan ediniyor. Ayr bir itibar ve ¢ikar elde etmek
isteyen bir ¢alisan mutlaka s6z konusu oluyor. Yani bu gorevi isteyen goniillii ¢alisanlar
da var”. Universitelerde &zellikle de akademik personel arasindaki mobbing
uygulamalarinda ise muhbirlik isinin ¢cogunlukla 6grencilere yaptirildigr bilinmektedir.
Hak etmedigi notu vermek, smif gegirmek vb. vaatlerle 6grencilerin, mobbingin hedef
olarak segilen hocalar aleyhinde dilekceler yazmalari, yonetimlere asilsiz ve haksiz
beyanda bulunmalar1 vb. ydnelimler sik¢a ortaya konulmaktadir. “Ogrencilerime
hakkimda dilekge yazdirildi. Derslerimi hi¢ aksatmadigim halde ders yapmadigim
yoniinde dilekgeler yazildi, sikayet bildirimleri oldu. Biitiin bunlar ¢ok iiziicii”. Yine

kendisiyle goriistiigiimiiz kisilerden biri de muhbirlik yontemi konusunda sunlari
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soyliiyor. “Ilgi aktarimi” min oldugunu sanmiyorum ama * dezenformatik jurnalleme”
nin fazlasiwyla yapildigim diigiiniiyorum. Dogru bilgi aktarimi ile kimsenin ilgilendigi
kanaatinde degilim”.

Mobbingin en keskin yontemlerinden biri de siddettir. Isyerinde zorbalik olarak
da kavramsallastirilan siddet ¢ogu zaman mobbingin dayanilirliktaki son noktasi
olmakta. “Genel olarak sozlii siddet yoluna basvurulmaktadir. Ancak bunun ilerisine
gidildigini fiziki siddete doniistiigii, "issiz birakilmast" vb. tehditler de tanikligim icinde
ver almaktadir”.

Bilgi paylasiminda esitsiz tavir da mobbingin dnemli yontemlerinden biri olarak
ele alinabilir. Ayni ig yerinde ¢alisanlar arasinda, 6zellikle yoneticiler tarafindan esitsiz
bilgi paylasimi yapildig: sik¢a dile getirilen sorunlardan biri. Yoneticinin bazilarindan
bilgi sakladigi, bazilarina ise bu konuda ayrimci davrandiginmi dile getiren pek cok kisi
var.

Dogum giinii kutlamalar1 vb. uygulamalarda da is yerlerinde ayrimcilik
yapildigina dikkat cekilmektedir. Ornegin, kendisiyle goriisme yaptigimiz kisilerden
biri herkesin dogum giintiniin kutlandigini, ama kendisinin iki yildan beridir bunun
disinda tutuldugunu, kendi dogum giintiniin kutlanmadigin1 dile getiriyor.

Topluluk oniinde rencide edici davraniglar, bagirip c¢agirmalar, hakaretler,
asagilayict sozler vb. de mobbingin siklikla yasanan teknik ve yontemleri arasinda yer
almaktadir.

Ozellikle akademik ortamda boliim baskanlarinin  veya anabilim dali
baskanlarinin, yonetimlerindeki 6gretim tiyelerine ders dagitimi yaparken adaletsiz
davranmalari, kisilere, alanlari disinda ders yiikii verilerek alanlarinda yetismelerine
engel olunmasi vb. yontemlere sikca basvurulmaktadir. “ Alan dist dersler veriliyor.
Istediginiz dersler verilmiyor. Damsmanlikta basarili ogrenciler verilmiyor. Ders
programi yemek saatlerini kisitlayict ve yorucu sekilde planlaniyor. Erasmus, konferans
gibi etkinliklere katilim engelleniyor veya ugrastiriiyor” bigimindeki agiklamalar da bu
yondeki uygulamalarin boyutunu ortaya koymak agisindan dikkate deger. Goriisme
yaptigimiz bir diger kisi de akademik ortamdaki hegemonik baski ortamina dikkat
cekiyor. “Once kendilerine sorgusuz biat eden bir kitle olusturarak baskalarini
dislhiyorlar. Kendilerinin yandaslarina her tirlii kolayligi gésteriyor geride kalan
dislanmis olanlara da her tiirlii eziyeti akademik sekle biiriindiirerek yapuryorlar. Bu

sekilde bir hegemoni olusturarak yerlerini saglamlastirmayr amagliyyorlar”.
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Catisma yaratilarak isyerindeki ortamin gerilmesi de bir baska mobbing
yontemidir. “Genelde diglanmis olanlarla iliskim var. Digerleri ile resmi bir iliski soz
konusu. Mobbing yapan idareciler genelde sorunlari iki grup arasinda miicadele tesis
etmek igin birbirlerine girmeleri icin kullaniyorlar. Ornegin yonetici yeni ise giren bir
akademisyene benimle konusmamasini istemisti. Bu akademisyen benimle bir yil
konusmamugstr”.

Yapilan Isi ve kisiyi degersizlestirme de bir diger mobbing yontemi. “Mevcut
yonetimde baski uygulanmasindan ziyade yaptigimiz ise yeterince onem verilmiyormusg
ve ilgi gosterilmiyormus gibi hissediyorum. Hazirladigimiz raporlar, goriis ve oneriler
yoneticilerin masasinda kagit kalabaligi yapmaktan oteye ge¢miyor. Bu da genelde

vaptigim isi, ozelde ise kendimi ¢alistigim kurum agisindan onemsiz hissettiriyor” .

8. Mobbing Magdurlarinin Sorunlari

Mobbing magdurlar1 karsi karsiya kaldiklar1 psikolojik taciz nedeniyle gesitli
sorunlar yasamaktalar. Bunlar arasinda iste verim diisiikliigli ve mutsuzluk, iste yasanan
sorunlarin stresinin eve tasinarak 6zel yasam alaninda c¢esitli zedelenmeler ortaya
ctkmasi. Ozgiiven yitimi. Ice atilan sorunlarin olusturdugu birikimin kiside cesitli
psikolojik sayriliklara doniismesi. Hemen hemen goriistiigiimiiz biitin  mobbing

magdurlari bu tiir sorunlar1 6zellikle dile getirmektedirler.

9. Mobbing izleyicileri ve Pekistiricileri

10.

Mobbing uygulamasinda ¢ogu kisiler de mobbing izleyicisi konumunda
olmaktadirlar. Bunlar ya mobbinge sessiz kalmakta ya da yoneticiye yaranmak igin
mobbing magduru mesai arkadaslarinin yaninda yer almamaya 6zen gostermektedirler.
“Boliimdeki arkadaglardan sadece aleyhimde ifade vermeyen 1-2 kisi ile gériisiiyorum,
digerleri zaten haklkimdaki karalama kampanyasinin aktorleri konumundalar. Kurumun
ve isyerimin problemleri ve sorunlart ayyuka ¢ikmis durumda zaten fakat ¢ogu kez

insanlar korktuklari veya islerine gelmedigi icin gormemezlikten geliyorlar”.
Mobbingin Sonuglari

Mobbingin sonuglar1 arasinda ise genellikle sunlar dikkati ¢ekiyor. Mobbing
bikkim kisilerin Isten ayrilmasi. Ortaya ¢ikan psikolojik sayriliklarin fiziksel olarak da

bedeni etkilemesi ve hastaneye yatmalar, ilag tedavisi gibi saglik sorunlarmin ortaya
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11.

cikmasi. Kisilerin islerini birakarak issiz kalmalari da ¢ogu zaman mobbingin bir
sonucu olarak dikkati c¢ekiyor. Maddi kayba ugrama, aile yapilarinin zedelenmesi,
eslerin ayrilmasi vb. durumlar da ¢ogu zaman mobbingin sonuglari olarak ortaya
¢ikabilmektedir. Mobbingin belki de kisisel sorun ve rahatsizliklarin disinda en onemli
sonuclarindan biri is yerlerinde ve kurumlarda is verimliliginin diismesi ve kurumsal
basarisizlik olarak genellenebilir. Kisilerin birbirlerine uyguladiklart mobbing
sonucunda kurumlar zarar gérmekte, dolayisiyla toplum, dolayisiyla da iilkeler zarar
gormektedirler. Kisisel diizeydeki motivasyon diisiikliigli kurumsal diizeyde tiretim ve
iste verimliligin diismesi, dolayasiyla da kurumsal basarisizlik olarak ortaya

cikmaktadir.
Mobbing Magduriyetinin Is Saghg ve Giivenligi Acisindan Degerlendirilmesi

Biitiin bu sonug¢larin genel olarak gelip dayandigi nokta ise is sagligi ve glivenligi
acisindan mobbingin 6nemli bir sorun olusturmasidir. Ciinkii insanlarin i yerinde kars1
karsiya kaldiklar psikolojik taciz ya da mobbing bir yandan onlar islerini yapamaz
duruma getirirken, diger yandan da psikolojik ve bedensel saglik sorunlar1 yasamalarina
da temel olusturabilmektedir. Yukaridaki orneklerde de gortildiigii iizere is yerlerinde
psikolojik tacize ugrayan insanlar ¢ogu zaman islerini birakmak noktasina
getirilmektedirler. Bu da onlarin hem bireysel hem de toplumsal ruh sagliklart agisindan
onemli sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Kendileriyle goriisme yaptigimiz
kisilerin aktardiklar1 bilgilerden de hareketle bu sorunlarin en sik karsilasilanlarini su

sekilde ozetleyebiliriz.
11.1. Ruh Saghginin Bozulmasi

Gerek yiiz yiize gerekse de sosyal medya mecrasinda derinlemesine goriisme
kapsamina alinan 40 kisiyle yapilan goriismeler sonucunda ortaya konulan bulgulara
gore 1§ yerlerinde psikolojik tacize ugrayan kisilerde ¢ogu zaman ruh sagligi sorunlari
ortaya ¢ikmakta. Ruhsal dengeleri bozulmakta. Paranoya, asir1 kaygi, endise, korku,
giivensizlik vb. sorunlar bazen gii¢lii stres ve depresyona da doniigebilmekte ve kisiler
tibbi tedavi almak zorunda kalabilmektedirler. Bu durum 6nceki boliimlerde de {izerinde
duruldugu gibi mobbingin bir is saglig1 ve giivenligi sorunu olarak tanimlanmasini ve

yasalarla 6nlem alinmasini gerektirmistir.
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11.2. Beden Sagihiginin Tehdit Edilmesi:

Mobbinge maruz kalan kisilerin sadece ruh sagliklar1 degil, ayn1 zamanda beden
sagliklar1 da tehdit altindadir. Ruh saghigiin bozulmasi beden sagligini da etkiler.
Stresten kilo verme ya da kilo alma, sa¢ dokiilmesi, deri hastaliklari, kalp sagliginin
riske girmesi vb. ¢esitli hastaliklar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu yondeki sorunlarin son
zamanlarda belirgin bigimde artmasi ya da daha goriiniir hale gelmesiyle birlikte
mobbing de is sagligi ve giivenligi kapsamina alinarak calisan kisilerin ruh ve beden

sagliklart ilgili yasalarla giivenceye alinmaya calisiimakta.
11.3. Aile Yapisimin Tehditi

Derinlemesine goriisme kapsamindaki kisilerin verdikleri bilgileri aktarmistik.
Goriisiilen bazi kisilerin, is yerlerinde maruz kaldiklar1 mobbingin etkisiyle sadece
islerini  kaybetmekle kalmaylp ayni zamanda aile diizenlerinin bozuldugunu
belirtmislerdi. Issiz kalan esler arasi iliskilerin bozulmasi, issiz kalan anne ya da
babanin eve para gotiirememesi nedeniyle bozulan aile iligkileri, aile bireylerinin de ruh
ve beden sagliklarinin bu nedenle tehdit altinda bulunmasi vb. nedenler mobbingin is
yerinden is dis1 gevrelere dogru yayilan etkilerini gdstermektedir. Tehlikenin ileri
boyutlara tasinma potansiyeli nedeniyledir ki mobbing de is saglig1 ve giivenligi yasasi

kapsamina alinmistir.
11.4. Toplum Saghgimin Tehditi

Toplum saghgmnin tehdit altinda olmasi: Is yerinde mobbinge ugramalari
nedeniyle ruhsal denge durumlarmni yitiren insanlarin bunu, igerisinde yasadiklar
toplumsal ¢evredeki iligkilerine yansitmalari da s6z konusu olmaktadir. Mobbing
magduru kisilerin depresyona girmeleri, agir stres altinda olmalari, ruhsal
mutsuzluklari, ruhsal ¢okiintiileri toplumsal ¢evreleriyle iligkilerinde de 6nemli oranda
gerileme yasanmasina neden olmaktadir. Bu da orta ve uzun vadede genel toplum
sagligr agisindan tehdit edici bir durum olusturmaktadir. Dolayisiyla mobbing yalnizca
magduru olan kisi agisindan degil, onun etrafindaki diger kisiler ve sosyal g¢evre
acisindan da tehdit olusturabilmektedir. Uygulanmasindaki siddete bagl olarak kisiler

ve toplum tiizerindeki etki alan1 da geniglemekte ve bir o kadar da tehlikeli boyutlara
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ulagsmaktadir. Dolayisiyla da mobbing bir is sagligi ve gilivenligi sorunu olarak da

tanimlanmis bulunmaktadir.
11.5. Kuruma Yonelik Tehdit

Mobbingin yaygin goriildigii kurumlarda ve is yerlerinde yalnizca mobbing
magduru kisiler degil kurumlar da zarara ugramaktadir. Mobbingle karsi karsiya kalan
kisinin i motivasyonunun diislisii, is verimliliginin de diismesine neden olmaktadir. Bu
da son kertede kuruma veya isyerine zarar vermektedir. Dolayisiyla da mobbing
kurumsal verimlilik ve is motivasyonunu tehdit eden bir saik olarak da is sagligi ve

giivenligi kapsamina alinmis bulunmaktadir.
12. Sonug¢

Calismanin bu boliimiinde mobbing konusunda yapilan bir ampirik arastirmanin
bulgulara yer verildi. Sosyal medyayla ya da yiiz yilize kendileriyle derinlemesine
goriisme yapilan kisilerin ¢ogunun mobbing magduru olmasi dikkat ¢ekici; Ozellikle
sosyal medyada sorularimiza yanit veren bazi deneklerin ¢alistiklar1 kurumlarda hicbir
mobbing olayiyla karsi karsiya kalmadiklarini, kurumlarinin agik admi da vererek
belirtmeleri dikkat ¢ekici bir nokta. Mobbingin sifir diizeyde oldugu bir isyerinden s6z
etmek aslinda neredeyse imkansizken ayni kurumdan yaklasik alti1 yedi kisinin, ayni
dilden konusurcasina kurumlarinda ne denli mutlu olduklarini israrla belirtmeleri orada
da aslinda mobbingin gii¢lii bicimde isledigi yoniinde bir yargi olugturmamiza yol agti
denebilir. Diger yandan sosyal medya mecrasinda sorularimizi yanitlayan cogu
deneklerin ¢esitli iiniversitelerde, cesitli diizeylerde gorev yapan akademisyenlerden
olusmas1 da bir diger ilging nokta. Akademik yasamin kariyer {izerine planlanmasi,
atama ve yiikseltmelerin akademik yasamda can alic1 6neme sahip olmasi nedeniyledir
ki Universite ortamlarinda bu yondeki yarisin mobbinge yol agmasi ihtimalini
giiclendirmektedir. Ote yandan entelektiiel, dolayisiyla da ideolojik bakis agilarinmn
biliylik 6neme sahip oldugu akademik ortamlarda calisanlar arasinda entelektiiel ve
ideolojik saflagmalarin olmasi da olagandir. Ayni sekilde akademik ortamda
gruplagsmalarin, ¢alisma gruplarinin, ittifak odakli kiirsii geleneginin énemi nedeniyle
kisiler arasinda kliklesmelerin, ittifak alanlarinin olusmasi s6z konusudur. Biitiin bu klik
ve gruplagsmalarin da ister istemez mobbinge uygun ortam olusturdugu gézlenmektedir.

Sonug olarak mobbing magduru kisilerin hem is, hem de 6zel ve sosyal yasamlarinda
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onemli bir mutsuzluk yasadiklari dikkati cekmektedir. Bunun da son agsamada toplum ve
tilke i¢cin onemli oranda tehdit olusturdugu dikkati ¢ekiyor. Daha gecerli ve giivenilir
sonuglarin alinmasi i¢in mobbing konusunda burada yaptigimiz ¢alismanin kapsamli
arastirmalarla desteklenmesi Onem tasimaktadir. Kendileriyle goriisme yaptigimiz
insanlarin mobbing magduriyeti dolayisiyla igerisine siiriklendikleri mutsuzlugun
sadece kendi yasamlar1 degil, toplumsa ¢evrelerindeki diger kisilerin yasam kalitelerinin

diismesinde de 6nemli oranda etki yaptiklar1 gézlenmektedir.
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TARTISMA
SONUC VE DEGERLENDIiRME

1. Tartisma, Sonug¢ ve Degerlendirme

Gerek kavramsal gerekse de ampirik olarak ortaya koydugumuz bu ¢alismada
mobbingin 6zel veya kamusal hemen tiim is sektdriinde 6nemli bir sorun haline geldigi
gozlenmektedir.  Ayn1  igyerini  paylasan  insanlar  birbirlerine = mobbing
uygulamaktadirlar. Ozellikle de rekabetin yogun oldugu yerlerde bunun yaygmlig
dikkati ¢ekiyor. Mobbing ilizerine yaptigimiz arastirmada ana hatlariyla su sonuglar

ortaya konuldu.

Mobbingin biitiin igyerleri igin gegerli oldugu saptandi. Kamusal veya 6zel, sivil
veya resmi birden fazla insanin bir arada calistig1 biitiin isyerlerinde mobbing olaymnin

olas1 olacagi anlagilmaktadir.

Arastirmada bulgulanan ikinci ve olduk¢a 6nemli bir nokta mobbing ile egitim
diizeyi arasinda bir iligskilendirmenin s6z konusu olmadigidir. Normal kosullarda diisiik
egitim diizeyinde olan, dolayisiyla da 6zgiiveni diisiik insanlarin bagkalarina mobbing
uygulamas1 beklenir. Oysa Orneklemimizi olusturan 40 kisinin ¢ogunlugunun
tiniversitelerin akademisyen kadrolarinda yer aldiklart ve mobbingin akademisyenler
arasinda da siklikla yasandigr dikkati ¢ekiyor. Bunun bize gore en 6nemli nedeni e8itim
diizeyi yiiksek kisilerin, kars1 karsiya kaldiklar1 davranisin mobbing oldugunu fark
etmeleri olabilir. Muhtemelen mobbing denilen psikolojik taciz olayr her toplumsal
ortamda, dolayistyla da her igyerinde yasanmiyordur, ancak egitim diizeyi yiiksek ve

yeterli entelektiiel kapasiteye sahip kisiler onun mobbing oldugunu fark ediyordur.

Cikarimda bulunulan bir diger nokta ise mobbingin ayrimcilik {iizerine
temellendirildigidir. Burada cinsiyet ayrimciligi ile mobbing arasinda 6nemli bir
iliskinin ortaya c¢iktign dikkati g¢ekiyor. Ozellikle de erkek egemen isyerlerinde
erkeklerin kadinlar iizerinde, cinsiyet temelli psikolojik taciz uyguladiklari

gozlenmekte. Ancak zaman zaman erkeklerin de ayni dertten yakindiklart izlenmekte.
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Ozellikle Tiirkiye’de ayrimcilik iizerine temellendirilen mobbingin 6nemli bir
nedeninin din, inan¢ ve mezhep ayrimciig oldugu dikkati cekiyor. Ozellikle de
tiniversitelerde, kariyer ve yiikselme odakli bir meslek olmasi nedeniyle, din, mezhep ve

inancin bu siireglerde etkili oldugu dikkati ¢ekiyor.

Bir diger 6nemli mobbing nedeninin de etnik ayrimeilik oldugu dikkati cekmekte.
Ayni igyerinde, aymi etnik kokene sahip birden fazla kisi olmasi halinde bu kisiler
arasindaki etnik ittifaklarin digerleri iizerinde mobbing uygulamalarina zemin

olusturdugu gozlenmekte.

Mobbingin bir diger nedeninin 6zgiiven eksikligi oldugu ortaya konulmustur.
Deneklerin bir kismi karsi karsiya kaldiklart mobbingin nedeninin {stlerinin ya da es
konumlu is arkadaslarinin 6zgiiven eksiklikleri nedeniyle ¢evrelerindeki kisilere

mobbing uyguladiklarini dile getirmislerdir.

Kiskanglik ve g¢ekememezlik de oOnemli bir mobbing nedeni olarak ortaya
cikmistir. Ozellikle patron ve sekreter, veya patron ve asistan iliskilerinde iigiincii
kigilerin, patronlarint eslerinin kiskangliklarinin mobbing uygulamasinda etkili

olduguna iligkin veriler elde ettigimizi sdyleyebiliriz.

Iste basar1 ve rekabetin de mobbing i¢in uygun bir zemin oldugu saptandi. One
cikmak isteyen kisilerin iste basarilartyla degil, ¢evresindekileri geriye iterek bunu

yapmaya calistiklar1 dikkati ¢cekmektedir.

Cesitli nedenlerle isletilen mobbingin gerek kisisel gerekse toplumsal diizeyde
ciddi sorunlara yol agtig1 gozlenmektedir. SOyle ki igyerinde mobbinge ugrayan kisi

ruhsal, bedensel ve de ¢ogu zaman zihinsel sagligin yitirebilmekte.

Isyerinde mobbinge maruz kalan Kkisilerin sayica artmalarina paralel olarak
isyerlerinde is verimliliginin diismesi, isletmelerin bundan zarar gérmesi sonucu ortaya

¢ikmakta.

Bir diger 6nemli nokta ise mobbing sonucu ruh, beden ve zihin sagligi bozulan

bireylerin ¢ogalmasiyla genel toplum sagligi tehlike altina girmektedir.
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Bir diger nokta ise mobbingin yayginlagsmasiyla birlikte iilke ekonomisinin de

tehdit edilmesidir.
2. Oneriler

Bireysel ve toplumsal diizeyde bu denli 6nemli sorunlara neden olan mobbingle

basa ¢ikmak icin burada bazi1 6nerilerimiz olabilir.

Mobbing sorunuyla basa ¢ikmanin 6ncelikli yolu sorunun farkina varilmasidir.
Bunun i¢in de kurum ve kuruluslarin bu konuda c¢alisanlarini bilinglendirmeleri 6nem
tasimaktadir. Hizmet igi egitimle vb. yollarla ¢alisanlarin mobbingden haberdar

edilmesi ve mobbinge kars1 duyarli hale getirilmeleri 6nemlidir.

Mobbinge karst duyarlilik egitiminin 6nemli bir kesitinde de yoneticiler yer
almalidir. Yoneticilerin mobbing farkindaligi isyerinde mobbinge meydan vermemeleri

acisindan énem arz etmektedir.

Isyerlerinde her bireye uygun is verilmesi biiyiik nem tasir. Yeteneklerini asan is
alaninda calistirllan kisiden is verimi alinamaz. Kisi basarisizligini ortmek igin
baskalarina mobbing uygulamaya yo6nelebilir. Bunun igin de ise uygun kisi ilkesi tam

anlamiyla uygulanmalidir.

Isyerindeki biitiin ¢alisanlara esit mesafe ve profesyonel iliski zemininde
davranilmalidir. Calisanlar arasinda ayrim yapilmasi durumunda aralarinda husumet

dogabilir ve birbirlerine mobbing uygulayabilirler.

Yapilan islerin basar1 degerlendirmesi yapilmalidir. Calisanlarin is basarilarinin
bir bigimde ddiillendirilmesi is tatmini ve isyeri memnuniyeti acisindan olumlu etki
yapar. Bu da calisanlarin baskalarini taciz etmek gibi birtakim tavir ve davranislara

yonelmelerine engel olusturabilir.

Isyerlerinde mobbing vb. tehlikelerin 6nlenmesi igin gerekli uzman kisilerin
bulundurulmasi énemlidir. Calisanlar arasindaki iliskileri gézlemleyebilecek, mobbing
analizi yapabilecek, is psikolojisi egitimleri almasi mobbingi tespit etmede ve Onleyici

tedbirlerin alinabilmesinde faydali olacaktir.
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Mobbing konusunda kapsamli arastirmalarin yapilarak toplumda genel
duyarliligin olusturulmasi 6nem tagimaktadir. Bunun i¢in sivil toplum o6rgiitlerinin de bu

bilinglendirme siirecine katilmas1 yararl olur.

Mobbing konusunda kapsamli arastirmalarin yapilarak topluma genel duyarliligin
olusturulmas1 6nem tasimaktadir. Okullarda pozitif psikoloji derslerinin konmasi ve

mobbing hakkinda bilinglendirmenin yapilmasi da 6nemlidir.
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EKLER

EKI.

Mobbing Genelgesi (2011)
19 Mart 2011 CUMARTESI
Resmi Gazete
Say1: 27879
GENELGE
Basbakanliktan:
Konu : Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi.
GENELGE
2011/2

Kamu kurum ve kuruluslart ile 6zel sektor isyerlerinde gerceklesen psikolojik
taciz, ¢alisanlarin itibarii ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagliginm

kaybetmesine neden olarak ¢alisma hayatini olumsuz etkilemektedir.

Kasith ve sistematik olarak belirli bir siire ¢alisanin agsagilanmasi, kiiciimsenmesi,
dislanmasi, kisiliginin ve saygmliginin zedelenmesi, kotli muameleye tabi tutulmasi,
yildirilmas: ve benzeri sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin Onlenmesi gerek is

saglig1 ve glivenligi gerekse calisma barisinin gelistirilmesi agisindan ¢ok énemlidir.

Bu dogrultuda, c¢alisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki

tedbirlerin alinmas1 uygun goriilmiistiir.

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele oncelikle isverenin sorumlulugunda
olup igverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalar1 igin gerekli biitiin
onlemleri alacaktir.

2. Biitlin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem
ve davranislardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sézlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarmin yaganmamasi

i¢cin Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.
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Psikolojik tacizle miicadeleyi gili¢lendirmek iizere Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi, ALO 170 {izerinden psikologlar vasitasiyla
calisanlara yardim ve destek saglanacaktir.

Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve
Onleyici politikalar iiretmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
biinyesinde Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslar1 ve ilgili
taraflarin katilimiyla "Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.
Denetim elemanlar1, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa
siirede sonu¢landiracaktir.

Psikolojik taciz iddialartyla ilgili yiiriitilen is ve islemlerde kisilerin 6zel
yasamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

Caligsma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Bagkanlig1 ve sosyal
taraflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla

egitim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir.

99



EK II.
Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Ile ilgili Yargitay Kararlar
Yargitay 22. Hukuk Dairesi, E. 2012/24019; K. 2013/17421; T.12.07.2013

OZET: Somut olayda davaci genel merkezde mali miisavir olarak galisirken
sOzlerinin kesilerek fikir beyan etmesinin engellendigini, baskasinin yapmasi gereken
islerin verilerek mesai yiikiinlin arttirilmaya g¢alisildigini, daha sonlar1 ¢alismasinin
istendigini, Universite gorevi disinda Sirketin muhasebe islerinin de kendisine
verildigini, bir yoneci ile ihtilafa distigiini, calistigi birime olduk¢a uzak ...
midirliigiinde gorevlendirildigini, gitmeden bilgisayarinin formatlandigini, higbir veri
alamadigini, denetim raporu hazirlamasmin istendigini ancak tarafina bilgisayar
verilmedigi gibi iki aylik siirede hazirladigini, rapor sebebi ile c¢alistig
miidirliigiinde tarafina kars1 olumsuz diisiincelerin olusmasi sebebi ile yeni igyerinde de
huzursuzluk istemediginden isyerinden ayrilmanin daha dogru oldugunu diisiinerek
tazminatlar1 ddenerek is sdzlesmesinin sonlandirilmasini istedigini beyan etmistir. Ote
yandan davaci tamigr istifa ettirilmek istenen kisilerin .... siirgiin olarak génderildigini,
“A.... tarafindan davaciya tazminat 6denecegi sOylenince istifa dilekgesi verdi birazda
zorland1” seklinde beyanda bulunmustur. Davali tamig Z...; “eski daire baskani ile
anlasamadig@in1 “istifa et tazminatin1 6deyecegim seklinde yazili kagit verildigini, bu

kagidin kayboldugunu” beyan etmistir.

KARAR VE SONUC: Mahkemece insan kaynaklar1 uzmani ve mali miisavirin de
aralarinda bulundugu bilirkisi heye ne yerinde inceleme yetkisi verilmek sure ile
davacinin ¢alistigi boliim-odasi, yaptigi isler ve c¢alisma kosullar1 ile mali isler
dairesindeki odasi-gérevi-calisma kosullarinin  karsilastirilmast agisindan  bilirkisi
incelemesi yaptirilarak davaciya iddia ettigi gibi mobbing uygulanip uygulanmadigmin
kuskuya yer vermeyecek sekilde belirlenmesi ve olusacak sonuca gore karar verilmesi

gerekirken yazili sekilde kabulii hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

Yargitay 7. Hukuk Dairesi, 2013 tarihli E. 2013/1659; K. 2013/2801;
T.14.3.013

OZET: Somut olayda, davacinin 14.07.2005 tarihli yazi ile 01.06.2005 tarihinden

itibaren kontrat ve kaynak yonetimi bolimiinde dagitim memuru iken ayni boliimde
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kaynak yonetimi uzmani olarak terfi ettirildigi, 17.03.2006 tarihli yazi ile de
01.04.2006 tarihi itibariyle mali ve idari isler midirliigiinde idari isler uzman
yardimcisi olarak gorevlendirildigi, davacinin bu goérevlendirmeden is akdinin fesih
tarihine kadar ayn1 birimde ¢alistg1, toplam g¢alisma siiresi itibariyle ¢alistigi boliimde is
tecriilbesinin olmadigindan da so6z edilemeyecegi, davaciya fatura ayiklama isi
verilmesinin gorev aldigi birimin islerinden ¢ok farklilik arz etmedigi, tek basina isten
yildirma olarak nitelendirilemeyecegi, davacinin 06.09.2010 tarihinde yani is akdini
fesihten 6 giin sonra ..memur olarak goreve basladig1 ve bu gorev i¢in davali igyerinde
calisirken bir takim idari prosediirlerin yerine getirilmesi gerektigi, davacinin yeni
basladig1 ise girebilmek i¢in 6nceden hazirlik yapip sinavlara girdigi, davaci tanikla-
rinin genel ifadelerle davaci iddiasin1 dogrulamakla beraber somut mobbing olarak
nitelendirilebilecek davali eylemlerinden bahsetmedikleri, tiim bu somut olgular birlikte
degerlendirildiginde davacinin mobbinge maruz kaldigini, hicbir tereddiide yer
birakmayacak sekilde ispat edemedigi, davacinin is sozlesmesini memur olarak
caligmak i¢in feshettigi ve kidem tazmina hak kazanamadigi halde mahkemece bu
yonler gozetilmeksizin yazili sekilde hiikiim kurularak kidem tazmina hiikkmedilmesi

hatal1 olup bozmay1 gerekmistir.
Yargitay 9. Hukuk Dairesi, E. 2010/38293; K. 2013/5390; T.12.02.2013

OZET: Davaci, psikolojik taciz iddiasina dayali olarak manevi tazminat 6de

Imesine karar verilmesini istemistir.

KARAR VE SONUC: Tararaflar arasinda davaci iscinin psikolojik tacize
(mobbing) maruz kalip kalmadigi, bunun sonucu olarak da manevi tazminata hak

kazanip kazanmadig1 noktasinda uyusmazlik bulunmaktadir.

Ulkemizde yaygin olarak kullanilan ifadesiyle “is yerinde psikolojik taciz”
(mobbing), Tiirk Dil Kurumu’ nun “Bezdiri” olarak tanimladigi olgu; sistemli bir
sekilde, stireklilik arzeden bir siklikta ¢alisani sindirme maksadi ile kisinin dzgiivenine
uygulanan psikolojik ve hatta fiziksel saldirgan davranisi ifade etmektedir. Bagka bir
ifade ile isyerinde bir veya birkag kisinin, istenmeyen kisi olarak ilan ettikleri kisiyi,
dislayarak, sozlli ya da ziksel tacizde bulunarak mutlak itaate zorlamak, yildirmak ve

bezdirmektir.
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Mobbingi, bir veya bir grup iscinin ayn1 isyerindeki bir baska is¢iye zarar vermek
amaciyla sistemli ve siireklilik arz edecek bi¢imde kiiclimseyici, asagilayici, dislayic ve

korkutucu hareketler buitini olarak tanimlamak mimkiindir.

Ogretide genel olarak mobbing kapsamina giren durumlar; kendini gdstermeyi
engellemek; soziinii kesmek, yiiksek sesle azarlamak, siirekli elestiri, calisanin is
ortaminda yokmus gibi davranilmasi, ¢alisanlarin ve igverenlerin is¢iyle konusmamasi,
ile iletisimin kesilmesi, asilsiz sGylen, hos olmayan imalar, nitelikli is verilmemesi,
anlamsiz isler verilip sitirekli yer degistirilmesi, agir isler verilmesi, ziksel siddet tehdidi,
cinsel taciz, magduru ¢alisma yasaminda yalnizlagtirma, alaya alinma gibi davraniglar

olarak belirlenmistir.

Diger yandan, 4857 sayili Is Kanunu’nun 77’ nci maddesinin 1’ nci fikras1 hiikmii
uyarinca, isverenler, igyerlerinde is¢i sagligi ve is giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli
olan her tiirlii tedbiri almak ve bu tedbirlere iliskin arag ve gerecleri eksiksiz olarak
bulundurmak zorundadirlar. S6z konusu maddenin 2’ nci fikrasina gore ise, isyerinde
alinan is¢i saghgi ve is giivenligi 6nlemlerine uyulup uyulmadigin1 denetlemek; iscileri,
mesleki riskler, bu risklere karsi alinacak oOnlemler ve haiz olduklar1 hak ve
sorumluluklar konusunda bilgilendirmek ve isgilere is¢i saghigi ve is glivenligi egimi
vermek de isverenlerin bu kapsamdaki sorumluluklar1 arasindadir. Isverenin isci saglig
ve 1s giivenligini saglama ylkiimliligl, psikolojik tacizi 6nleme yiikiimliligiini de
igermektedir. Isverenin gdzetim borcu geregi, iscilerin fiziksel oldugu kadar psikolojik
sagligin1 koruma yilikiimliliigiiniin de bulundugu konusunda higbir duraksamaya

diistilmemelidir.

01/07/2012 tarihinde yiiriirliige giren 6098 sayili Yeni Borglar Kanunu 417.
maddesi ile Tiirk Hukukunda mobbingle ilgili ilk yasal diizenlemedir. Adi gecen
Kanunun 417. maddesine gore “Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve
sayg1 gostermek ve isyerinde diriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle
is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin

daha fazla zarar gérmemeleri i¢in gerekli onlemleri almakla yiikiimliidiir”.

Isveren, isyerinde is saghg ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii
Onlemi almak, ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak; isciler de is saghigr ve

giivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla ytikiimlidiir.
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Dava konusu olayla baglantili olarak ayni kanunun 58. maddesi manevi tazminan
kosullarini da agiklamistir. Buna gore “ Kisilik hakkinin zedelenmesinden zarar goren,
ugradig1 manevi zarara karsilik manevi tazminat adi al nda bir miktar para 6denmesini

isteyebilir”.

Madde metninden anlasilacagi iizere, manevi tazminat talep edebilmek igin
mobbingi teskil eden davranmislarin kisilik haklarina zarar vermesi gerekir. Yani,
yukarida mobbing olarak belir len her davranis manevi tazminat sonucunu dogurmaz.
Anlik o6fke ile siireklilik gostermeyen gegici davranislar mobbing degildir. Hareketin
mobbing sayilabilmesi igin sistematik, slirekli ve kasitli olmasi gerekir. Ayrica
hakaretin amaci1 da dogru tespit edilmelidir. Ciinkii mobbingde amag, is iligkisi i¢inde
bulundugu magdurdan kurtulmak veya ona zarar vermek, onu yildirmaktir. Kisiyi is
yasamindan dislamak amaciyla kasith olarak yapilir. Ornegin, yoneticinin otoriter
olmasi tek basina mobbing uygulandigi anlamina gelmez. Kisilik haklarinin ihlal edilip

edilmedigini ise her somut olayin 6zelligine gére degerlendirmek gerekir.

Ayrica, bu sekilde davranislara maruz kaldigimi ispat yiikii iddia edene diiser.
Yani is¢i mobbinge maruz kaldigim ispat etmelidir. Is¢inin anlattign mobbing teskil
eden olaylarin tutarlik teskil etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunmasi gerekmektedir.
Kisilik haklar1 ve saghigin agir saldirtya ugramasi mobbingin varlifinin tartismasiz
kabuliinii dogurur. Ote yandan ispat kurallarinin zorlanan sinirlar1 usul hukukunda yeni
arayiglara yol agmistir. Emare iste bu anlayisin bir sonucudur. Olaylarin tipik akisi,
tecriibe kurallar1 gbz Oniine alindiginda varilacak sonugla ispat gergeklesir. Bagka bir
anlatimla bu ilk goriinlis ispatidir. Dairemizce anilan gerek¢e ve nedenlerle bazi
dosyalarda, yeterli emarenin bulunmasiyla, mobbingin ispatlandigi kabul edilmistir

(2008/3122E,2008/4922K).

Her ne kadar mahkemece davanin kismen kabuliine karar verilmisse de, mevcut

delil durumu mobbingin kosullarinin olustugunu kabule yeterli degildir.

Somut olayda, davaci, oOncelikle iddia ettigi olaylar1 sonrasinda da kisilik
haklarinin ihlal edildigini ispat etmelidir. Dosyadaki e-maillerin icerigi incelendiginde
gayet nezaketli bir dil kullanildig1 gibi, verilen talimatlarin isin geregi, bankanin isleyisi
icin, hatta gegici gorevlendirme kapsaminda oldugu izlenimi dogmaktadir. Davacinin

konumu itibariyle talimatlarin sirf kiigiik diisiirme amagli oldugu kabul edilecek olsa
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dahi mobbingde herseyden Once siireklilik esastir. Kaldi ki, boyle bir sonug ¢ikarmaya
calismak zorlama bir yorum olacaktir. Yoneticinin gorevini yapmak i¢in otoriter olmasi
yukarida da bahsedildigi gibi mobbingin uygulandigi anlamina gelmez. Ayrica,
davacinin pek tabii olarak 4857 sayili yasanin 22. maddesi uyarinca is kosullarinda
esasli degisiklik sebebiyle bu tir goérevlendirmeleri kabul etmeme hakk:i vardir.
Davacinin tek tanigiin beyanlar1 da olaylarin ispati acisindan yetersiz olup, kosullari

olusmayan manevi tazminat talebinin reddi yerine kabulii hatalidir.
Danistay 8. Daire, E. 2008/ 10606; K. 2012/ 1736

OZET: Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Norosiriirji Anabilim Dali 6gretim
liyesi olan davaciya verilen {i¢ ayr1 disiplin cezasinin yargi karar ile iptal edilmesi
lizerine, bu islemler ve anilan goreve yargi karari ile atandigr 17.9.2001 tarihinden bu
yana kendisine kars1 yiiriitiilen taciz (mobbing), biktirma ve yildirmaya yonelik eylem
ve islemler nedeniyle ugramildig: ileri siiriilen 50.000,00-TL manevi zararin dava
tarihinden itibaren isleyecek yasal faiziyle birlikte tazmini istemiyle agilan davada;
Erzurum Valiligi Il insan Haklar1 Kurulunca yapilan inceleme sonucu diizenlenen rapor,
yargl kararlar1 ve davaci hakkinda tesis edilen islemlerin incelenmesinden, davacinin
haksiz bir takim uygulamalara maruz kaldigi ve bu uygulamalarin manevi yapisini
olumsuz olarak etkileyecek agirlikta bulundugu anlasildigindan, idarenin hukuka aykir
eylem ve islemleri nedeniyle iiziintii ve sikin yasayan davacinin zararinin tazmini
gerektigi gerckgesiyle davanin kismen kabulii ile 5.000,00-TL’nin dava tarihinden
itibaren isleyecek yasal faiziyle birlikte davaciya 6denmesine, fazlaya iliskin tazminat
isteminin ise reddine karar veren Erzurum 2. idare Mahkemesinin 18.6.2008 giin ve
E:2007/1642, K:2008/688 sayilt kararmmin; hukuka aykir1 oldugu oOne siiriilerek,

temyizen incelenerek bozulmasi istenmistir.

KARAR VE SONUC: Idare Mahkemesince verilen kararin dayandig1 gerekgenin
usul ve yasaya uygun oldugu, bozulmasini gerektiren bir neden bulunmadigi ve temyiz
isteminin reddi ile anilan kararin onanmasina ve yargilama giderlerinin temyiz

isteminde bulunan iizerinde birakilmasina karar verilmistir.
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EK II.

Derinlemesine Goriisme Soru Ve Yamitlar

Sosyal Medya Mecrasinda Mobbing Sorular:

Sosyal medya mecralar1 kullanilarak su sorular soruldu. Sorulari yanitlayanlardan

bazilar1 her bir soru igin ayr1 ayr1 yanitlar verirken, bir ¢ogu biitlin sorular bir tek

metinde toplamayi tercih etmis bulunmaktadirlar. Yiizylize goriismelerde ise bu

sorulara, gériigme aninda yenileri eklenmis ya da gériismenin boyutlari bu sorulara

yanit vermekle sinirlt kalmayip mobbingin baska boyutlarininin konusulmasini da

miimkiin kilmistir.

1)
2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu ?
Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara bagvuruyorlar? Size ne
gibi sorunlar yasatiliyor?

Isyerinizde aym diizeydeki diger arkadaslarinizla aramizda nasil bir iletigim
var? Kurumun ve isyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylasabiliyor
musunuz?

Arkadaslarimiz tarafindan hakkinizda, tstlerinize bilgi aktarimi yapildigini
diisiiniiyor musunuz?

Astlarmizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin
daha 1iyi yiiriimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mi tercih ediyorsunuz
yoksa esit iliskiden yana misiniz?

Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla mu gidiyorsunuz yoksa
ayaklarimiz geri geri mi gidiyor?

Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla mu gidiyorsunuz yoksa

ayaklariniz geri geri mi gidiyor?

Cay oca@ gorevlisi, kadin,

Bir {iniversitenin cay ocaginda calisiyorum. iki kadin personeliz. Ancak

arkadasim bana mobbing uyguluyor. Benim amirlere ¢ay gétiirmeme engel oluyor. Ust

diizey yoneticilere cay ikrami gerektiginde kendisi gotiiriiyor. Benim ortalarda

goriinmemi,

insanlarla konusmamami, sempatik tavirlar sergilememi istiyor.
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Dedikodumu yaparak, kiyafetimle falan dalga geciyor. Tiirkgem ¢ok iyi degil, aksan

var. Onunla dalga geciyor. Giyimimi begenmiyor, kdyli buluyor.
Bir halkla iliskiler uzmani, erkek,

Birkag kisi ayni biiroda calisiyoruz. Arkadaslarimdan biri benim iiniversiteden
sinif arkadasim. Ama birlikte ¢alismaya baglayinca ¢ok degisti. Daire baskanina
yaranmak i¢in yapmadigin1 birakmiyor. Siirekli ¢ok is yaptigini sdyliiyor, oysa ikimiz
ayni igleri yapiyoruz. Sirekli daire baskanmnin odasinda, dedikodu yapiyor. Kendi

aramizda konustuklarimizi hemen ona tastyor. Daire baskani da bana tavir aliyor.
Bir 6gretim iiyesi, mobbing tamg,

Asistanlardan birinin mobbingden dolayr hastanelik oldugunu séyliiyor. Dekan
ve dekan yardimcisinin mobbingine ugrayan geng¢ bayan asistan sonunda hastanelik
olmus ve depresyon ilaglart kullanmaya baslamis. Gelis gidis denetimi, sorusturmalar,
hakaret ve kiiclik diisiirmeler, 0zel islerini yaptirmalar, bardak, fincan, kap kacak

yikatma, ¢ay ve kahve tagitmalar vb.
Bir ogretim iiyesi,

Rektorliik se¢imlerinde destekledigi aday rektdr olamayinca goreve gelen rektor
mobbing uygulamaya baglamis. Ozliik haklarni vermemek, profesor olabilecek

kriterlere sahipken kadro vermemek gibi.

A.D.A (Ogretim Elemani),

1. Calistiginiz is yerinde size {istleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu ?
Uygulanmuyor.

2.Ustlerinizin baskisini mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

Konuya gore degisir. Kisisel bask1 yapilirsa bunu mobbing olarak algilarim.

106



3.S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara basvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Mobbing uygulamalari1 cinsiyetinizden, ¢alisma seklinize ve dolayli anlatimla

¢ok fazla uygulaniyor diye diislinliyorum.

4. Isyerinizde aymi diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim var?

Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylasabiliyor musunuz?

Is yerimdeki arkadaslarimla iletisimimin samimi oldugunu diisiiniiyorum,

istediklerimizi rahat¢a paylasabiliyoruz.

5.Arkadaslariniz tarafindan hakkinizda, tistlerinize bilgi aktarimi yapildigini diistiniiyor

musunuz?
Bilmiyorum ¢iinkii o tip bir durumla kargilasmadim.

6.Astlarmnizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha iyi
yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmayr mi tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misimiz?

Ustlerimle iliskimin beni mutsuz ettigini diisiinmiiyorum, rahat ve anlayish

olduklar1 inancindayim. Esitlikten yana olunmasi gerektigini diisiiniiyorum.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi gidiyorsunuz yoksa ayaklarmiz geri geri

mi gidiyor?
Isime severek geliyorum.

8. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklarimiz geri geri
mi gidiyor? Isyerimi seviyorum ve sevmemdeki en &nemli etkenlerden biribin de

arkadas iliskilerimden kaynaklandigina inanityorum.
E. A. (Ogretim Uyesi-... Universitesi),

1. Calistiginiz is yerinde size {istleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu ?
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Calistigim kurumda istlerim tarafindan halihazirda baski uygulanmasa bile
yakin ge¢miste uygulanmisti. Bu baski danismadan ders atamasi yapilmasi, ders giin ve
saatlerinin uygun olmayan sekilde ayarlanmasi ve danigman gorevlerini yerine getirme

sirasinda miidahaleler seklinde gerceklesmisti.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Ustlerimin baskisini mobbing olarak adlandirabilirim.

3.S06z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?
Bu sorunun cevabi birinci cevapta verilmistir.

4, Isyerinizde aym diizeydeki diger arkadaslarinizla aramzda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Kurum i¢inde kendime yakin gordiiglim aymi diizeydeki arkadaslarimla

sorunlarimizi rahatlikla paylasabiliyorum.

5. Arkadaglarmiz tarafindan hakkiizda, {istlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diisiiniiyor musunuz?
Evet.

6. Astlarimzla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha iyi
yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmayr mi tercih ediyorsunuz yoksa esit

iliskiden yana misiniz?

Yonetici olmadigimdan emrimde c¢alisan astlar bulunmamakta. Ancak olsaydi

otoriterligi tercih etmezdim.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi gidiyorsunuz yoksa ayaklarmiz

geri geri mi gidiyor?

Ogrencilerimle bulustugum egitim faaliyetleri ve arkadaslarimla fikir alisverisi

icin hevesle gidiyorum ancak bundan 6tesi yok.

108



8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Isimi ¢ok severek yapiyorum ve bunda bilimin 6zgiir yapisi, gen¢ nesil ve

calisma arkadaslarim 6nemli bir etkiye sahiptir.
Adim aciklamiyor,
1. Calistiginiz is yerinde size {istleriniz tarafindan bask1 uygulaniyor mu, nasil?

Evet uygulaniyor. Bu g¢esitli bigimlerde, farkli zaman dilimlerinde ama ¢ok
siklikla yasanan bir durum. En yaygin bicimde olant gérmezden gelmek, isten uzak
tutmaya g¢alismak, edilgin pozisyonda birakip sonug olarak ihtiyag duyulmayacak bir
hale itmek hedefiyle yapiliyor. Cilinkii rotasyonu is akdinin feshi ve yeni birileriyle
calismak olarak algilayan, zamamn kisitli, kendileri siklikla degisen yoneticilerimiz var.
Is basina gecen her yonetici, gecmiste ne yapildigiyla ilgilenmeden bir an énce yepyeni
bir ekip kurup yeniden yola ¢ikmak gerektigi kanaatiyle ise basliyor. Bunun sonucu
olarak birikmis personel, atil pozisyona itilmis hayallerini ve umutlarini tiikketmis bir
personel grubu ile her defasinda yeniden Amerika’ y1 kesfetme iitopyasiyla kendini

tilketen yoneticiler kaliyor geriye.
2. Ustlerinizin baskisini mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Elbette yukarida kisaca anlatmaya calistigim durumun bir tek adi1 var; Mobbing

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara basvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Gormezden gelme, is vermeme, gereksizlestirme, ise yaramaz kilma, gitmeye

zorlama en ¢ok kullandiklart yontem.

Bu durumda benim en ¢ok yasadigim sorun, gelen her yoneticiye kendimi kabul
ettirmek i¢in gdbegim catlayana kadar ¢aligmak, siirmenaj olmak, inancini umudunu
yitirmis bir kisi olarak yaraticiligimin zayiflamasi, kendini tekrar, dogru olani degil

Kabul edileni yapmaya calisarak verimsiz bir personel haline doniismek.

4. Isyerinizde ayni diizeydeki diger arkadaslarinizla aranizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?
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Yukarida Ozetlenmis isyeri ortaminin dogal bir sonucu olarak birbiriyle
dayanigsma icinde degil, bir digerinin ayagim kaydirmak iizere yarigmaya
programlanmig bir personel birikimi var. Diyalog yerine digerleninin zayif ve giiglii
yanlarin1 analiz etmeye ¢alisan, birbiriyle is i¢in degil yonetici ile diyalog yarisinin

hakim oldugu personeller arasi iliski var.

5. Arkadaglariniz tarafindan hakkinizda, {istlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diistiniiyor musunuz?

“ Bilgi Aktarim1” nin oldugunu sanmiyorum ama * dezenformatik jurnalleme”
nin fazlasiyla yapildigini diigiiniiyorum. Dogru bilgi aktarimi ile kimsenin ilgilendigi

kanaatinde degilim.

6. Astlarimizla, yani emrinizde calisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiiz?

Yukarida genel hatlariyla Ozetlenmis isyeri ortaminda “ast” lari olan bir
pozisyonda olmayi birakin gelecekte de hayal bile etmiyorum. Recm en ¢ok korktugum

cezalandirma yontemidir J) bir ¢akil bile kayadan daha sert vurur bana.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklarmiz

geri geri mi gidiyor?

Bir giin bu ¢ilenin sona erecegi umuduyla her gecen giin kendimi farkli bir

motivasyonla ise yolluyorum. Arenaya ¢ikmaya hazir gladiator kesiliyorum her sabah
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Isimi seviyorum. Is yaparken biiyiik keyif alryorum. Is yerindeki ortamin buna

katkis1 degil zarar1 oldugunu diistiniiyorum.
Bir baskasi,

1. Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?
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Evet baski uygulaniyor. Nasil sorusunun yaniti ise biraz karmasik zira son
donemde "mobbing" adi verilen uygulama TBMM' de sikg¢a yasanmaktadir. Biz
"danisman" kadrosunda c¢alisan, ancak hukuki statiisii heniiz netlik kazanmayan
personeller olarak (Eger bir kamu kurumundan gelmemissek/ki ben dyleyim) TBMM'
de istihdam ediliyoruz. Kamu kurumlarigalisanlarinin disinda kalan bizler, taseron
statlisiinde de degiliz. Yani, Tirkiye'nin kalbi niteligindeki kurumda olan Meclis'te

milletvekilleri statiisiiz insanlar ¢alistirmakta beis gormemektedir.

Baski konusuna gelince ¢aligsma saatlerinin (mesainin) belli olmamasi bunda en
temel etken olarak goriilmektedir. Zira Parlamentonun hafta iginde sali-garsamba-
persembe giinleri calistyor gibi gdriinmesine karsin, bu takvim siirekli degismektedir.
Meclis (genel kurul olmasa da komisyonlar) zaman zaman hafta sonlar1 da dahil olmak
lizere gece yarilarina kadar ¢alismaktadir. Komisyon c¢aligmalarina katilan/katilmayan
kimi milletvekilleri "geligsmeleri takip" amactyla danismanlar1 komisyonlar1 izlemekle
gorevlendirebilmektedir. Ayrica genel kurul ¢alismalarinin saat 14:00' da baglamas1 ve
ucu agik bir ¢alisma yolu izlemesi gorevlerinden biri de "milletvekillerinin islerini
kolaylastirmak" olan bizlerin lizerindeki baski ortamini1 daha da artirmaktadir. Meclis'in
tatil oldugu giinlerde de milletvekillerinin se¢im bolgedesinki ihtiyaglar1 dogrultusunda
damgmanlar ya bolgeye gitmekte, ya da bulundugu yerden mv. Islerini kolaylastirmaya

caligmaktadir.
2. Ustlerinizin baskisini mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Evet.

3. So6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara bagvuruyorlar? Size ne

gibi sorunlar yasatiliyor?

Genel olarak sozlii siddet yoluna basvurulmaktadir. Ancak bunun ilerisine
gidildigini fiziki siddete doniistiigii, "issiz birakilmasi1" vb. tehditler de tanikligim iginde

yer almaktadir.

4. Isyerinizde ayn1 diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?
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Ayn1 diizeydeki arkadaglarimla iletisimim son donemde TBMM' de
gerceklestirilen "teskilat yasast" ile degisiklige ugramistir. Zira daha 6nce Mv' lerininin
kamu kurumlarindan gelen sekreter calistirilmasi zorunlulugu bulunmaktaydi. Ancak
son yasal degisiklikten sonra statiiler 1.Danisman, 2. Danisman ve 3. Danisman olarak
degistirilmis ve vekile istedigi personeli istedigi statiide calistirma hakki verilmistir.
Sozii edilen danismanlar arasinda en belirgin fark maas farkidir. Daha 6nce "Sekreter”
statiisiinde calisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugu kamu kurumlarindan geldigi/getirildigi
icin 2. Damisman olarak istihdam edilmektedirler. Ancak, 2' nci damismanlarin 1'inci
danisman olarak gosterilebilirken, 1'inci danigmanlarin  kamu kurumlarindan
gelmedikleri i¢in 2' nci damigman olmak gibi bir durumlari bulunmamaktadir.
Dolayisiyla vekilin istegiyle ya yiiksek maash ancak is giivencesiz 1'inci danigman
olarak ya da daha diisiik maash ve yine is giivencesiz 3' incii danigsman olarak ¢aligmak
durumunda birakilmaktadirlar. Sorun burada baslamaktadir. Zira, kadrolu ¢alisan olan 2"
nci danigmanlar "Nasil olsa benden daha ¢ok maas aliyorsun, milletvekili seni 1'inci
danigsman yapt1" diyerek vekile gelen pek cok talep ve sorunu I'inci danigsmana
yiiklemekte, 1'inci isinden olmamak adina ¢alismalarini canhiras siirdiirmekte, 2' nci
danigsman ise kamudan gelen tiim yasal haklarin1 da kullanarak (izin ve diger sosyal vb
haklarini) caligma hayatlarim1  siirdiirmektedirler. Bu durum ise ¢alisma bariginin

bozulmasina neden olmaktadir.

5. Arkadaslarimiz tarafindan hakkinizda, tstlerinize bilgi aktarimi yapildigim

diistiniiyor musunuz?

Bilgi aktarimi sadece arkadaslar arasinda degil, birbirini taniyan personeller

araciligiyla milletvekillerine iletilmektedir.

6. Astlarinizla, yani emrinizde calisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin
daha iyi ylirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmayr mi tercih ediyorsunuz yoksa esit

iliskiden yana misiniz?
Esit.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?

[simi kaybetmemek adina geliyorum.
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8. Isinizi seviyor musunuz? isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?
Gazeteciligi (sokakta olmay1 ) seviyorum.

0.0. (Ogretim Uyesi-... Universitesi)
1. Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski1 uygulaniyor mu, nasil?
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

Herhangi bir baski uygulanmiyor. Eger olsaydi, baskinin yontem ve siddetine

gbre mobbing olarak nitelendirilebilirdi.

3. So6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara basvuruyorlar? Size ne

gibi sorunlar yasatiliyor?
Herhangi bir baski olmadigindan bir sorun yaganmiyor.

4. Isyerinizde aym diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Arkadaglarimla sayg1 ve saygiya dayanan iyi bir iletisim var. Onlarla neredeyse

tiim sorunlar1 rahatca paylasabiliyorum.

5. Arkadaslariniz tarafindan hakkinizda, tstlerinize bilgi aktarimi yapildiginm

diisliniiyor musunuz?

Arkadaglarimin zaman zaman, istlerime, olumlu ve iyi niyetli olarak bilgi

aktarimi yaptigini diigiiniiyorum.

6. Astlarinizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin
daha iyi ylirlimesi i¢in otoriter bir ydnetici olmayr mi tercih ediyorsunuz yoksa esit

iliskiden yana misiniz?
Emrimde ¢alisanim yok.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?
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Her sabah mutluluk ve heyecanla gitmesem de ayaklarim geri geri gitmiyor.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Isimi ¢ok seviyorum. Isyerimdeki ortamin bu durumda biiyiik ve olumlu bir

etkisi var.
Adim aciklamiyor,
1. Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?
Evet, ders saatleri konusunda.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Hayir.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?
Koridorlarda kontrol amacgl gezmeleri, motivasyonu diisiiriiyor.

4. Isyerinizde ayni diizeydeki diger arkadaslarmizla aramzda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Yakin oldugum arkadagslarimla yaklasik ayni fikirleri paylastigimiz i¢in sorunlar

tartisip cozmeye calisiyor yada zamana birakiyorum(Allah’a havale ediyorum).

5. Arkadaglariniz tarafindan hakkinizda, istlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diisliniiyor musunuz?

Yakin arkadaslarimin bu tarz bir davranmista bulundugunu sanmiyorum, diger

samimi olmadigim arkadaslarimla ise tistlere gitmesini istedigim bilgileri paylasiyorum.

6. Astlarinizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yliriimesi i¢in otoriter bir yonetici olmayr mi tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?

Emrimde ¢alisan yok.
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7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?

Ders programlar1 ve sinav programlarinin bize ulastigi giinler hari¢ mutlu ve

heyecanliyim.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?
Evet, tamamen ortamdan kaynaklantyor.

Sosyoloji Uzmani1 Bayan

Etik davraninca mobbing, ticari kafa. Memnuniyet anketleri, dogru sonuglarin

saklanmasi. Adam kayirma, ayrimeilik.
IKA gérevlisi. Dogum giinii partisi, yapilan isin degerinin bilinmemesi.
Gozlerini oydum.

E. B. (Ogretim Uyesi-... Universitesi),
1. Calistiginiz is yerinde size Ustleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?
Uygulanmiyor.
2. Ustlerinizin baskisini1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Hayir

3. Soz konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

4. Isyerinizde ayni diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Higbir sorun yok. Hepimiz bir makinenin dislileri gibiyiz. Herkes sorumlu

oldugu isi 1yi yapmakla miikellef.
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Ancak, benim elemanlarim arasinda yasanan bir sorunu yazmak isterim; Arsiv
Servisinde '"uzman" statlisiinde calisan 5 elemandan biri digerlerine mobink
uyguluyordu. Bir sefi olmasina ragmen kendisini "sef" gibi konumlandirmis ve herkese
emirler veriyordu. Is disinda kimseyle konusmuyor ve hatta selam vermiyordu. Bu

boliimde biiyiik bir huzursuzluk yaratmisti.

5. Arkadaslarmiz tarafindan hakkinizda, iistlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diistiniiyor musunuz?
Zaman zaman...

6. Astlariizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yiiriimesi i¢in otoriter bir yonetici olmayr mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misimiz?

Esit iliskiden yanayim. Calisanlarim, is sorumluluklarini yerine getirdigi ve
yapilmas1 gereken isleri tam zamaninda yaptig1 siirece; istedikleri saatte ise gelir yada

giderler, istedikleri kadar mola verirler veya baska bir seyle ilgilenebilirler.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?
Bir isim oldugu i¢in siikrederim ama mecbur olmasaydim ise gitmezdim...
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?
Isimin konusunu seviyorum, kendisini degil...
D. A. S. (Ogretim Uyesi-...Universitesi),
1. Calistiginiz is yerinde size lstleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Evet uygulaniyor. Adil bir is yiikii dagilimi saglanamadig i¢in gereksiz is yiiki
birikmekte, bu da verimi diisiirmektedir. Bireylere bireysel uyarilarda bulunulmasi
yerine toplum igerisinde toplu uyarilar tercih edilmektedir. Yapilmasi gereken islerin

stirecleri, evreleri hakkinda gereken 6zen gdsterilmemektedir.

2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
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Hayir.

3. Soz konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?
Bireyler “Yapabilir misin ?”” sorusu yerine gorevlendirmeye tabi tutulmaktadir.

4. Isyerinizde ayni diizeydeki diger arkadaslarmnizla aramizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Sinirlt bir iletisim var. Kurumun ve isyerinin sorunlarimi simirli sayida insanla

paylasabiliyorum.

5. Arkadaslariniz tarafindan hakkinizda, tstlerinize bilgi aktarimi yapildigim

diisiiniiyor musunuz?
Evet.

6. Astlarimzla, yani emrinizde calisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?
Esit iletisimden yanayim.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?
Her sabah mutlulukla geliyorum.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?
Evet. Is yerindeki arkadas ortami sayesinde mutluyum.
I. Z. (Ogretim Uyesi-... Universitesi),
1. Calistiginiz i yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Evet. Sorumlulugum disinda olan bazi isleri zorla yaptirmaya calisiyorlar.
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2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Evet.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Bazi durumlarda sorumlulugum disinda olan isleri bana teblig ederken bu
isin standart olarak benim isim oldugu ifade ediliyor. Bu isi yapmazsam
¢ikacak sorunlardan benim sorumlu oldugum ileri siiriiliiyor. Bu islerin

yapilmamasi durumunda s6zlii olarak uyariliyorum.

4. Isyerinizde ayn1 diizeydeki diger arkadaslarinizla aramizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?
Siki bir iligki i¢inde oldugum sdylenemez. Sorunlari arasira paylasiyoruz.

5. Arkadaslarimiz tarafindan hakkinizda, Ustlerinize bilgi aktarimi yapildigim

diisiiniiyor musunuz?
Diigtinmiiyorum.

6. Astlarinizla, yani emrinizde calisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?
Emrimde ¢alisan kimse yok.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi gidiyorsunuz yoksa ayaklarimniz

geri geri mi gidiyor?
Geri geri gidiyor.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Isimi sevmiyorum. Bunun ortamdan degil isin kendisinden oldugunu
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diisiiniiyorum.
Bir akademisyen,
1. Calistiginiz ig yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?
Nadiren.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Evet.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara basvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?
Surat asma, konugsmama, yliksek sesle konugma vb.

4. Isyerinizde ayni diizeydeki diger arkadaslarmnizla aranizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?
Uyumlu bir iletisim var. Evet paylasabiliyorum.

5. Arkadaslarimiz tarafindan hakkinizda, Ustlerinize bilgi aktarimi yapildigim

diisiiniiyor musunuz?
Evet.

6. Astlarmizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?
Esit iliskiden yanayim.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi gidiyorsunuz yoksa ayaklarimniz

geri geri mi gidiyor?
Cogunlukla mutluluk ve heyecanla gidiyorum.

8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?
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Evet, olduk¢a onemlidir, isyerimde birden fazla yoneticim bulunmaktadir, her
biri ayr1 ayr1 karakter 6zelliklerine sahiptir, i¢lerinde en iyi idareci konumundaki kisi ile
calisma firsati buldugumdan, c¢alistigim yerde c¢ok fazla mobbinge ugradigim
sOylenemez. Adil bir is dagilimi ve zor durumlarda iistlerimin beni dinleyip, sorunuma

¢Oziim bulmaya ¢aligmalart bulundugum is yerimi sevmeme en biiyiik etkendir.
Bir akademisyen,
1. Calistiginiz ig yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?
Hissedebiliyorum.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Evet.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara basvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?
Ozellikle izin istedigim zaman inanilmaz tepkilerle karsilasabiliyorum.

4. Isyerinizde ayni diizeydeki diger arkadaslarmizla aramzda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylasabiliyor musunuz?

Uyumlu iletisim kurdugumuzu sdyleyebilirim. Son giinlerde ¢ok sikayet

ediyorum.

5. Arkadaglariniz tarafindan hakkinizda, istlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diisiiniiyor musunuz?
Kesinlikle evet.

6. Astlarimizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
iyi ylirimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?
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Esitlikten yana bir kisi olarak herkese aym1 mesafede yaklasirim. Bunu iyi
kullanan, daha dogrusu isini sorunsuz yapanlar benim i¢in 6nemlidir. Kesinlikle otoriter

degilim, ancak bazi kisiler i¢in zorunlu bir kullanim olabilir.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi gidiyorsunuz yoksa ayaklarimiz

geri geri mi gidiyor?
Is yogunluguna gére degisiyor. Ama genellikle seve seve gidiyorum.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Isimi seviyorum ve isyerindeki insanlarin iletisim kalitesi bu konuda belirleyici
bir etken olabiliyor. Yoneticilerin olumlu ve yapict olmalari benim i¢in ¢ok dnemlidir.
Ornegin ben bolim baskan yardimcisi olarak isleri kesinlikle astlarima adaletli
dagitinm. Duygusal degil profesyonel yaklasirim. Bu nedenle de astlarim tarafindan

saygl gorurum.
Bir akademisyen,

1. Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Evet yapistyor. Alan dis1 dersler veriliyor. Istediginiz dersler verilmiyor.
Danigmanlikta basarili 6grenciler verilmiyor. Ders programi yemek saatlerini kisitlayici
ve yorucu sekilde planlaniyor. Erasmus, konferans gibi etkinliklere katilim engelleniyor

veya ugrastiriliyor.

2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

Evet kesinlikle mobbing olarak niteliyorum.

3. S0z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara bagvuruyorlar?

Size ne gibi sorunlar yasatiliyor? Aslinda mekanizma su sekilde isliyor. Once
kendilerine sorgusuz biat eden bir kitle olusturarak baskalarin1 dishiyorlar. Kendilerinin
yandaglarina her tiirlii kolaylig1 gosteriyor geride kalan dislanmis olanlara da her tiirlii
eziyeti akademik sekle biiriindiirerek yapiyorlar. Bu sekilde bir hegemoni olusturarak

yerlerini saglamlastirmay1 amagliyorlar.
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4. Isyerinizde ayni diizeydeki diger arkadaslarimizla aramzda nasil bir iletisim
var?

Kurumun ve isyerinin sorunlarin1 onlarla rahatga paylasabiliyor musunuz?
Genelde diglanmis olanlarla iliskim var. Digerleri ile resmi bir iliski s6z konusu.
Mobbing yapan idareciler genelde sorunlari iki grup arasinda miicadele tesis etmek i¢in
birbirlerine girmeleri igin kullaniyorlar. Ornegin yodnetici yeni ise giren bir
akademisyene benimle konusmamasini istemisti. Bu akademisyen benimle bir yil

konusmamusti.

5. Arkadaglariniz tarafindan hakkinizda, istlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diisiiniiyor musunuz?

Eve devamli olarak, {iistlerine yaranmak i¢in bilgi sizdiriliyor. En yakin

arkadaslarimda dahi bunu gézlemleyebiliyorum.

6. Astlarinizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda?

Islerin daha iyi yiiriimesi igin otoriter bir yonetici olmay1 mi tercih ediyorsunuz
yoksa esit iliskiden yana misiniz? Su an emrimde ¢alisan yok. Ciinkii hiyerarsi semasi

belirsiz. Fakat daha dnce yoneticilik yaptigimda insanlara esit davranmaya calistim.

7. lyinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?
Bazen istemeyerek gidiyorum.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Isimi seviyorum ve isteyerek yaptyorum. Isyerimin etkisi bazen ¢aliyma azmimi

ve sevkimi kiriyor.
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Kamu kurulusunda memur,
1. Calistiginiz is yerinde size lstleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Mevcut yonetimde baski uygulanmasindan ziyade yaptigimiz ise yeterince dnem
verilmiyormus ve ilgi gosterilmiyormus gibi hissediyorum. Hazirladigimiz raporlar,
gorlis ve Oneriler yoneticilerin masasinda kagit kalabaligr yapmaktan 6teye gecmiyor.
Bu da genelde yaptigim isi, 6zelde ise kendimi g¢alistigim kurum agisindan 6nemsiz

hissettiriyor.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

Genel olarak kurum c¢alisanlar1 arasinda ve iist yonetime karsi gilivensizlik
hissiyatinin yaratilmasi, yaptigimiz herhangi bir is ya da kullandigimiz herhangi bir
insiyatifin iist yoOnetimce yanlis anlasilmasi korkusunun iist yonetim tarafindan
uygulanan baskict yOnetimin bir sonucu oldugunu ve mobbing olarak

adlandirilabilecegini diisiiniiyorum.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Baz1 kadrolara kurum digindan, yonetime yakin insanlarin ilgili birimin
yOneticilerinin olumsuz goriislerine ragmen alinmasi list yonetimin alt birimlere baski
yaptigin1 gosteriyor. Bu durum kendi kariyerim agisindan da karamsarliga diismeme

neden oluyor.

4. Isyerinizde ayn1 diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve is yerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Ayn1 donemde calismaya basladigim arkadaslarimla genel olarak giivene dayali
ve acik bir iliskim var ancak kurumdaki tiim tanidiklarimla is yerinin sikintilarini
rahatlikla konustugumu sdyleyemem. Bu anlamda kendimi giivende hissettigim ¢evre

olduke¢a sinirh.

5. Arkadaglariniz tarafindan hakkinizda, iistlerinize bilgi aktarimi yapildigim

diistiniiyor musunuz?
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Is yerinde samimi oldugum arkadaslarimin bdyle bir aktarim yaptigini
diistinmiiyorum, smurli say1 disindaki insanlara da aktarim yapabilecekleri firsatlari
vermemeye calistyorum. Bu bile kurumda ¢alisanlar arasinda bir glivensizlik ortami
yaratildiginin gostergesidir. Ancak bunun toplumun geneline yayilmis bir sorun oldugu

da yadirganamaz bir gercektir bence.

6. Astlarinizla, yani emrinizde galisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yliriimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?
Astim konumunda bana bagli ¢calisanlar bulunmamakta.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?

Her iki ifade de tam olarak isime olan duygumu yansitmiyor. Ayaklarim geri
geri gitmemekle birlikte ¢ok hevesle ve heyecanla geldigim de sdylenemez. Yapilan isin
bir siire sonra tekdiizelesmesi ve hazirlanan ¢alismalarin {ist yonetim nezdinde beklenen
degisikligi yaratmamasi ise olan ilgi ve hevesimin yillar igerisinde azalmasina sebep

oldu.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Universitede ¢alismaktan keyif aliyorum, bu anlamda iiniversitenin Tiirkiye
sartlarinda ¢aligilabilecek en rahat kurumlardan birisi oldugunu diisiiniiyorum. Beraber
yakin calistigim arkadaglarimla ayni diisiince yapisinda oldugum igin ¢alisma
ortamimda da ¢ok sikint1 yasamiyorum. Ancak hem {ist yonetimin ilgisizligi hem biiyiik
tiniversitelerdeki kadro sikintilar1 nedeni ile akademik olarak istedigim yerde olmamak

motivasyon diisiikliigiine neden oluyor.
Adim aciklamiyor,
1. Calistiginiz isyerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Calistigim  kurumda istlerim tarafindan baskiya maruz birakiliyorum.
Universitede ¢alismama ragmen, bir akademisyen olarak kimligime sayg1 gosterilmiyor.

Yoneticimle iki yonlii iletisim kurmam miimkiin olmuyor. Ustiimiin herhangi bir

124



kararina itiraz etmem bile ¢atigsma sebebi oluyor ve kurum isleyisinde higbir s6z hakkim
yok. Ayrica, yoneticim benim akademik kariyerim hakkinda bilgi sahibi degil ve kisisel

olarak benden hoslanmadigi i¢in aramizda duygusal bariyerler yaratiyor.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

Adlandirabilirim zira bu konuda yaptigim okumalar sonucunda, yasadiklarimin

mobbing tanimlarini karsiladigina karar verdim.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Asirt is yikii ve bunun sonucunda yorgunluk ve gerginlik, niteliklerime
uymayan is yiikii ve bunun sonucunda calisma alanimin disina ¢ikmak, verimsizlik,
gereksiz baski ve kontrol ve bunun sonucunda daimi tedirginlik hissi, dedikodu,

asagilama ve bunun sonucunda kuruma bagliligimin azalmasi.

4. Isyerinizde aym diizeydeki diger arkadaslarinizla aranizda nasil bir iletisim var?

Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylagabiliyor musunuz?

Diger arkadaslarimla aramda herhangi bir problem yok fakat yoneticimin ve bazi
istlerimin ben ve benim gibi mobbinge maruz kalan bazi ¢alisanlarla konusulmamasini

ogiitlediklerini biliyorum.
Evet, paylasabiliyorum.

5. Arkadaslarimiz tarafindan hakkinizda, istlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diisliniiyor musunuz?

Yakin arkadaslarimin yaptigim1 diisinmesem de ayni hiyerarsik basamakta

bulundugum bazi ¢alisanlarin bilgi aktardigini diisliniiyorum.

6. Astlarmizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
iyi ylirimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?
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Béliim baskani oldugum dénemde astlarimla esit bir iliski yiiriittiim. Isleyiste

herhangi bir problem yasamadim.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?

Ogrencilerimi ve arkadaslarimi sevdigim i¢in pozitif duygularla gidiyorum.
Heyecanla bekledigim ve c¢ok keyif aldigim derslerim var. Fakat bu ortam kendimi
yoneticimden tamamen soyutladigim icin bdyle. Kendisiyle yiiz ylize gelme sikligim

artsayd1 bu sekilde hissetmeyebilirdim.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Isimi, igyerindeki anti-demokratik, agresif, akademik kaliteden olduk¢a uzak

ortama ragmen seviyorum.
N.D. Adin1 aciklamyor,
1. Calistiginiz is yerinde size Ustleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Hayir, halihazirda herhangi bir baski uygulanmiyor. Sadece goreve ilk
geldiklerinde yaptiklari mekan diizenlemesi sebebiyle mevcut odamizdan ¢ikarilip ek

binada ¢ok daha kiiclik bir odaya yerlestirilmemiz rahatsiz ediciydi.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Hayir.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara basvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Amirlerin degilse de birlikte ¢alisilan daha {ist diizey personelin belirli bir ast tist
sistemi anlayisiyla kendilerini daha iistiin gordiikleri, goriislerinize ya da tecriibelerinize

onem vermedikleri, angaryalari yilikledikleri olabiliyor.

4. Isyerinizde aym diizeydeki diger arkadaslarinizla aramzda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?
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Kurumun ve igyerinin sorunlarni arkadaslarimla rahatlikla paylasabiliyorum.

Gerektiginde amirlerimle de kurumdaki aksakliklar1 paylasabiliyorum.

5. Arkadaglarmiz tarafindan hakkinizda, tstlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diisiiniiyor musunuz?
Hayir diisiinmiiyorum.

6. Astlarinizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mi tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiiz?

Emrimde ¢alisan yok ancak sayet olsaydi islerin diizenli yiiriitiilebilmesi igin

belirli bir mesafe ve otoritenin gerekli oldugu diisiincesiyle hareket ederdim.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?

Cevabin donemsel olarak degistigini soylemek miimkiin. Bazen gereksiz
oldugunu dislindiigiim islere ¢ok fazla mesai harcamak ve karsiliginda bir sey
alamamak yildiric1 olabiliyor. Ancak genellikle rutine baglanmis bir diizende gelip

gidiyorum.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Calisma arkadaslarimi ve kurumumu seviyorum ama akademide olup bransimda
calisabilmeyi tercih ederdim. Amirler gelip gecici ve ¢ok yakin iliskide olmadigindan
sikintist pek fazla degil ama yakin caligma arkadaslarinin da ¢ok 6nemli oldugunu
diistinliyorum. Bu kisilerden kaynakli mobbing ve yildirma da miimkiin olabiliyor.
Ozellikle devlet dairelerinde calisana her isin yiiklenmesi, geri kalanlarm sadece

calistyormus gibi gériinmesi sik rastlanilan bir durum.
Basin Halkla lliskiler Uzmann,

1. Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?
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Evet uygulaniyor. Yoneticiler tarafindan takip ediliyorsun. Yaptigin ettigin

caligsmalar1 yoneticilerin bilgileri olmadan kullanamiyorsun.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Tabii ki bir mobbingdir.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Sessiz kaltyorum. Onun dogrularim1 kabul ediyorum. Ya da dyle goriiniiyorum.

Bir nevi isin ile ilgili kayg1 yasiyorsun.

4. Isyerinizde ayni diizeydeki diger arkadaslarmizla aramzda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Birkag kisi hari¢ mesafeli olmaya calisiyorum. Her seyi onlarla paylagsmiyorum.
Kurumun ve isyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylasmiyorum. Ciinkii onlara

glivenmiyorum.

5. Arkadaslariniz tarafindan hakkinizda, istlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diisiiniiyor musunuz?
Diisiintiyorum. Onlara giivenmiyorum.

6. Astlarimizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misimniz?

Calisanlarimla iyi iletisim kurmaya 6zen gdsteririm. Islerin daha iyi yiiriimesi

i¢in otoriter bir yonetici olmaktansa insanlarla konusmay1 tercih ediyorum.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?
Isimi sevdigim i¢in her sabah mutluluk ve heyecanla gidiyorum.

8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?
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Isimi seviyorum. Isyerindeki ortamim buna ¢ok fazla etki etmiyor.
BIR DENEK,
Hi¢ mobbing yasamiyorum.
Basin ve Halkla lliskiler uzmani,
1. Calistiginiz is yerinde size lstleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Calistigimiz kurumda mobbing c¢aligma yagaminin adeta bir pargasi olmus
durumda. Yonetimler, idareciler degisiyor ama mobbing gergegi bir tiirlii degismiyor.
Mobbing belirgin olarak kendini ¢alisanlar arasinda yapilan ayrimla gosteriyor. Kimine
sinav gorevi vs. gibi ek gelir getirici gorevlerde torpiller saglanabiliyor. Kimine kafa
izinleri verilirken, kimisi bunlardan mahrum birakilabiliyor ya da isteginiz disinda
gorev yeriniz degisebiliyor ve “Rektor Bey sizin burada olmanizi istedi” gibi ¢ocukca

palavralarla adeta sizinle dalga gecilebiliyor.
2. Ustlerinizin baskisini1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

Benim c¢aligigim kurumda mobbing adeta bir gelenek olmus durumda.
Yonetimler degisiyor mobbing degismiyor. Kisilerin ise ne zaman baslamis oldugu
(hangi rektdr doneminde ise alindig1), kimin 6grencisi oldugu (malum hocalar ideolojik
veya farkli nedenlerle birbirleriyle anlagmazlik yasiyorlar ya da kiis olabiliyorlar)
kiminle calistifi mobbingin ve mobbingin siddetinin belirleyicisi oluveriyor. Muhalif
bir yonetimin gorevi devralmasi durumunda sikintiyr ¢eken siz oluyorsunuz, tabiri

caizse (filler tepisiyor, ¢imler eziliyor).

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Ayrima maruz kalabiliyorsunuz ya da herkesin i¢inde asagilanabiliyorsunuz.
Eger sozlesmeli bir statiide ¢alisiyorsaniz, sozlesmenizle tehdit edilebiliyorsunuz. Sayet
ben sozlesmeli bir statiiye sahibim ve ¢aligma hayatimin yiizde 80’ ini “ya sdzlesmem
uzatilmazsa” korkusuyla geg¢irdim. Calistigim kurumda ideolojik nedenlerle beni
mimleyen bir grubun varligi nedeniyle de onlarin daha etkin bir goérevde bulunmasi

durumunda nitelik, emek, gorev gibi etkenlere bakilmaksizin en iyi ihtimalle gorev
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yerimin degisecegini c¢ok iyi biliyorum. Hatta calistigim kurumdan uzaklastirmak

istegiyle sdzlesmemin uzatilmamasi i¢in bile ugrasabilirler.

4. Isyerinizde ayn1 diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Isyeri ortam1 ve arkadaslik arasinda biiyiik bir tezat oldugunu diisiiniiyorum.
Isyerinde arkadaslik kurallarini belirleyen etken kisisel ¢ikardir. Yani okul hayatinda
cok yakin oldugunuz bir arkadasinizla ayni isyerinde c¢alisiyor olmaniz durumunda ¢ikar
ve kisisel kiskangliklar gibi nedenlerle kiiskiinliikkler yasayabilir hatta diisman bile
olabilirsiniz. Calisma yasaminiz kabusa donebilir, her sabah yataktan kalkmay1
istemeyebilir, ise gitmek zorunda oldugunuz igin iiziilebilirsiniz. Isyeri ortamimin
degismesi durumunda aym1 arkadasinizla yeniden can ciger olabilirsiniz. Bu
anlattiklarimdan dolayi igyerinde 1yi bir arkadaslik yasamayacagimi biliyor, isyerindeki
arkadasliklarin ¢ikar s6z konusu oldugunda heba olacagini bilerek, arkadasliklarima bu

gozle bakiyorum.

4. Arkadaslariniz tarafindan hakkinizda, tstlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diisiiniiyor musunuz?

Evet, bu hemen hemen her zaman oluyor. Her ydnetici sorumlu oldugu alanda
calisanlarla ilgili bilgi edinmek ve sorunlar1 saptamak adina mutlaka bir muhbir ¢alisan
ediniyor. Ayri bir itibar ve ¢ikar elde etmek isteyen bir ¢alisan mutlaka s6z konusu

oluyor. Yani bu gorevi isteyen goniillii calisanlar da var.

5. Astlariizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl ylirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmayr mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?
Hig yonetici olmadim. Y6netici olmay1 da Allah nasip etmesin.

6. Isyerinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi gidiyorsunuz yoksa

ayaklarimiz geri geri mi gidiyor?

Isyerinde gururuma dokunan, kabullenemedigim bir¢ok seyle karsilastigim

oluyor. Ama ¢alismak zorunda oldugumun bilinciyle bunu hazmetmeye ¢alisiyorum. Su
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an itibariyle rahatim igyerine isteksiz gelmeme neden olacak bir unsur s6z konusu degil

ama bu donem de bir mevsim gibi gelip gegici.
7. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Egitim aldigim alanda is yapmam nedeniyle isimi seviyorum. Ancak isyerindeki

ortamin buna herhangi bir katkisinin oldugunu séyleyemem.
Hastane Gorevlisi,

Ertugrul: "30 mart 2014 yerel secimlerden sonra gegici gorevle baska kuruma

gonderildim sanirim biitiin sorulariniz cevaplanmigtir".

Ben jandarmada bayan subay olarak ¢alistyorum. Bizim mobbing ile ilgili
sikintilarimiz diger devlet kurumlarindan c¢ok daha fazla. Birkag ornek vereyim
hamileyken 5 aydan sonra sivil giyebilecegimiz emirle belirtilmesine ragmen ¢ogu iist
komutanimiz buna bile izin vermemekte. Ben 7 aydan sonra sivil giyebildim o da
komutanim hala izin vermiyordu. Sivil giydim diye gene diinyanin lafin1 yedim.
Komutanlarin esleri genelde bayan olmamizdan dolayi siirekli bizimle ugrasirlar. Bunun
tek aciklamasi kiskanglik bana gore. Calistigimiz ¢ogu karakolda bayan tuvaleti bile
yok. Hamile oldugumuzda yemedigimiz laf kalmaz. Isten askerlikten kagmakla
su¢laniriz. Bunlar sadece birkaci. Hocam kisacasi askeriyedeki bayan askerlerle ilgili

bir aragtirma yapsaniz mobbing konusunda.
Askeriye' de gorevli memur,
1. Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Evet uygulaniyor. Esinin beni kiskanmasindan dolayi siirekli benimle ugragmasi.
Bana emirler vermeye caligmasi benim emirleri yapmamamdan dolay: iistiime beni

farkl1 gdstermesi. Ustiimiin de beni isten atmakla tehdit etmesi.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

Evet
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3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara basvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?
Hakaret, asagilama, tehdit, ceza, sicili diisiik verme.

4. Isyerinizde ayn1 diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve isyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylasabiliyor musunuz?
Samimi olmayan bir iliski var. Asla paylasilmaz. Ustlere yetistirebilir.

5. Arkadaslariniz tarafindan hakkinizda, istlerinize bilgi aktarimi yapildigim

diisiiniiyor musunuz?
Evet. Uste yaranmak i¢in yapildigini gordiim.

6. Astlarnizla, yani emrinizde calisanlarla iletisiminiz ne durumda? islerin daha
1yl yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mu tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?

Cok 1yi. Hepsiyle arkadas gibiyim. Hepsinin ailesini yakindan taniyorum. Beni
elestirme, goriislerini soyleme hakki verdim. Ama aramizda tam anlamiyla esit bir iliski

olamaz. O zamanda emirleri dinlememeye basliyorlar.

7. lyinize her sabah mutluluk ve heyecanla mi gidiyorsunuz yoksa ayaklarmiz

geri geri mi gidiyor?
Ayaklarim geri geri gidiyor.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Sevmiyorum. Asir1 gergin bir ortam olmasi beni etkiliyor.

Bir akademisyen, Docent,

1-Calistiginiz is yerinde size {istleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?
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Yiiriitiiciiliigiinii yaptigim biiyiik biitceli bir DPT projesine universite yonetimi
usulsiiz olarak el koydugu i¢in mahkemeye ve YOK’ e basvurdum. Her iki kurumda
beni hakli goriip proje yiiriitiiciiliigiiniin tarafima verilmesine karar vermesine ragmen
bu defa Rektor kendisini vekaleten atadi ve bu siire¢ igerisinde ben hakkimi aradigim
icin hakkimda asilsiz sorusturmalar yapildi, her sorusturma sonunda bana disiplin cezasi
verildi. Projeden pay almak ve nemalanmak isteyen bazi Bolim ve Fakiilte 6gretim
iyeleri bu ise ¢anak tutarak aleyhimde asilsiz ifadeler vererek yonetimin yaninda yer
aldilar. Calistigim Boliimde en fazla akademik yayini olan, yayinlarina en fazla atif alan
ve ABD’ de Yiiksek Lisans ve doktora yapan tek kisiyim buna ragmen 3 yili askin
stiredir profesorliilk kadrosu beklemekteyim. Yaymn sayim, yaymlarimin kalitesi ve
akademik faaliyetlerin profesorliik kadromu engelleyen ve ayni boliimde 6gretim iiyesi
olan Rektor ve dekandan (ayni zamanda Boliim Bagkani) kat ve kat daha fazla ve
iistlindiir. Biitlin amag¢ benim {iniversiteden ayrilmami saglamak eger ben baska bir
liniversiteye gegersem projeme rahatlikla el koyacaklar, bu nedenle yildirma

politikasina devam etmektedirler.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Evet, tam anlamiyla mobbing.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara bagvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?

Kadrom verilmiyor, siirekli sar1 zarf ic¢inde yazilar geliyor, acilan
sorusturmalarla 2 kinama, 1 kidem ilerlemesinin durdurulmasi, 1 lizumu- muhakeme, 1
adet 1/30 maastan kesme cezalar1 verildi. Universite ve Fakiiltedeki arkadaslarim
benimle olan arkadagliklarindan dolayr sozlii olarak uyariliyor ve tehdit ediliyor.
Yillarca basariyla verdigim dersler lizerimden aliniyor, yiiksel lisans 6grencilerim sozlii

olarak taciz ediliyor. BAP’ a verdigim projeler gecmiyor.

4. Isyerinizde aym diizeydeki diger arkadaslarinizla aramizda nasil bir iletisim

var? Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylasabiliyor musunuz?

Boliimdeki arkadaslardan sadece aleyhimde ifade vermeyen 1-2 kisi ile
goriigiiyorum, digerleri zaten hakkimdaki karalama kampanyasinin aktorleri

konumundalar. Kurumun ve is yerimin problemleri ve sorunlart ayyuka ¢ikmis durumda
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zaten fakat ¢ogu kez insanlar korktuklar1 veya islerine gelmedigi i¢in gormemezlikten

geliyorlar.

5. Arkadaslariniz tarafindan hakkinizda, iistlerinize bilgi aktarimi yapildigini

diistiniiyor musunuz?
Evet, 6zellikle baz1 kisiler iistlerine yaranmak i¢in bilgi aktarimi yapiyorlar.

6. Astlarmizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha
1yl yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mi tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiiz?
Herhangi bir idari gérevim yok, o nedenle ast pozisyonunda kimse yok.

7. lyinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz

geri geri mi gidiyor?

Isime nefretle ve bana yapilanlarin hesabmi soracagim giinii bekleyerek

gidiyorum.
8. Isinizi seviyor musunuz? isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Isimi seviyorum, fakat isyerimi, is ortamin1 ve ¢ikara dayali samimi olmayan

iligkileri sevmiyorum.

Kimligim, etnik ve mezhepsel kimligim {iniversitede sorun oluyor. Kadro

almada ve unvan konusunda sorunlar yasiyorum.
Bir Asistan,

Isimi seviyorum.

Ayaklarim geri geri gidiyor.

Kalbim sikisiyor.

Dekan tizerinde mobbing uyguluyor.

Anlamsiz isler yikmasi, izin vermemesi, tezimi yapma zamani tanimamast.
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Bir Asistan,
Calisma ortami saglanmiyor.

Dekan yardimcist baski uyguluyor. Sorusturma agma, gdzii istiimde. Izin

alamamak, akademik calisma yapamamak.
Bir Hastahane calisani,

Doktoraliyim, Ancak en basit diizeyde isler veriliyor. Siradan igler. Evrak
memuru gibi calisiyor, kayit tutuyorum. Oysa belli bir alanda daha kalifiye isler
yapabilirim. Ornegin, hastanen halkla iliskiler biriminde calisabilir, basimla iliskileri

diizenleyebilirim.
Bir Meclis Calisani,

Doktora yaptim, gazetecilik mezunuyum, ancak alanimda calistirilmiyorum.
Meclis kiitiiphanesinde arsiv biriminde calistyorum. Isim milletvekillerinin istedikleri
belge ve bilgileri bulup iletmek. Oysa arastirmaya doniik isler yapabilir, rapor

yazabilirim Daha iiretken isler yapmak istiyorum.
Bir 0gretim iiyesi, Dogent.

Istedigim ve alamimla ilgili dersleri vermem engelleniyor. Universitenin alt
katinda, karanlik ve hiicre gibi bir oda verdiler. Fakiiltedeki diger arkadaslarimla
goriisemiyorum. Yapilan usulsiizliiklere dikkat ¢ekince yalnizlastirildim. Yiiksek lisans

dersleri verdirmiyorlar.
Bir 0gretim iiyesi, Profesor,

Dekanin mobbinginden sikayetci. Yalan beyanlar, dedikodular, sozli saldiri,
hakaret, asagilama, kiiclik diisiirme. Derslerden alikoyma, Alanda ders vermesini
engelleme. Gidis gelislerin takibi ve yoOnetimin yanlis bilgilendirilmesi. Fakiiltedeki
diger 6gretim iiyeleri de bu duruma seyirci kaliyor ve gerektiginde de korkudan dekanin
yaninda yer aliyorlar. Dekan rakip olarak goriiyor, bu nedenle kurumdan uzaklagmami

istiyor.
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Bir memur, kamu kurulusu

Universite mezunuyum, diger arkadaslarim en fazla agik dgretim mezunu. Beni
kiskaniyorlar. Sef konumundaki kisi iist diizey yoneticilerle bir araya gelmeme engel
oluyor. insanlarm benimle konusmasini engelliyor. Yemege giderken haber vermiyorlar
ya da yanlaria oturdugumda suratlarini astyorlar. Bilet sayma isini verdiler, bu benim
aldigim egitime gore ¢ok basit bir is ve ben yillardir sadece bilet sayiryorum. Kurum
disindaki alanlarda kendime yasam alani olusturmaya calisiyorum. Fotograf kuliibiine
falan takiliyorum. Is yerinde uzun yillar oldu calistyorum, ama konumumda higbir
degisiklik olmadi. Lise mezunlari bile ¢ok daha 6nemli konumdalar. Bir firsat da olmadi

isimi degistirmek i¢in.
Kamu Kurumu, memur, kadin,

Daire bagkani beni ¢ekemiyor. Siirekli dedikodumu yapiyor. Ben cok sik
giyiniyor, kaliteli giysiler aliyorum. Kadin beni kiskamiyor ve siirekli hakkimda

dedikodu ¢ikariyor. Imali s6zlerle beni kiiciik diisiiriiyor.
Bir akademisyen

Dekan yardimcim bana mobbing uyguluyor. Profesér olmak ve yerime gegmek
istiyor. Bunun i¢in de benim gitmem lazim. Hakkimda dedikodular yapiyor. Ust
yonetime sikayet ediyor, is yapamiyormusum, biitiin isleri kendisi yapiyormus.

Ogrencilere el altindan dilekgeler yazdirtyor.
Bir 6gretim iiyesi, prof.

Bo6liim bagkanim bana mobbing uyguluyor. Aslinda yakin arkadasim. Ancak
yonetici olduktan sonra davranislar1 ¢ok degisti. Ayn1 odayr paylasiyorduk. Beni kapi
dibindeki koseye atti. Havalandirmayi fazlasiyla acgip iisiimeme, sonra da odadan
cikmama neden oldu. Yersiz kaldim, ¢alisacak biiro verilmesine engel oldu. Hakkimda
cesitli dedikodular ¢ikardi. Ogrencilere yalan yanhs dilekceler yazdirarak yonetime
verdi. Kendimi savunmak durumunda kaldim, sonunda da kurumdaki isimi birakip

ayrildim.

B.P, Yazihm Uzmani,
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1.Calistiginiz is yerinde size fstleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Uygulanmiyor.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Baski yok.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara basvuruyorlar? Size ne gibi

sorunlar yasatiliyor?
Sorun yok.

4. Isyerinizde aym diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim var?
Kurumun ve isyerinin sorunlarini onlarla rahatca paylasabiliyor musunuz?

Paylasabiliyorum, yardimlasilan ve karsilikli anlayis ile yuruyen bir sistem var.

5. Arkadaglariniz tarafindan hakkinizda, iistlerinize bilgi aktarimi yapildigini diisiiniiyor

musunuz?
Dustinmuyorum.

6. Astlarinizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha iyi
yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmayr mi tercih ediyorsunuz yoksa esit iligkiden

yana misimiz?
Genelde esit, ama kotu niyet sezersem full otoriter.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz geri geri
mi gidiyor?

Mutlu.

8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Ortam 1yi, bu ¢ok etkili, isimi de seviyorum.

Muhasebe Uzmani,

1.Calistiginiz is yerinde size {istleriniz tarafindan baski uygulantyor mu, nasil?
Evet. Isi biran dnce yapmak adina baski uygulaniyor.

2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
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Evet

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara basvuruyorlar? Size ne gibi
sorunlar yasatiliyor?

Yapmam istenilen ig veya gorevleri normal akistan daha hizli bir sekilde tamamlamam
bekleniyor. Herhangi bir is i¢in unutma,isin ge¢ tamamlanmasi durumlarinda psikolojik
baski ve sozlii taciz asagilama durumlariyla karsilasabiliyorum.

5. Arkadaglariniz tarafindan hakkinizda, tistlerinize bilgi aktarimi yapildigini diistintiyor
musunuz?

Evet

6. Astlarinizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha iyi
yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mi tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden

yana misiniz?

Gerekli mesafeyi gozeterek fakat arkadasea iliski kurmaya calisiyorum. Esit
davranmaktan yanayim.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz geri geri
mi gidiyor?

Malesef mutsuz gidiyorum.
8. Isinizi seviyor musunuz? Isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Meslegimi ve isimi seviyorum fakat ¢alisma ortamindan kaynaklanan sorunlar
nedeniyle igyerine gitmek istemiyorum.

Av, hanim,
1.Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?
Psikolojik bask1 is konusunda oldukca fazla olmakta. Ornegin; ortalama iki giinde
bitmesi makul olan bir igin 10 saat sonra bitmesi istenebiliyor. Boyle olunca fiziki
olarak ofiste mesaiye kalinmasa bile bir sekilde verilen igin bitmesi i¢in evden devam
etme gibi durum ortaya ¢ikiyor.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?
Meslege yeni basladigimdan dolay1 su an i¢in mobbing oldugunu diistinmiiyorum
¢linkii kendimi gelistirmem i¢in siki bir ¢alismay1 kabullenmis vaziyetteyim.
Ancak stirekli olarak denetlenmek (isin ne zaman bitece§i hususunda vb.)

psikolojik taciz boyutunda degil ama rahatsizlik verici.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davraniglara bagvuruyorlar? Size ne gibi
sorunlar yasatiliyor?

Isin ne zaman bitecegi iki saatte bir soruluyor ya da baska is verilerek elimdeki isin
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bitip bitmedigi konusunda cevap alinmaya ¢alisilabiliyor. Ustesinden
gelebilecegim diislincesiyle verdigi sdylenen islerin ¢cogu aslinda emek somiiriisii.

4. Isyerinizde aym diizeydeki diger arkadaslarimizla aramzda nasil bir iletisim var?
Kurumun ve igyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylasabiliyor musunuz?

Herkesin ¢ok iyiniyetli oldugunu diisiinmedigimden genellikle paylasmamay1 tercih
ediyorum. Ornegin; paylasilan bir sey yarin 6biir sonra aleyhime koz olarak
kullanabilecegini siirekli olarak diisiinmekteyim. Olumsuz olan seyler
paylasildikca gereksiz yere biiyiiylip beni yipratabilir. O nedenle ne kadar yakin
olunursa olunsun paylasilmamasi gerektigi diisiincesiyle kendim de paylasmamay1
tercih ediyorum. Ayrica bir yerde rekabet oldugunun da farkindayim.

5. Arkadaglariniz tarafindan hakkinizda, tistlerinize bilgi aktarimi yapildigini
diisiiniiyor musunuz?

Net bir sekilde olmasa climleler i¢in bilgi aktarimi ve diisiincelerin climle aralarinda
paylasildigini diistiniiyorum.

6. Astlarinizla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha iyi
yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mi tercih ediyorsunuz yoksa esit iliskiden
yana misiiz?

Islerin yiiriimesi i¢in otorite ve hiyerarsi her zaman i¢in olmal1 ancak saygi ve sevgi
cergevesinde. Nitekim kendim de her zaman i¢in yas, mesleki tecriibe vs. gibi
kriterleri g6z onilinde bulundurarak aradaki denge bozuldugu noktada hiyerarsiyi
devreye sokmaya ¢alistyorum. Aksi takdirde is arkadasligi nedeniyle kimseye is
yaptiramaz hale geliyorsunuz.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklariniz geri geri
mi gidiyor?

Gliniine gore degisiyor. Bir giin 6ncesinde bir sorun yasandiysa ertesi giiniine
sirayet edebilecegi diistincesiyle kaygili ve mutsuz bir sekilde gidebiliyorum.
Ancak genelde mutlulukla ve heyecanla gidiyorum.

8. Isinizi seviyor musunuz? isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?

Istedigim alanda yogunlasma sansim oldugu i¢in ve is arkadaslarim nedeniyle isimi
seviyorum.

Serbest Mali Miisavir Stajyeri,

1.Calistiginiz is yerinde size iistleriniz tarafindan baski uygulaniyor mu, nasil?

Evet yarim saatte bir ne is yaptigim soruluyor ve o siirede yaptigim is az bulunarak
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ofkeli tepki veriyor istiim.
2. Ustlerinizin baskisin1 mobbing olarak adlandirabilir misiniz?

Evet is hayatimda huzur, yasanabilir alan umursanmazsin baski 6fke azarlanma hakaret
her tiirli davraniglara maruz kaliyorum.

3. S6z konusu baskilarda ne tiir tavir ve davranislara bagvuruyorlar? Size ne gibi
sorunlar yasatiliyor?

iistiim ofise ilk geldigi Zaman ofis temizligini kontrol ediyor ¢ay demlenmis mi kontrol
ediyor. Bunlarla 6fkelenerek bagliyor bagirip ¢agirmaya eger cay demlenmis ama
uzun siiredir kayniyorsa yine kiziyor. Uzun siireli ¢alisan elemanimiz hi¢ olmadig:
icin tiim isler bana kaliyor ve bana yiikleniyor. Telefonda danisayim size doneyim
gibi cevaplarimada kiziyor. Ayrica ayak izlerini kontrol ediyor. Cok
sinirlendiginde kalem kagit firlatiyor klasorleri firlatiyor bunlarin hepsine 3 aydir
maruz kaliyorum. Diger elemanlar sadece bir hafta dayanabiliyorlar.siirekli eleman
aliyor gelen kagiyor umursamiyor kendinde asla bir kusur gérmiiyor yeni nesili
kusurlu buluyor.

4. Isyerinizde ayn1 diizeydeki diger arkadaslarmizla aranizda nasil bir iletisim var?
Kurumun ve isyerinin sorunlarini onlarla rahat¢a paylasabiliyor musunuz?

Evet herkes dert yaniyor fakat kimse bir haftadan uzun siire dayanmiyor zaten.
Diger patronumuzda durumun farkinda fakat patronlar birbirlerine ihtiyaglari
olduklarindan sesini ¢ikarmiyor birbirlerini ortbas ediyorlar.

5. Arkadaslariniz tarafindan hakkinizda, tistlerinize bilgi aktarimi yapildigini diisiiniiyor
musunuz?

Hayir ¢aligma arkadaslarimin hepsi ¢ok 1yiydi zaten buna gerek kalmiyor iistim
zaten patrona istedigi gibi olaylar1 lanse ediyor.

6. Astlarimzla, yani emrinizde ¢alisanlarla iletisiminiz ne durumda? Islerin daha iyi
yiirlimesi i¢in otoriter bir yonetici olmay1 mi tercih ediyorsunuz yoksa esit iligkiden
yana misiniz?

Stajyerlere her seyi 0gretiyorum, diger yeni gelen arkladaslarada herseyi
Ogretiyorum bu da benim zamanimi aliyor tistiim tekrar kiziyor ama diger
arkadaglarda birseyler 6grenmeden is yapamadiklari i¢in mecburum. Ben bir isin
kurucusu yoneticisi dahi olsam herkes arkadasim olur tiim ¢aligma arkadaslarim
stajyerine kadar. Merhamet, empati, esitlik, is motivasyonunu arttiran seyler bunlar
alinan maastan da 6nemli konular.

7. Isinize her sabah mutluluk ve heyecanla m1 gidiyorsunuz yoksa ayaklarimiz geri geri
mi gidiyor?

Isi her giin gdzyaslar1 iginde gidiyorum ve goz yaslari icinde ayriliyorum.

8. Isinizi seviyor musunuz? isyerindeki ortamin buna etkisi sizce nedir?
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Isi sevmenin en nemli etken iistlerin egiticiligi ve samimiyetidir. is ortami1 da
istlerin enerjisine gore sekil alir. Eger bu sekilde is ortamim olsayd1 isime asik biri
olurdum. Fakat ig yerimde eleman sirkiilasyonundan malesef bir ortamimiz
olusamiyor bir dayanagim yok her hafta yeni insanlar artik kimseyle konugmak
istemiyorum. Zamana biraktim. Ciinkii tiniversiteden sonra zorlu bir sinavi gectim
bu meslek i¢in maddi manevi ¢ok emek harcadim. Fakat bu meslegi yapan ofislerin
icine girdigimde boyle insanlarla karsilasinca meslegide ideallerimide geride
birakmak zorunda kaldim ben sabrettik¢e daha da zorlasiyor artik yasam sevincimi
yitiriyordum. Issiz kalmak pahasina da olsa isi 4 ayin sonunda biraktim. Ustlerim
buna izin vermedi bir ay kadar siiriincemede kaldi istifam en sonunda sagligiminda
el vermedigini gostererek biraktim.
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