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OZET

Is hayatinda psikolojik yildirma (mobbing), bir kisiye veya bir gruba ydnelik diismanca
tutumlar1 ve davranislari iceren, her tiirlii yildirma, sindirme, bastirma ve dislama siireci
seklinde ele almmaktadir. Is hayatmmn aktif calisanlarini, pasif calisanlara doniistiirmeyi
veya onlar1 yok etmeyi amaglayan genellikle soyut fakat bazen somut bir saldiri
bi¢imidir. Duygusal saldir1 olarak da nitelendirilebilen mobbing, saldiriya hedef olan kisi
iizerinde psikolojik bir baski yaratarak, onun ¢alisan kimligini diizenli, stirekli ve 1srarc1

saldirilarla ortadan kaldirmay1 amacglamaktadir.

Bu calismada oncelikle ¢calismani amaci ve kapsami, ¢alismanin yontemi ve kisitlarina

yer verilmistir.

Ikinci boliimde, psikolojik yildirma kavraminin tanimi yapilarak, mobbing terminolojik

olarak agiklanmastir.

Ugiincii boliimde, psikolojik y1ldirma( mobbing) siireci ve etkileri incelenerek, psikolojik

yildirmanin(mobbing) asamalar1 ve gelisimi anlatilmigtir.

Dordiincii boliimde, psikolojik yildirmanin ( mobbing) ailelere, orgiite, toplum ve iilke
ekonomisine olan etkileri anlatilarak basa ¢ikma yollar1 incelenmistir. Konu ile ilgili

Tirkiye’de ve Avrupa’da alinmis mahkeme kararlar1 incelenmistir.

Besinci bolumde, is yerinde psikolojik yildirma( mobbing) iizerine bir arastirma yer
almaktadir. Arastirmanin amaci ve bulgulara yer verilmistir. Ayrica, mobbing ile ilgili
bir kamu kurulusundaki anket g¢alismasi yer almaktadwr. Yine, SPSS 16 programi

kullanilarak konu analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik yildirma, psikolojik baski, ¢catisma, duygusal taciz, isten

¢ikarma.



SUMMARY

Within the business life, mobbing has been approached as all types of intimidation,
suppression, depression and exclusion process towards a person or a group of persons. It
is generally abstract but sometimes tangible oppression manner which has been aiming
to transform the active employees within the business life into passive ones or melt them
away. Also described as emotional oppression, mobbing, by creating psychological
pressure over the person who has been targeted, has been intending to fade away the

person's identity as an employee with regular, continued and insisted oppressions .

In this study, primarily, it has been mentioned about the aim, context, method and

constraints of the the dissertation.

In the second section, mobbing has been terminogically explained by identifying the

psychological intimidation concept.

In the third section, stages and progress of the psychological intimidation (mobbing)
have been explained by analyzing the psychological intimidation (mobbing) process and

its effects.

In the forth section, it has been analyzed the ways to cope with mobbing and mentioned
about it’s importance and its place by explaining the effects over families, organization,
society and country's economy. Moreover, the sentences regarding the subject in Turkey

and Europe have been analyzed.

In the fifth section, there has been a research about the psychological intimidation
(mobbing) in work place. There has been mentioned about the aim and findings of this
research. Additionally, there has been a survey study carried out in a public enterprise
about mobbing. Besides, the subject has been analyzed by using the SPSS 16

programme.

Key Words: Mobbing, psychological pressure, conflict, intimidation, emotional abuse,

layoff
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BOLUM 1

1. GIRIS

Is hayatinda ad1 sik¢a duyulmaya baslanan psikolojik siddet (mobbing), bir kisiye veya bir
gruba yonelik diismanca tutumlar1 ve davranislart igeren, her tiirli yildirma, sindirme,
bastrma ve dislama siireci seklinde ele almmaktadir. Orgiitsel psikolojinin {izerinde
onemle durulmasi gereken bir konusu olan psikolojik siddet, is hayatinin aktif ¢alisanlarini,
pasif calisanlara doniistiirmeyi veya onlar1 yok etmeyi amacglayan genellikle soyut fakat
bazen somut bir saldir1 bigimidir. Duygusal saldir1 olarak da nitelendirilebilen psikolojik
siddet, saldiriya hedef olan kisi lizerinde psikolojik bir baski yaratarak, onun caligan

kimligini diizenli, stirekli ve 1srarci saldirilarla ortadan kaldirmay1 amaglamaktadir.

Davenport ve digerlerine gore (1999) “Orgiitlerdeki performans diisiikliigiiniin ve
basarisizliginin en 6nemli nedenlerinden biri olan mobbinge diinyada ve Tiirkiye’de bir¢cok
kamu ve 0zel kuruluslarda rastlanmaktadir. Fiil olan Mob kelimesi kitle halinde saldirmak,

birinin basina y1gilip toplanmak anlamina gelmektedir.”

Yildirma davranislari her gegen giin ¢alisma hayatinda yayginlagsmaktadir. Bu davraniglara
maruz kalan ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik saglik problemleri ile karsi karsiya
kaldiklari, bu nedenle istifalarin arttig1 hatta insanlarmn intihar etmelerine neden olacak
kadar biiylik ve olumsuz sonuglar yarattig1 aragtirmalarla kanitlanmistir. Bu nedenle de tiim
diinyada yildirma ile ilgili arastwrmalar artmaktadir. Fransa, Almanya, Italya, Isvec,
Ispanya, Danimarka ve Norveg gibi bir ok Avrupa ve Iskandinav iilkesinde de bu sorun
yasanmaktadir. Yidirmanm Tirkiye’deki yogunlugu ve etkilerini ortaya koyan yeterli
derecede calisma bulunmasa da konunun 6nemi gitgide artmakta ve bu alanda her gecen

giin yeni arastirmalar yapilmaktadir.

Mobbing kavraminin Bati literatiiriine yeni giren bir kavram olmasi nedeniyle, Tiirkce
karsilig1 konusunda heniiz bir netlik bulunmamakta ve Tirkge literatiirde bir terminoloji

sorunu yasanmaktadir. Dolayisiyla Tiirkiye’de mobbing olgusu agiklanirken, isyerinde



duygusal siddet,duygusal taciz, duygusal teror, psikolojik siddet, igyeri travmasi, isyerinde
zorbalik, yildirma vb. terimler tercih edilmektedir (Cobanoglu, 2005:20)

Is stresi, isin insan iizerinde olusturdugu baskidir ve kisiler icin de kurumlar igin de
sorunlara yol acabilmektedir. Toplumun sagligini etkileme ihtimali de olan is stresinin
onemi, bireyi olumsuz etkileyerek is performansmin diigmesine, ise yabancilagsmasina,
kalitenin azalmasma ve is kazalarina sebep olmasidir. Mobbing, karmagsik davranislarla
karakterize edilen ve isyerinde karsilasilan bir olgu olarak tarif edilebilen, bir bireye karsi
uygulanan zararli davraniglar ve baskilar olarak tarif edilebilir. Mobbing kelimesi daha
onceleri olmayan bir Ingilizce kelimedir ve ilk defa hayvan bilimci Konrad Lorenz
tarafindan 1960’larda baz1 hayvan hareketlerini tarif etmek icin kullanilmistir. Lorenz bu
kavrami “bir grup ya da siirii halindeki kii¢ciik hayvanin, tek basma dolasan biiyiik bir
hayvani tehdit etmesi’ni tarif i¢in kullanmis, daha sonralari cocuklarin okullarda
birbirlerine kars1 hareket tarzini inceleyen bir Isvecli doktor da (Heinemann) ayni terimi
“bir grup c¢ocugun, tek bir cocuga karsi yikici hareketlerini” aciklamak i¢in 1972°de
kullanmistir. Bu kelimeyi daha sonra 1980’1 yillarin basinda Isvegli ¢alisma psikologu
Heinz Leymann is yasaminda kullanmus, siireklilik arz eden, kisi veya kisilerce bir baska
kisiye kars1 olarak uygulanan dislayici eylemler seklinde bir ¢esit psikolojik terdr olarak

tanimlamistir.

Tiim diinyada milyonlarca calisanin karst karsiya oldugu yildirma olgusu iilkemizde de
iizerinde dikkatle durulmas1 gereken bir konudur. Yapilan aragtirmalar sonucunda yildirma
olaylarinin yogunlugunun tilkelere, ¢alisma kesimlerine veya toplumsal 6zelliklere gore
degisiklik arz ettigi kaydedilse de, degismezligi kesin olan sey yildirmanin maliyetlerinin

sanilandan ¢ok daha fazla olmasidir.

Yildrmaya ugrayan kisiler zarar gordiigii gibi, yildirma sonucunda oOrgiit ikliminin
kirlenmesi de soz konusu olabilir. Bu bakimdan incelendiginde yildirmanin bireyler ve
gruplar ilizerinde psikosomatik, Orgiitler ve hatta {ilkeler iizerinde ise ekonomik etkileri

olabilecegi ortaya ¢ikacaktir.

Necati Cemaloglu ve Abbas Aktiirk’e gore (2007) “Yildirma eylemleri, hem bireyler hem

de orgiitler lizerinde olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Bireyler lizerinde meydana gelen



olumsuz sonuglarla ilgili arastirmalar daha ¢ok, bu eylemlerin kurbanlar iizerinde biraktigi
psikolojik ve psikosomatik bulgularin Sl¢iilmesiyle yapilmaktadir. Bu yonde yapilan
arastirmalar, Orgiitlerde yildirmaya maruz kalmak ile psikolojik ve psikomatik saglik
sikdyetlerinin artmasi arasinda 6nemli bir iliski oldugunu saptanmistir.” Bu olumsuz

sonuglar gelisen zaman i¢inde daha ¢ok kendini hissettirmektedir.

Genellikle mobbing, yonetim zaafi olan ya da karliligi, verimliligi ve disiplini en oncelikli
deger olarak goren, ekip calismasmin yapilamadigi, iletisim kanallarmin kapali oldugu,
catigmalarin Ortbas edildigi, glinah kegisi anlayisinin bulundugu kurumlarda ortaya
cikmaktadir. Mobbing, kiiltiir farki gozetmeksizin her is yerinde herkesin basma
gelebilecek bir olgudur. Bu nedenle calisgan herkesin mobbing’e ugrama riski vardir.
Mobbing, oOrgiitte ¢aligma kiiltliriiniin bozuldugunun bir gostergesidir. Akilct ve insan
kaynagma deger veren yoOnetimlere sahip sirketlerde, mobbing hareketine az

rastlanmaktadir.

Isyerinde mobbingin tanimlanmasi, mobbing davranislarmmn belirlenmesi, mobbingin
nedenlerinin belirlenmesi hem calisanlar hem de yoneticiler bakimindan son derece

Onemlidir.

1.1. Calismanin Amaci ve Kapsam

Yildirma kavramu isyerlerinde orgiitsel saglig1 bozan, calisanlarin ig tatmini ve calisma
basarisini olumsuz yonde etkileyen temel bir orgiitsel sorundur. Cagdas bir igyeri ortamimin
oncelikli 6zelliklerinden biri c¢alisanlarina deger vermesi, duygusal agidan saglikli ve
giivenli bir ortam saglamasidir. Bu arastrma isyerinde yildirmanin orgiitsel etkinligin
oniine gecebilecek ciddiyette bir problem olduguna dikkat ¢ekmesi ve psikolojik isyeri
terOriiniin 6rgiitler tarafindan dikkate alinmasina katkida bulunmay1 amaglamasi agisindan
onemlidir. Bu baglamda tezimizde kurumlarda calisan bireyler son zamanlarda c¢ok sik
rastladig1 mobbing konusuna, mobbingin tiirlerini (boyutlarini), organizasyon, aile ve lilke
iizerinde ki etkilerini, ne dl¢lide etkide bulundugu, aralarindaki iliski ve iliskinin yoniiniin
belirtilmesi amaglanmistir. Calismamizda bir kamu kurulusunda c¢alisanlarla yapilan bir

anket te tertip edilerek yorumlanmaktadir. Arastirmanm diger bir amaciysa, Tiirkiye’nin



diger tlkelerle karsilastirilmasina imkan saglayacak daha genis boyutlu arastirmalara 6rnek

olmasidir.

1.2. Calismanin Yontemi

Calismada anket ve yapilan birebir miilakatlarla kisiler ve kurum hakkinda ayrmtili
bilgiler elde edilerek sonuglar analiz edilip anlamlandirilmistir. Yazili literatiir taramasi
yapilmistir. Cesitli tez, makale, siireli yayindan faydalanilmistir. Bu baglamda son yillarda
hareketlilik kazanan ve ¢cogu is mahkemelerinde ardi ardina mobbing davalar1 agilmasi ise

literatiirde son zamanlarda bir hayli kaynak cesitliligi oldugu da gézden kagmamaktadir.

1.3. Cahsmanin Kisitlar

Orgiitlerde mobbing ve orgiit iklimiyle iliskisi konulu bu ¢alismada en dénemli smirlilik
isletmelerin psikolojik baski gibi konularda bilgi vermekten kacinmasi ve bdyle bir
calismanin olumsuz ¢ikmasi korkusu nedeniyle anket caligmasima izin verme konusunda
cekinik kalmalaridir. Uygulama yapilabilecek bir kurulusun bulunmasi ve o kurulustan izin

almmasi tezin uygulama asamasinda biiyiik bir sorun olusturmustur.



BOLUM 2

2. ISYERINDE YILDIRMA (MOBBING) KAVRAMI

Orgiitlerde, calisanlar acisindan rahatsiz edici davranislarla ortaya ¢ikan, ¢oziilmedigi
takdirde 1s birakmaya kadar varabilen sonuclara neden olan mobbing (psikolojik siddet)
sorununa son donemlerde sik¢a rastlanmaya baslanmistir. Bu nedenle de, mobbing ile ilgili
arastirmalar giderek yaygimlasmakta ve pek ¢ok calismani da konusunu olusturmaktadir

(Aydin ve Ark.,2007:61).

Is yerinde psikolojik yildirma , gesitli asamalar1 iceren bir siirectir ve bu siirece gesitli
psikolojik faktorler eslik etmektedir. Ayrica kisilerin ruhsal ve bedensel sagliklarini
olumsuz yonde etki altinda birakmaktadir. Mobbing olgusunun ¢alisanlar iizerinde nasil
uygulandig1 konusunda herhangi bir smir1 bulunmayan yildirma davranislari, bir orgiitsel
Psiko-siddet bi¢cimidir. Bastirma, sindirme, bunaltma, korkutma, tehdit etme gibi taktiklerle
uygulanan yildirma 1§ tatminsizliginin, orgiitsel ¢atisma ve verimsizligin temel kaynagi

olarak goriilmektedir.

Psikolojik Yildirmanin olusmasinda, genellikle kiiclik sorunlar bir araya gelir, 6nemli
sorunlara yol agar, bunlar da sinerjik etkilesimi, ekip olmay1 zorlastirir veya imkansiz kilar.
Kiiciik birikimler biiyiik patlamalara, damlalar sellere sebep olur. Kiiciik birikimlerin yol
actig1 biliyiilk sorunlardan ii¢ tanesinin adini belirtecek olursak sunlar1 siralayabiliriz:
Yildirma, kurum depresyonu ve igyeri fobisi. Bunlar, birbirlerinden bagimsiz olarak ortaya

cikabilecekleri gibi, birbirleriyle karsilikl etkilesim i¢cinde de goriilebilirler.

Mobbing kavrammin Bati literatiiriine yeni giren bir kavram olmasi nedeniyle, Tiirkce
karsilig1 konusunda heniiz bir netlik bulunmamakta ve Tiirkce literatiirde bir terminoloji
sorunu yasanmaktadir. Dolayisiyla Tiirkiye’de mobbing olgusu agiklanirken, isyerinde
duygusal siddet, duygusal taciz, duygusal terdr, psikolojik siddet, isyeri travmasi, isyerinde
zorbalik, yildirma vb. terimler tercih edilmektedir. (Cobanoglu, 2005:20).



Tim diinyada mobbingin varligi kabul edilmektedir. Mobbing iizerinde mutabakata
varilmig ortak bir tanima heniiz sahip degildir. Yapilan tanimlar ise, uzmanlarin bireysel
diistince ve kanilarindan ibarettir. Bu diisiince ve kanilara ise magdurlarin isyerinde
yasadiklar1 dykiilerinden yola cikilarak varilmaktadir. Isyerlerinde yasanilan psikolojik
tacizin normal sayilmasisiradan bir takim siirtiisme gibi kabul edilmesi,giliniibirlik bir
kisisel sikint1 sanilmasyiizerinde fazla durulmamas: ve ciddiye alinmamasi mobbing
teshisinin konulmasinda zorluklar yasanmasina neden olmaktadir.Mobbing olgusunun 1yi
bilinmemesi,magdura isyerine ve isletmeye verdigi zararm bilincine varimamis olmasi,
mobbingle ilgili calismalarda yasanilan diger giicliikler arasmda sayilabilir. isyerlerinde
hangi davraniglar mobbing olarak kabul edilecektir?.Emir verenler emir alanlara karsi
zaman zaman sert ciimleler kurmuslar ise bunu mobbing olarak sayacak miy1z?. Calisanlar
arasinda ¢esitli nedenlerle olusan mesafe koymalarin hangileri mobbingtir.Magdurlardan
bir kismi1 gergekten psikolojik hasta olmus olabilir.Psikolojik hastaligi bulunan insanlar,bu
hastalig1 nedeniyle Isyerinde yapilan her seyi,yada diger ¢alisanlarm normal davranislarini
kendine kars1 yapilmis bir davranig sayarak alinganlik gosterebilir.Herkesin kendine kars1
diismanlik besledigini,haklarmmin gaspedildigini diisiinebilir. Magdurun yakinmalar1 {i¢
aydan c¢ok daha uzun siirmiis olabilir.Bunlar mobbing sayilacak midir?.Tabiki bu yanls
algilama sonucu olusan yakinmalar mobbing degildir.Mobbing teshisini koyarken
sinirlarm ¢ok 1yi ¢izilmis olmasi, bununda ancak,uzmanlarca iizerinde kuskuya yer
vermeyecek sekilde ortak bir mobbing tanimi yapilmas: ile miimkiin olacagma siiphe
yoktur. Mobbing tanimi yapilirken, su kriterler g6z 6niinde bulunduruldugunda, mobbing
teshisini koymak daha saglikli olacaktir. Bunlar; magdurun kendisine uygulanan psikolojik
siddeti nasil algiladigi, yani magdur tizerindeki etkisi, magdurda olusan zararmn boyutu,

mobbing’in yogunlugu ve mobbingin siiresidir.

Isyerinde psikolojik tacize ugrayan bir ¢alisan travma sonrasi stres bozuklugu denilen bir
hastalifa yakalanmaktadir. Iste,bu durum magdurun hayatini ikiye ayirmakta ve yasanilan
travma cok kalict marazlar birakmaktadir.Bu hastaliga maruz kalan ¢alisanin artik yeniden

sagligia kavusmasi hemen hemen imkansiz hale gelmektedir.



Isyerinde yonetimin amaci, saglikli ve huzurlu bir ortamda insanlarin emeginden azami
Olciide faydalanilarak, is doyumu i¢inde, istenilen standartta ya da kalitede mal veya
hizmet iiretmektir. Insanin huzuru kagtiginda, motive etmek zorlasir ve emek verimliligi
diiser. Isine, isyerine kiistiiriilen bir insan1 daha &nceki diizeyde verimli ¢alistirmak hemen

hemen imkansizdir.

2.1. Isyerinde Yildirma (Mobbing) Tanim

Son yillarda, yapilan arastirmalar neticesinde is yeri baglantili bir stres ve baski
dolayisiyla, kisi veya kisilerle is tatminin azalmasma bagli olarak belirginlesen bir
igyerinden uzaklasma olgusu saplanmistir. Bu uzaklagsma egiliminin is yerinde yasanan
rekabet, ekonomik kosullar ve agir is yiikiine baglana bilecek olsa da yasanan yogun stres
ve baskiya ilintili olarak vuku bulunan ve kisinin psikosomatik tepkiler vermesine neden
olan 6zelikle istifa ile sonuglanmis isten ayrilmalardaki psikolojik baskiy1 tanimlayan olaya

mobbing denir.

Mob” kelimesi, Latince “mdobile vulgus” "kararsiz kalabalik"sozciiklerinden tiiremistir ve
Pngilizcede; diizensiz veya isyan eden insan toplulugu, kanunsuz siddet uygulayan g¢ete ya
da kalabalik vb. anlamlarma gelmektedir. (Webster's College Dictionary, 1997:174)
Literatiirde kullanilan “Mobbing” ya da “psikolojik siddet” kavramu ise ilk olarak 1960’11
yillarda;hayvan davramiglarini inceleyen Avusturalya’li bilim adami Konrad Lorenz
tarafindan hayvanlarin bir yabanci hayvani veya avlanmakta olan bir diismani kagirmak
icin yaptiklart davranislar1 tanimlamak i¢in kullanmistir. Yaklasik yirmi yil sonra, benzer
davraniglar1 Profesor Heinz Leymann c¢alisanlar arasinda goézlemleyerek, Mobbing
(psikolojik siddet) terimini isyerinde yetiksinler arasindaki grup siddetini tanimlamak i¢in

kullanmistir. (Davenport, Swartz ve Elliott, 2003:3)

Mobbing, ( siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikint1 vermek), “6zellikle
hiyerarsik yapilanmig gruplarda ve kontroliin zayif oldugu orgiitlerde, giicii elinde
bulunduran kisinin ya da grubun, digerlerine psikolojik yollardan, uzun siireli sistematik

bask1 uygulamasi1” seklinde tanimlanmaktadir.



Uygulanan bir baskiin ya da siddet bigiminin mobbing olarak tanimlanmasi i¢in;

- En az bir kere gerceklesmis olmasi,

- Belli bir hedefi olmas (igsyerlerinde bu hedef genellikle kisiyi bezdirerek istifaya

zorlamak olarak karsimiza ¢ikar),
- Magdurun basa ¢ikmakta zorlanmasi,

- Sistematik olmasi yani belirli periyotlarda tekrar etmesi gerekmektedir.

Yeter Demir ve Mustafa Fedai Cavus’un (2009) arastirmalarina gore “Farkli aragtirma
gruplari, Ingilizce’de isyerinde yikic1 etkinlikler, okulda, okul ¢ocuklar1 arasinda ya da
askeri organizasyonlarda baski altinda kalan genclere iliskin farkli terminoloji veya tanim
kullanmislardir. Ingiltere ve Avustralya’da “bullying” kelimesi yukarida s6z edilen her ii¢
topluluk (isyeri, okul ve askeri organizasyonlar) i¢indeki davraniglarda kullanilirken, ABD
ve Avrupa’da ise “bullying” okula iliskin davranislarda, “mobbing” ise isyerine iliskin

davranislarda kullanilmaktadir.”

Latince “kararsiz kalabalik” anlamma gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden tiireyen
‘mob’sdzciigii, Ingilizce kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalikk veya cete
anlamina gelmektedir.“Mob” kokiiniin Ingilizce eylem bigimi olan “mobbing” ise;
psikolojik siddet, kusatma, taciz,rahatsiz etme veya sikint1 verme anlamina gelmektedir.
Mobbing kavrami tam olarak Tiirk¢eye ¢evrilemedigi i¢cin mobbing kavrami yerine ¢esitli

kavramlar kullanilmaktadir.

Bu kavramlar (Cobanoglu,2005:20):
« Isyerinde duygusal ling

« Isyerinde psikolojik teror

« Isyeri travmasi

« Isyerinde zorbalik
« Isyerinde psikolojik taciz
« Isyerinde duygusal saldir1



* Yildirma

* Duygusal taciz

e Zorbalik... vb.

Yildirma isyerinde diger calisanlar veya isverenler tarafindan tekrarlanan saldirilar
seklinde uygulanan bir ¢esit psikolojik terérdiir. Kavram, calisanlara iistleri, astlar1 veya
esit diizeydeki ¢alisanlar tarafindan sistematik bigimde uygulanan her tiir kotii muamele,
tehdit, siddet, asagilama gibi davranislar1 ifade eden anlamlar igermektedir(Tmaz,2006: 7-

8).

Tablo 1: Mobbing kelimesinin Tiirkce karsihklar

Is yerinde psikolojik taciz

Is yerinde psikolojik yildirma

Isyerinde yildirma

Duygusal taciz

Psikolojik terror

Isyeri zorbalig1

Yildirma

Is yerinde psikolojik siddet

Kaynak: Cobanoglu, 2005:20

Mobbing literatiire yeni giren bir kavram oldugu icin, Tiirkce karsili§1 konusunda heniiz
bir netlik bulunmamakta ve bir terminoloji sorunu yasanmaktadir. Mobbing iizerine
arastirma yapanlar, bu olguyu tek bir sézciikle ifade etmek yerine kavrama Tiirkge karsilik

2% 9

olarak “ i yerinde psikolojik taciz”, ” is yerinde psikolojik teror” , “is yerinde psikolojik
siddet”, ““ igyerinde duygusal taciz”, “ is yerinde moral taciz”, “ i yerinde manevi taciz”,
“duygusal siddet”, “is yerinde zorbalik”, “yildirma”, igyerinde yildirmaya yOnelik
psikolojik saldir” sozciiklerini kullanmaktadirlar. Kavramin, tek bir sdzciik yerine birkag

sozciikle ifade edilmesi dogrudur.
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Mobbing olusunun birinci degismez oOzeligi isyerinde gerceklesmesidir. Bu nedenle
eylemin muhakkak isyerinde gectigi belirtilmelidir. Ancak hem eylemi ifade eden hem
eylemin igyerinde gerceklestigini belirten tek bir sozciigiin tliretilmesi diger dillerde oldugu
gibi Tiirkgede de zor goriinmektedir. Tiirkgcede ‘“taciz” sozciigli, tedirgin etme, canini
sikma seklinde agilanmaktadir. (Tiirk Dil Kurumu). Eski dilde acze diisiirme; sikint1 verme
aciklamasi da yapilabilir. Mobbing olgusundaki taciz, fiziksel bir taciz olmayip hedef
alman kisiye kars1 kiiciiltiicii, asagilayici, dislayici, yok sayici, igneleyici, sozlerle veya bu
cesit imali davraniglarla sergilenen, bir diger degisle kisinin psikolojinin bozulmasini
hedefleyen bir tacizdir. Bu baglamda psikolojik rahatsizliklarin ardindan somatik
bozukluklarin ortaya ¢ikmasi da kaginilmazdir. Mobbing kavrami ifade edilirken eylemin

yerine kullanilmas1 en uygun sozciik “psikolojik taciz” dir.

Mobbing temelde iki farkli bir eylemdir. Gii¢lii ve yetki sahibi olan tarafin diger tarafa
yildirma eylemi uygulamas: ile gozlenir. Bu eylemi yapan kisi ayn1 anda yetki sahibi de

oldugu i¢in yildirmanimn engellenmesi ve tespit edilmesi oldukc¢a gili¢ olmaktadir.

2.2. Mobbing’in Tarihcesi

Mobbing kavrami ilk olarak hayvan davraniglarini inceleyen bir bilim adami (etolojist)
olan Lorenz tarafindan, 1960’larda bir grup kiiciik hayvanin daha biiytik, tek bir hayvani
(bir grup kazm bir tilkiyi) korkutmak i¢in yaptiklar1 saldirilar1 tanimlamada kullanilmistir
(Davenport vd., 2003:3). 1972°de Heinemann, ders esnasinda smif arkadaslarmin
birbirlerine neler yapabilecegiyle ilgilenmis ve kiiciik gruplardaki ¢ocuklarin genelde tek
bir ¢ocuga kars1 yonlendirdikleri yikici, zararli davranislar1 tanimlamak icin bu terimi
kullanmistir. Heinemann, 6nlem alinmazsa arkadaslarinca siddet géren ¢ocuklarin sonunun

intihara kadar uzanabilecegini vurgulamistir (Leymann, 1996:166).

Davenport ve digerleri (2003) ilk kez 1976 yilinda Amerikan isletmelerinde yasanan
manevi taciz olgularna iliskin olarak Caroll Brodsky tarafindan “harassed worker” (tacize
ugrayan is¢1) adli bir kitap kaleme alinmis olsa da, mobbing (is yerinde psikolojik taciz )
kavramimi diinyada ilk kez sistematik bir sekilde ele alip aciklayan ilk arastirmaci, Heinz
Leyman oldugu kabul etmektedir. Bu kitapta bir kisiye yOnelik olarak tekrarlayici ve

stirekli bir bicimde yapilan kiigiik diistiriicti, umut kirici, asagilayici, baskilayici, tirkiitiict,
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sindirici ve rahatsizlik verici davraniglar1 tanimlamak iizere kullanmistir. Bu tiir davranislar
akil ve beden sagligina olumsuz yonde etkiledigine ve iiretim verimliligini azalttigina
iligkin gortis belirtmektedir. Yildirma davranisina maruz kalan kisinin  kendisini

savunmasiz ve ¢aresiz hissettigini belirtmistir.

Daha sonralar1 1980’lerin basinda Leymann, benzer tiirde davraniglarin is yerlerinde de
mevcut oldugunu tespit etmistir. Leymann, kendisinin bu fenomenle 1984°te tanistigini,
ancak bu fenomenin kesinlikle ¢ok eski ve her kiiltiirde bu kiiltiirlerin baslangicindan beri
var oldugunu belirtmis ve 1982°de baslayan ve 1983’te kiigiik bir bilimsel raporla
sonug¢lanan bir arastirmaya kadar sistemli bir bigcimde tanimlanmadigini ifade etmistir

(Leymann, 1996:166).
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BOLUM 3

3.1IS YERINDE YILDIRMANIN ( MOBBING’iN ) NEDENLERI,
BOYUTLARI, BELIRTIiLERI

Yildirmaya ugrayan kurbanlar ¢cogunlukla baslangigta, isyeri performansi oldukga yiiksek
kisilerdir ve belirgin bir sorun sergilemezler. Bu kisinin ¢evresindeki kisiler (yildiricilar)

zaman i¢inde kurbana karsi olumsuz bir tavir takinmaya baglarlar.

Isyerinde psikolojik taciz genelde bir zorba tarafindan baslatilir ve ¢alisma arkadaslarinin
ya da yonetimin bu kisinin davranislarim1 degistirmekteki yetersizligi ya da direnci sonucu
sadece zorbanin giicli artmakla kalmaz, ayn1 zamanda bu kisiler de psikolojik tacize ortak

olmaya baglarlar (Hartig ve Frosch, 2006).

Leymann mobbing siirecinde bes asama ve bes farkli boyut belirlemistir. Mobbing

siireclerinde genelde asamalar asagidaki gibi gelismektedir:

1.Kritik olaylar: Genelde tetikleyici unsur bir catismadir. Ancak catismayi
mobbinge c¢eviren unsurun ne oldugu arastirmalarca kesin olarak belirlenememistir
(Leymann, 1996).

2.Saldirgan eylemler: Tek baslarina ya da bir kereye mahsus yapilmis olan olumsuz
hareketler her zaman mobbing anlamima gelmeyebilir. Ancak bu psikolojik saldirilar sik ve
diizenli hale geldigi zaman ve bir kisiyi psikolojik anlamda ele ge¢irmeye ve yildirmaya
yonelik oldugu zaman mobbing aktif olarak baglamis demektir (Leymann, 1996).

3.Yonetimin devreye girmesi: Daha Onceki asamalarda konuya dahil olmayan
yonetim bu asamada devreye girer. Ancak bu ana kadar damgalanmis ve 6rgiit niifusunun
cogunlugu tarafindan farkli, hatali ve psikolojik sorunlar1 olan kisi olarak yafta
yapistirilmis kisiyi yonetimin de yanlis algilamasi ¢ok muhtemel ve kolaydir. Genelde
yonetim zorbalarin tarafinda olur ve konuyu negatif yonden ele alir. Bu da ¢6zlimii daha da
zorlastirir (Leymann, 1996).

4.Diglama. Damgalama: Bu asamada mobbinge maruz kalan kisi profesyonel
yardim almaya baglar. Bu asama ayn1 zamanda hastalik izinlerinin ve ila¢ kullaniominin da

basladig1 asamadir. Orgiit icinde bu duyuldugu zaman kisi hakkinda ‘zor insan’, °
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paranoyak kisilik’ veya ‘akil hastasi’ gibi tanimlamalar fisildanmaya baslanir. Bu siireg
cok biiylik ¢cogunlukla istifa ya da isten ¢ikarilma ile sonuglanir (Leymann, 1996).

5.1sine son verilme: Isyerinden uzaklastirildiktan sonra kisiye inanilmamasi, baska
bir deyisle, kisinin is yasamindan uzaklagmasina neden olan olaylar1 dnlemekle ilgili
herhangi bir ¢aba gosterilmemesi sonucunda, kisinin yasadigi duygusal gerilim ve onu
izleyen psikosomatik hastaliklar devam eder, hatta yogunlasir. Mobbing siireci sonrasinda
isyerinden uzaklastirilan kisi tizerindeki sarsinti, Travma Sonrasi Stres Bozuklugunu

(TSSB) tetikler (Tinaz, 2006).

Leymann yapmis oldugu arastirmalarda, kendisinin ve Klaus Niedl’m gelistirmis oldugu
LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terror) anket versiyonunun yardimi ile 45 ayr1
mobbing davranigi tanimlamis bunlar1 da 5 ayr1 grupta toplamistir. Bugiin mobbing

Olciimlerinde bu 5 ayr1 boyut temel olarak alinmakta ve dlgiilmeye calisilmaktadir.

Bunlar:
Kendini gosterme ve iletisim olusumunu etkileme,

Sosyal iligkileri etkileme,
Kisinin itibarini etkileme,
Kisinin yagsam kalitesini ve mesleki durumunu etkileme,

Kisinin sagligmi etkileme olarak listelenmistir (Davenport v.d., 2003; Leymann, 1996;

Niedl, 1996)

3.1. Mobbing’in Orgiitsel Nedenleri

Baz1 arastirmacilar psikolojik tacizin organizasyonda bir rekabet silaht oldugunu
kaydetmededirler. Dolayisiyla psikolojik tacizle izlenen Orgiitsel politika arasinda da bir
ilisk1 gozlenmektedir. Finlandiya’da 2003 yilinda 385 denegin katilimi ile gergeklestirilen
bir arastrmada oOrgiitsel politikalarla psikolojik taciz olgusu arasindaki iliski analiz
edilmistir. Veriler psikolojik tacizin, Ozellikle rekabet¢i bir oOrgiitsel ortamda
yeserebildigine dikkat cekmektedir. Arastirma bulgularina gore, 6zellikle rakiplerinin
performansmi tehdit olarak algilayan ¢alisanlar birbirlerinin performansini sabote etme

yoluna gitmektedir (Salin (a); 2003; 43)
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Adams (1992) isyerindeki mobbing’in en carpict kaynaginin, kisisel hirs, ¢ekememezlik,
kiskanchik vb. duygularin oldugunu vurgulayarak; yetenekli Calisanlarda Mobbing
(Psikolojik Siddet) Algist: Saghk Sektérii Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma ve gelecek
vaat eden yoneticilerin tasidig1 riske dikkat cekmektedir. Buna goére temel mobbing
nedenlerinin kisisel oldugu sdylenebilir. Mobbing uygulayicilarini mobbing yapmaya iten
en onemli unsurun kisilikleri, tutumlari ile ilgili nedenler oldugu sdylenebilir. Ancak bazi
orgilitsel faktorlerin de mobbing’e zemin hazirladig1 goz ardi edilmemelidir. Mobbing’e
neden olan bazi orgilitsel nedenler soyle ifade edilebilir: (Davenport, Swartz ve Elliott,

2003:47)

Koti yonetim

e Stresli is Ortamu

e Monotonluk

e Yoneticilerin Mobbing’in varligina inanmamalar1
e Ahlak dis1 davraniglari ¢oklugu

o Orgiitsel kiiciilme, yeniden yapilanma vb. gibi olagandisi durumlar

3.2. Yildirma (Mobbing) Siirecinin Boyutlan

Isyerinde psikolojik siddetin neden oldugu psikolojik gerilimin kisilere, kurumlara ve
topluma olan faturasmin yiksekligi, psikolojik siddetle miicadele etmeyi zorunlu
kilmaktadir. Bunun i¢in her tiir psikolojik siddeti ortadan kaldirarak, orgiitleri is tatmini,

calisma baris1 ve baglanma hissi saglayan sosyal yapilar haline getirmek gerekmektedir.

Isyerinde psikolojik siddetin ortadan kaldirilmas: i¢in oncelikle mobbinge neden olan
faktor 1yi tespit edilmeli, tan1 iyi konulmalidir. Bundan sonraki asama, psikolojik siddetin

yapismin ayrintili olarak analiz edilmesidir.
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3.2.1. isyerinde Yildirmanin ( Mobbing’in ) Davramis Boyutu

Rayner ve Hoel, psikolojik taciz kavramlarmi asagidaki sekilde siniflandirmislardir;

(Rayner ve Hoel, 1997: 183)

1- Calisanin mesleki durumuna karsi tehdit: Kisinin goriislerini kiigtimsemek, baskalarinin
g0zii onlinde mesleki agidan asagilamak, kisiyi yeterince caba gostermemekle suglamak

vb.

2- Kisilige yonelik tehditlerde bulunmak: Isim takmak, tedirgin etmek, gururunu kirmak,

alay etmek ve yasina uygun olmayan davraniglarda bulunmak vb.

3- Dislama: Fiziksel ve sosyal dislama, bilgi sahibi olmalarini engellemek vb.

4- Asi i yikleme: Asir1 baski yapma, gerceklesmesi miimkiin olmayan is bitirme

tarihleri verme, gereksiz engeller koyma vb.

5- Dengesizlik: Kisiye hak ettigi degeri vermeme, anlamsiz gorevler verme,
sorumluluklarini degistirme, hatalarmi siirekli hatirlatma, basarisizliga yol agacak kosullar1

hazirlamak vb.

Leymann kendi terminolojine gore, bilgiyi saklamak, izolasyon, dedikodu yapmak,
elestirmek, asilsiz sdylentilerin dolasimi, alay, bagiwrmak gibi 45 ayr1 yildirma davranisi
belirtmektedir. Bu kavramlara maruz kalan kisi fiziksel ve zihinsel olarak aci ¢eker, bir
hastaliga yakalanir ve sosyal 1stirap duyar. Daha sonra bu 45 ayr1 davranis niteligine gore
kendi icinde 5 gruba ayrilmisti. Leymann’in Tipolojisi (Davenport, Schwartz,

Elliott,2003:18-19)
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1. GRUP
Kisinin kendini gostermesine ve iletisimine yonelik saldirilar

e Ustiiniiz kendinizi gdsterme olanaklarmi kisitlar.

e Soziiniiz stirekli kesilir

e Meslektaslarmiz veya birlikte ¢calistiginiz kisiler kendinizi gosterme olanaklarinizi
kisitlar.

e Yiiziinlize bagirilir ve yliksek sesle azarlanirsiniz.

e Yaptigmniz is siirekli elestirilir.

e Ozel yasaminiz siirekli elestirilir.

e Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

e S0zl tehditler alirsiniz.

e Yazili tehditler alirsiniz.

e Jestler ve bakislar yolu ile iliski reddedilir.

e Imalar yolu ile iliski reddedilir.

2.GRUP

Sosyal iliskilere saldirilar
e (Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.
e Kimse ile konugsmazsiniz baskalarina ulagsmaniz engellenir.
e Size digerlerinden ayrilmis bir is yeri verilir.
e Meslektaslarinizin sizinle konugmasi yasaklanir.

e Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.



3.GRUP
itibara saldirilar

e Insanlar arkanizdan kétii konusur.

e Asilsiz sOylentiler ortada dolasir.

e (@Giiliing durumlara diistirtiiliirstiniiz.

e Akil hastastymigsiniz gibi davranilir.

e Psikolojik degerlendirme gegirmeniz icin size baski yapilir.

e Bir 0zriiniiz ile alay edilir.

e Size giiliing diisiirmek i¢in yiirliylisiiniiz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir.
¢ Dini veya siyasi goriisiiniiz ile alay edilir.

e Ozel yasammiz ile alay edilir.

e Milliyetiniz ile alay edilir.

e Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapamaya zorlanirsmiz.
e (abalarmiz yanlis ve kiigiiltiicli bir sekilde yargilanir.

e Kararlariniz stirekli sorgulanir.

e Algaltict isimlerle anilirsiniz.

e Sozli ve sozsiiz cinsel talepler yoneltilir

4.GRUP
Kisinin yasam kalitesi ve mesleki konumuna saldirilar

e Sizin i¢in hi¢bir 6zel gorev yoktur.

e Size verilen isler geri alinir kendinize yeni bir is bile yaratamazsiiz.

e Siirdiirmenin icin size anlamsiz isler verilir.

e Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir.

e Isiniz siirekli degistirilir.

e Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir.

e Itibarmiz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.
e Size mali yiik getirilecek genel zararlara neden olunur.

e Evinize ya da igyerinize zarar verilir.
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5.GRUP

Kisinin saghgina dogrudan saldirlar
e Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz.
e Fiziksel siddet testleri yapilir.
e Fiziksel zarar
e (GOziniizii korkutmak icin hafif siddet uygulanir.

¢ Dogrudan cinsel taciz

3.3. Mobbing’in Belirtileri

Mobbing'e ugrayan kisilerde bazi belirtiler gozleniyor. Bu belirtilerin etkileri de gerek

magdura, gerekse calistig1 sirkete olumsuz sonuglar yasatiyor

3.3.1. Mobbingin Davranissal Belirtileri;

Etik dis1 davraniglar, orgiit igerisinde cesitli nedenlerle meydana gelen catismalar,
saldirgan davraniglar ve davranmigsal sorunlar1 ifade etmektedir. Hangi nedenlerle ve hangi
diizeyde cikmis olursa olsun etik dis1 davraniglar orgiitsel yasamin kalitesini, ¢calisanlarin
motivasyonunu, performansini, baglihigini ve tatminini olumsuz yonde etkilemektedir

(Ozdevecioglu ve Aksoy,2005: 96).

* Telefon, bilgisayar ve lamba gibi isyerinde bulunan kisiye ait egyalar, birdenbire
kaybolur veya bozulur. Yerine yenileri konulmaz.

* Calisma arkadaslariyla aralarinda ¢ikan tartigmalar, her zamankinden ¢ok daha
fazla olmaya baslar.

* Kisinin sigara kokusu ve dumandan ¢ok rahatsiz oldugunu bile bile yanindaki
masaya cok sigara igcen biri yerlestirilir.

* Kisi, baskalarmin ofisine girdiginde konusma hemen kesilir, konu degistirilir.

* Kisi, isle ilgili onemli gelismeler ve haberlerin disinda birakilir.

* Kisinin arkasindan ¢esitli soylentiler ¢ikarilir; kulaktan kulaga fisiltilar yayilir.
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» Kendisine yetenek ve becerilerinin ¢ok altinda veya uzmanlik alanina girmeyen
isler verilir.

* Birey, her yaptig1 isin ince ince gozlendigini hisseder.

» Ise gelis gidis saatleri, telefon konusmalari, ¢ay ya da kahve molasinda gegirdigi
zaman ayrimtilariyla kontrol edilmektedir.

* Birey, digerleri tarafindan siirekli elestirilir veya kiiciimsenir.

* Birey, sozlii veya yazili soru ve taleplerine yanit alamaz.

* Birey, Ustleri veya is arkadaslar1 tarafindan kontrol dis1 tepki gostermeye
kigkirtilir.

* Birey, sirketin 6zel kutlamalar1 veya diger sosyal etkinliklerine kasith olarak
cagrilmaz.

* Bireyin dis goriiniisii veya giyim tarziyla alay edilir.

* Bireyin isle ilgili tiim 6nerileri reddedilir.

» Kendisinden daha alt diizeydeki gorevlerde ¢alisanlardan daha diistik icret alir
Tinaz (2006)

3.3.2. Mobbing’in Fizyolojik Boyuttaki Belirtileri :

* Beyinle ilgili: Sikimnti, panik atak, depresyon, yarim bas agrisi, bas donmesi. Hafiza
kaybi, dikkati topla-yamama ve uykusuzluk.

* Deriyle ilgili: Kasinma, kizarma, pullanma veya dokiintii gibi deri hastaliklar1.

» Gozlerle ilgili: Ansizin g6z kararmasi, gérmede bulaniklik.

* Boyun ve sirtla ilgili: Boyun kaslarinda ve sirtta agri.

» Kalple ilgili: Hizli ve diizensiz ¢arpmtilar, kalp krizi.

 Eklemlerle ilgili: Titreme, terleme, bacaklarda halsizlik hissetme, kas agrilari.

* Sindirim sistemiyle ilgili: Yanma, ekGime, hazim zorlugu gibi mide rahatsizliklari, iilser.
* Solunum sistemiyle ilgili: Nefessiz kalma, nefes alamama gibi solunum sorunlar.

* Bagisiklik sistemiyle ilgili: Organizmanin savunma yapilarinda zayiflama

(Tinaz 2006).
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3.4. Psikolojik Yildirma (Mobbing) ile Iliskili Kavramlar

Bu boliimde siddet, stres ve ¢atisma kavramlar tanimlar1 verilecek ve mobbing ile iliskisi

incelerek arasindaki farklilik ve benzerlikler tizerinde durulacaktir.

3.4.1. Siddet

Siddetin sadece insanla ilgili olan kismi ele alinirsa, insanin oldugu her yerde ve her zaman
siddetin goriildiigiini belirtmek yanlis olmayacaktir. Tarihin degismeyen malzemesi olan
savaglar, toplumlarin bas diismani olan terdr olaylari, kavgalar, ¢cekismeler, modern hayatin
getirdigi gerilimler ve daha niceleri insan merkezli siddetin yaygmligimni gosteren 6nemli
ornekler olarak anlam kazanmislardir (Vatandas, 2003; 1).

Siddet, fiziksel gii¢ ya da kuvvetin, bir birey yada grup lizerinde sakatlik, 6liim, psikolojik
rahatsizlik, gelisim bozuklugu gibi problemlere yol agabilecek sekilde, bir bireye ya da bir

gruba karsi1 kasitl olarak kullanilmasidir.

Yildirma kavramini agiklamakta kullanilan diger bir ifadenin “psikolojik siddet* olmasi
sebebiyle, siddetin bireye ne sekilde, kimler tarafindan ve hangi diizeyde uygulandig1 da

Onemlidir.

Siddetin tanimi kadar 6nemli olan bir diger konu da, neyin siddet sayilip sayilmayacagi
yani “siddet algis1” ile ilgilidir. Benzer tutum ve davranislar, kisilik tipleri bakimindan
farkli algilanabilmektedir. Kimi insanlar ayni tutum ve davranisi siddet olarak goriip
onunla miicadele ederken, kimileri bunu siddet algilamayarak olagan olarak
degerlendirmekte, s6z konusu tutum ve davramiglara dogruluk  (yasallik)
kazandirabilmektedir. Buna gore, bir igyerinde hangi davranislarin siddet olarak kabul
edildigi, ¢alisanlarm kiiltiirel yapisina, inanglarma, deger yargilarina ve tutumlarina gore
farklilik gostermektedir. Buna ek olarak, siddetin isyerinde ve toplumsal yasamda nasil
sunuldugu ve nasil kabul gérdiigii 6nemlidir. Siddet, eger siddete maruz kalanlar tarafindan

kabul edilebilir olarak algilaniyorsa, siddet olmaktan c¢ikarak, bir aligkanliga, hatta
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“tore’ye doniisebilmektedir. Bundan daha da onemlisi siddet bir yasam bicimi olarak
benimseniyorsa, sorun olarak  goriilmemekte, bir yOnetim tarzi  olarak
degerlendirilmektedir. Hatta bu gibi durumlarda siddet, sorun ¢dzmenin bir araci olarak

kabul edilmektedir (Tutar, 2004; 14—15).

Is yerinde uygulanan siddet, hem birey hem de orgiit iizerinde ¢ok olumsuz sonuclar
dogurabilmektedir. Dogrudan dogruya siddete maruz kalmak veya tanik olmak, bireylerde
psikolojik ve somatik semptomlarla kendini gdsteren korku tepkilerine neden olur. Is
doyumsuzlugu, ise ve orgiite baglilik diizeyinde diisme, is den ayrilmaya niyetlenme, is

performansi ve verimliliginde diisiis gibi olumsuz is davranislarina neden olmaktadir.

Mobbing, is yeri siddetinin en ¢ok gdze batan ve en hizli biiyiiyen seklidir. Is yerinde
saldirgan bir bireyin, isini daha iyi yapabilecek yetenek ve giice sahip bir baska bireye
veya bir grup bireye karsi, calisma yasamini zorlastiracak bir takim davranislar

sergilemesi ile ortaya ¢ikar.

Orgiitsel verimsizligin en 6nemli nedenlerinden biri olan mobbing, is yerlerinde sistemli
olarak uygulanmasi durumunda psikolojik savasa donlismekte ve magdurlarin, isten

ayrilma disinda baska ¢arelerinin kalmadigi bir durum haline doniismektedir.

Hasan Tutar’a gore (2003) siddet bir kisiye gii¢ veya baski uygulayarak, onu iradesinin
disinda bir davranigta bulunmaya zorlamaktir. Burada siddet uygulama eylemleri zorlama,
saldir1, kaba kuvvet, bedensel veya psikolojik aci1 c¢ektirme ya da iskence seklinde
olabilecegine kisaca “bireyin fiziksel ve ruhsal psikolojik olarak aci ¢ekmesine neden
olabilecek fiziksel ve ruhsal yonden ona zarar veren her davranisin siddet anlamina

geldigini vurgulamistir.
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3.4.2. Stres

Stres, insanin fizyolojik ve psikolojik sagligmi tehdit eden; zaman zaman Orgiitlere zarar
veren bir unsur olarak algilansa da bir dlgiide stres dogaldir. Is yasamida bir miktar stres,
asla sagliksiz bir durum olarak algilanmamalidir. Olumlu stres , bireyi motive eder, basar1
duygusunu giiclendirir, is tatminini yiikseltir. Ancak bireyin basaris1 i¢in gerekli olan bu
stresin yogunluk ve siddetini kontrol altinda tutmak gerekir. Yogunluk ve siddet asiri
oldugunda bireyde tilkenme meydana gelebileceginden performansta hizli bir diisis
meydana gelir. Bireysel faktorler, calisanlarin is ortaminda yasadiklari stresin siddetini
onemli Olciide etkiler. Her stres yaratici1 faktor, her bireyi ayni sekilde etkilemez. Calisma
ortaminda bir bireyin saghgmi etkileyecek diizeydeki bir stres kaynagi, ayni ortamda

bulunan bagka bir birey iizerinde etkili olmayabilir (Tinaz, 2005: 37)

Stres, tanimlanmasi pek kolay olmayan, giinlimiiziin karmasik kavramlarmdan biri,
cagimizin da hastaligidir. Basit bir anlatimla bireyin kendisinden ve g¢evresinden
kaynaklanan bedenselde ruhsal gerilim, baski, endise, kisaca kisiye rahatsizlik veren bir
durumdur. Stresi, bazi1 olaylara verdigimiz tepki olarak tanimlayabiliriz. Aslinda bu
konudaki arastirmalara ve kavramsal literatiire bakildiginda stresin tanimini yapmak zor
goriinmektedir. Calisma hayatinda ortaya ¢ikan stres faktorlerini daha da genellestirmek
miimkiindiir. Ozellikle teknolojinin katkis1 nedeniyle ¢alisma hayatindaki tekno-stres
olusumunu, gelir yetersizligi, asm1 i yikii, adaletsiz veya yetersiz performans
degerlendirme, adaletsiz 6deme,esitsizlik, keyfi ve belirsiz politikalar, asmr1 idealist is
tanimlari, merkezlik, kararlara katilmada yetersizlik, temsil sorumluluklarinda giicliik,
smirli gelisme imkanlari, ayrimeilik, zorlu yarisma vb. durumlar1 da is yerinde stres

olusumunda etken faktorler olarak degerlendirilebilir.

Bireyin rolleri konusunda yeterli bilgisinin olmamasi durumunda rol belirsizligi goriiliir.
Eger isin amaclar1 yeterince tanimlanmamigsa , birey ne yapacagmi bilemiyorsa stres

kagmilmaz olacaktir. Isini kaybetme korkusu bireyin benlik duygusunun azalmasma yol
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acabilmektedir. Ozellikle yogun ekonomik krizlerin yasandigi downsizing gibi orgiitsel

degisimlerde calisanlar yogun stres yasamaktadirlar.(Cam, 2004: 3-5).

Isyerinde mobbing siirecinde en biiyiik zarar1 géren magdur bireydir. Kasith ve sistemli
olarak tekrarlanan mobbingin etkileri, birey lizerinde yavas yavas olusan birikimli zararlar
seklinde ortaya cikar. Mobbing siirecinin birey lizerinde ekonomik ve sosyal yonden
onemli zararlar1 vardir. Bozulan ruhsal ve fiziksel sagligin tedavisi i¢in yapilan harcamalar
ve bireyin isten ayrilmasi sonucunda diizenli bir kazancin yok olmasi, ugranilan zararlarin

ekonomik boyutudur. (Tetik, 2010:86)

3.4.3. Catisma

Mobbing (psikolojik yildirma)’de artan baski belli bir siire¢ sonra catismaya doniisiir.
basitten karmasiga dogru giden bir siirectir. Bu siirecte bireyin hissettigi baski giderek
artmakta ve dayanilmaz bir hal almaktadir. Cobanoglu (2005) bu siireci asagidaki sekilde

ortaya koymustur.

Tablo 2: Catisma ile Psikolojik Yildirma (Mobbing) Etkilesimli Siireci

CATISMANTN ILE BELIRTILER]

CATISMANIN COZUMLENME Y151

MOBERTGE I BASTAMAST (rubsal ve fiziksel saghle etkilenic)

MOBEING TN SIDDETLEMIMESI (performansin dagmest)

MOBEING TN IVICE YOGSTUNL ASMAST (istirahat, rapor, ige gec kalma)

YOGUNH MOBEING TN DEVAMI (hastalik isin 6ntne geger)

HASTALIK - [STIFA - EOVULMA VS...

Kaynak: Cobanoglu (2005)
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Orgiitsel ve sosyal yasamm bir gercegi olarak goriilen ¢atisma, hem bireylerin hem de
gruplarin kendi iclerinde veya birbirleriyle olan iligkilerinde; amag, duygu, diisiince ve
inanclarinda uyumsuzluklarin oldugu ya da zitliklarin yasandigi her durumda karsimiza
¢ikan bir kavramdir. Catisma tanimi bir ¢cok farkli anlama gelmesine ragmen ortak bazi
tanimlar gelistirilmeye ¢alisilmistir. Her seyden 6nce ¢atismanin olup olmadigi kisilerden
tarafindan algilanmasina baghdir. Kirel’e gore eger bir kimse ¢atismanin farkinda degilse,
aslinda bir ¢atisma olmadigini ve varsa da bunun belirtileri asagidaki sekildedir. (Kirel,

1997: 477).

Bu baglamda bazi belirtileri sunlardir;

e Hastalik nedeniyle ise gelmeme ve rapor alma olaylarinda artis,

e Bireyler arasindaki goriis ayriliklar karsisinda asir1 tepkiler vermeler,

e Verimliligin devamli diismesi,

e Bazi ¢alisanlari haksiz yere elestirilmesi,

e Birimler veya boliimler arasinda acimasiz rekabet,

e (Calisanlar arasinda asir1 bigimsel iligki,

e Ortada hi¢bir neden olmadan sinirlenmek,

e (Calisanlarin diger calisanlara karsi kat1 ve duyarsiz davranmalari,

e Farkli pozisyonlarda, farkli hiyerarsik kademelerde calisanlar arasinda veya

birimler ya da boliimler arasinda yasanan iletisim problemleri.

3.4.4. Yildirma ( Mobbing ) ile Catisma iliskisi

Orgiitlerde ortaya c¢ikan ve adaletli, tiim ¢alisanlarin benimseyebilecekleri bir ¢dziime
ulasmamis bir catigma, kendi dinamiklerini yaratir. Boylece Mobbing tetiklenmis olur,
Mobbingin uygulanmis oldugu isyerlerinde orgiit iklimi karanlhik iligkiler belirsiz ve

davraniglar diigmancadir.

Catisma bir yanis anlamadan dogar. Zayif iletisim kanallar1 nedeniyle artan yanlis anlama

yorumlar1 da, kiitli bicimde olacakti
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Yiiz ifadeleri, ses tonu, beden dili gibi 6nemli iletisim gerecleri, teknolojik gelismeler
sayesinde yeni iletisim araclar1 eklenebilmekte ve teknolojilerin eksiklikleri bir sekilde

giderilmeye calisilmaktadir.

Leyman, ¢atisma ve Mobbing kavramlarimin birbirinden farkliliginin, olaym ne oldugu
veya nasil oldugu degil, olaylarin sikligi, siiresi ve olaylarin etkisi ile agik bir sekilde
ortaya ¢ikan psikolojik, psikosomatik ve patolojik sonuclar oldugu belirtilmektedir. Belirli
bir diizeydeki ¢atisma, giinliik yasam igerisinde normal ve hatta yararlidir. Ancak isyerinde

psikolojik taciz, ahlak disidir ve biiylik zararlara yol agacak riskleri vardir.

Tablo 3: is yerinde uygulanan Catisma ve mobbing arasindaki farklar

SAGLIKLI CALISMA ORTAMI YILDIRMA ORTAMI
Roller ve is tanimlar1 agiktir. Roller belirsizdir.
Isbirilikei iliskiler vardir. Isbirlik¢i olmayan iliskiler hakimdir.
Hedefler ortak ve paylasilmistir. Ileri gormek imkansizdir.
Iliskiler agiktir. Iliskiler belirsizdir.

Saglikli bir 6rgiit yapis1 vardir. Orgiitsel aksakliklar vardir.
Bazen catisma ve siirtiismler Uzun stireli, etik olmayan tepkiler
olabilir. gbzlemlenir

Stratejiler acik ve samimidir. Stratejiler anlamsizdir.
Catigmlar ve tartismlar agiktir. Catismanin varligi reddedilir, gizlenir.
Dogrudan iletisism vardir. Dolayl ve bastan savma iletisim vardir.

3.5. Mobbing Uygulayacilan

Freud’a gore insanoglunun dogustan getirdigi iki temel egilimi vardir.Bunlar cinsellik ve
saldirganliktir. Bu iki temel egilimin giiclii olmasi, insanoglunun toplum i¢inde uyumlu
yasamasini kolaylastirir. Mobbing uygulayanlar dogustan getirdigi bu iki diirtiiden
saldirganlik diirtiisiiniin etkisini daha fazla hissederler (Tutar,2004: 39).
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Arastirmalar, psikolojik tacize egilimli olan kisilerin baz1 ortak kisilik ezelliklerini ortaya
koymaktadir. Her seyden once psikolojik taciz davranisi gdsterenlerin sadece % 4'unun
kisilik yapis1 psikopat olarak tanimlanan kategoriye girmektedir. Taciz egilimi olanlarin
cogunlukla bu tur davranislar1 bir strateji olarak benimsedikleri ve temelde rakip olarak
algiladiklar1 kisilere psikolojik acidan zarar vererek basarisiz kilma c¢abasi icinde olduklari
anlasilmaktadir. Nitekim, psikolojik taciz davraniglarinin miisamaha ile karsilanmadigi
hatta cezalandirildig1 sirketlerde psikolojik taciz vakalarinmn sikligi belirgin bigimde
gerileyebilmektedir. Ayrica daha Once taciz davraniglar1 gosteren kisilerin de bu tur
davranis ve tutumlarini terk etme egilimine girdikleri gériilmektedir (Namie; 2002; 3).

Hem kadinlar hem de erkekler mobbing magduru veya uygulayicis1 olabilir. igyeri
Mobbingi ve Travma Enstitiisii’'niin 2003 yilinda yaptig1 arastirmaya gore mobbing
uygulayicilart havuzunun % 58’ini kadinlar, % 42’sini ise erkekler olusturmaktadir.
Mobbing magdurunun ya da hedefinin bir kadin oldugu durumlarda, mobbing olaylarinin
% 63’lniin kadinlarca yapildigi, mobbing magduru yada hedefinin erkek oldugu
durumlarda ise mobbing olaylarinin %62’sinin erkekler tarafindan yapildig1 saptanmastir.
Cogu mobbing vakasi ayni cinsin ayni cinse uyguladigi bir taciz sekli olarak ortaya
cikmaktadir. Kadinlar mobbing vakalarinin ¢ogunda magdur pozisyonunda yer

almaktadirlar (Namie veNamie, 2003: 2).

Leyman’a (1996) gore, mobbing uygulayanlar,kendi eksikliklerinin telafisi i¢in, mobbinge
basvururlar.Kendi adlar1 ve konumlar1 adina duyduklar1 korku ve giivensizlik, onlar1 baska
birini kiiciiltiicii davraniglar sergilemeye iter. Bu acidan mobbing eylemi siiphesiz bir
kompleksli kisilik sorunudur. Gergek mobbingciler, higbir kisilik grubuna tam anlamiyla
uygun degillerdir. Ancak c¢evrelerinde sergiledikleri davraniglarla tanimlanabilmeleri

miimkiindiir (Tmaz, 2006a:57).

En sik rastlanan mobbingci tipleri (Tezcan vd., 2009):

+ Fesat mobbingci: Yeni kotiiliikler arayan bir kisidir. Iftiralarla baskalarmi yaralamaya
calisir.
* Hiddetli mobbingci: Karakter 6zelligi nedeniyle fevridir. Stirekli bagirma, beddua etme

modundadir.
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* Sinir ve huysuzluk krizleriyle isyerini ¢ekilmez yapar. Kisilerin duygu ve diislincelerini

asagilarlar.

* Megaloman mobbingci: Kendisini herkesten iistiin goriir. Kendine olan giivensizligi
baskalarina karsi kiskanclik, nefret ve saldirganlik olarak yansir. Bu kisiye gore tiim

kaynaklarin kontrolii kendisindedir. Uydurdugu kurallara herkes uymak zorundadir.

 Sadist mobbingci: Baskalarini1 koseye sikistirmaktan, mahvetmekten biiyiik zevk duyar.
Bu kisi ‘sapkin narsist’ olarak da tanimlanabilir. Hiyerarsi kademelerde ylikselebilmek i¢in

her yola basvurabilir.

* Dalkavuk mobbingci: Yoneticilerinin goziine girmek i¢in yaranma halindedir ve her seyi

yapmaya hazirdir. Yoneticinin dalkavugu gibidir.

« Zorba mobbingci: Sadist mobbingciye benzer. Son derece acimasiz ve zalimdir. Insanlara

kole gibi davranr.

» Korkak mobbingci: Bir baskasinin daha basarili olacagi, ylikselecegini diisiinerek panige

kapilir. Kendini korumak i¢in mobbing uygulamay1 seger.

* Elestirici mobbingci: Baskalarmin yaptigi isten hic memnun kalmaz, siirekli elestirir.

Isyerinde memnuniyetsizlik ve gerginlik dolu bir iklimin olusmasina sebebiyet verir.

» Hayal kirikligina ugramis mobbingci: Calisma yasami diginda yasanan tiim olumsuz
duygular, tiim yeterliksizlikler veya kotii deneyimler, bu mobbingciler tarafindan isyerinde

baskalarma yansitilir. Daima bagkalarina karsi kiskanglik ve haset duygular1 mevcuttur.

3.6. Mobbing Uygulamasindan Etkilenenler

Yildirma arastirmalarindan elde edilen bulgulara gore, yildirma magdurlarinin ayirt edici
ozellikleri yoktur, yildirma herkesin basina gelebilir (Leymann ve Gustavsson, 1996,
$.251-275). Bununla birlikte arastirmacilarin bir kismu yildirmanin ortaya ¢ikiginda
magdurun karakter ve psikolojik yapisinin etkili oldugunu belirtmektedir. Ozellikle klinik
psikologlar1t magdurlarm yiiksek korku ve endise diizeyleri oldugunun altin1 ¢izmektedirler
(Tayler, Wood, Lichtman,1983) (Aquino, Byron, 2002, s.70)
Mobbingle ilgili yapilan arastirmalar, mobbingin mobbing magdurlarmni farkli yonde

etkiledigini gostermektedir. Mobbing magdurlarin duygusal, fiziksel, zihinsel ve is/mesleki
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sagligin1 olumsuz etkilemekle kalmaz ayrica magdurun is yasantis1 disindaki kisisel
iliksilerinde de yikict etki yaratwr. Mobbing magdurlarinin 6z benlik, 0Ozsaygi,
ozgilivenlerinin yikimina, zihinsel siireglerinde tahribata,duygusal yorgunluga ve yogun
caresizlik duygularinin neden olabilecegi alkol, uyusturucu bagimlilig: riskinin artmasma

neden olabilmektedir. Mobbingin magdura verdigi ekonomik kayiplar ise oldukc¢a fazladir.

Magdur tiplerinden bazilarinin karakteristik 6zellikleri:

*Dalgin: Etrafinda olan bitenin farkinda degildir.

*Neseli: Arkadaslarmi eglendirir, giildiiriir. Devamli neselidir.

* Gergek dost: Herkesle 1yi geginir, i¢ten duygularla yaklasir. Popiilerligi kiskancliga
neden olur.

* Glinah kegisi: Grup i¢inde her tiirlii sug tizerine atilir. Elestirilerin degismez hedefi odur.
* Kendini begenmis: Kendisini herkesten iistiin gorme egilimi vardir. Cok 6nemli biri
olduguna inanir. Cogu kez boyle olmadiginit gdstermek isteyenlerin tacizine ugrar.
*Usak: Her zaman amirini mutlu etmek ister. Butarz davranislar diger calisanlarin
tacizde bulunmalar i¢in ortam yaratir.

* Diirtist i arkadasi: Cok diiriist ve dogrudur. Ancak diiriistliigii nedeniyle acik¢a her
problemin iistiine gitmesi rahatsizlik yaratir. Diriistligli birtakim kisilerin isine
gelmedigi i¢cin mobbing kurbani olmaya adaydir.

* Hipokondriyak: Hastalik hastasi olarak tanimlanan bu kisi, siirekli sikayet eder. Bu

yakinmalar sikint1 vermeye basladigi i¢in hedef haline gelir.

Cinsiyet ve mobbing arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok arastirma kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini belirtmektedir (DiMartino ve
digerleri, 2003: 35). Kadm calisanlarin is yasaminda c¢ogunlukla yonetilen, erkek
calisanlarin ise yonetici pozisyonda olmalarinin mobbing davramsmnin olusumunda
cinsiyetler aras1 farkliligin olusumunu tetikledigi sonucuna varan arastirmalar da vardir.
Salin, kadmlarin farkli bakis acilarina ve yeteneklere sahip olduklari, isyerlerindeki
sorunlar1 evlerine tasidiklar1 ve kadmlar arasindaki rekabetin erkek calisanlardan daha
yogun yasanmasini mobbing davraniglarinin kaynagi olarak agiklamaktadir (Salin, 2003:

40; 2005: 5).
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Bu oran erkeklerde % 62,2, kadinlarda ise % 37,3’tiir. Kadmlarmm % 30,4’ erkekler
tarafindan mobbinge maruz kaldiklarmi ifade etmelerine karsin erkeklerin kadinlar
tarafindan mobbinge maruz kalma oranlar1 % 9,3 olarak belirlenmistir.Erkek ve kadmlarin
hem erkek hem de kadin mobbing uygulayicilar1 tarafindan mobbinge maruz kalma
oranlar1 yaklasik olarak ayni bulunmustur. Bu oran erkeklerde % 28,5 iken kadinlarda %
32,3’tiir. Ayn1 cins tarafindan mobbinge maruz kalma ozellikle is¢ilerde ve amirlerde
yaygindir. Bu gruptaki erkeklerin tigte ikisi (% 67,7’si is goren ve % 66,7’si ustabasi/amir)
diger erkekler tarafindan,kadinlar ise (% 46,81 is goren, % 33,3’ amirler) yine kadmlar

tarafindan mobbinge maruz kaldiklarini ifade etmislerdir (Hoel ve digerleri, 2001: 450).

Tablo 4: is yeri Psikolojik Saldirt Magdurlarimin Ortak Ozellikleri

1. Isini ¢ok iyi, hatta miikkemmel yapan,

2. Iliskileri olumlu ve cevresindekilerle sevilen,

3. Calisma ilkeleri ve degerleri saglam, bunlardan 6diin vermeyen,

4. Diiriist, glivenilir, calistig1 orgiitte sadik,

5. Bagimsiz ve yaratici,

6. Zorbanin yeteneklerinden iistiin 6zelliklere sahip olan

7. Bazen de isyerinde sessiz, iletim kuramayan is¢ilere yonelebiliyor.

8. Zorbanin genel 6zellikleri ise (Leyman) asir1 kontrolcii, korkak, nevrotik ve

iktidar achgi
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3.7. Isyerinde Yildirmanin ( Mobbing’in ) Magdura Olan Etkileri

Psikolojik taciz, bu tur tutum ve davranislara ugrayan kisiler tizerinde fiziksel ve psikolojik
acidan cgesitli sonuclar yaratir. Ortaya c¢ikan yaygin etkiler arasinda stres, kaygi, endise ve
gerilim, isyerinde sosyal dislanma hissi, giiven kayb1 ve sayginlik kaybi, kisisel iliksilerin
bozulmast veya kaybolmasi, bas agrilari, sirt agrilari, karmn agrilari, depresyon, is

performansinin bozulmasi dncelikli olanlaridir (Fleck; 2002; 12).

Bireysel acidan psikolojik tacizin 6zellikle anti—sosyal davranislara yol agtigi, aile ve
arkadaslik iliskilerini olumsuz yonde etkiledigi bilinmektedir. Bir ¢ok durumda magdur
isini kaybetmektedir. Smirli da olsa magdurun intihar girisimi igeren eylemelerde
bulundugu kaydedilmektedir. Buna ilave olarak psikolojik tacize ugrayan ¢alisanlarmn yetki
kullanamamak, 6fke, sinirlilik, konsantrasyon bozuklugu, giiven kaybi, panik atak, stres

kaynakli psikolojik travmalar gibi sonuglar gozlenmistir (Noring; 2000; 216).

Pek ¢ok isyerinde mobbinge bagli saglik sorunlariyla karsilasiimaktadir. Mobbing direk
olarak bireyi etkiler. Bu etki en temel saglik sorunlari ile kendini gostermektedir. Bunlar
fiziksel ve ruhsal olarak iki kisimdir. Mobinge ugrayan kisilerde, uykusuzluk, istahsizlik,
depresyon, sikinti, endise, hareketsizlik, aglama krizleri, unutkanlik, alinganlik, aniden
ofkelenme, suskunluk, yasama arzusunun kaybi, daha Once sevdigi seylerden zevk
alamama gibi c¢esitli semptomlar gozikmektedir. Bu siire¢ aniden aglama ile
baslamaktadir. Daha sonra hemen hemen her seye sinirlenme seklinde devam eder. Daha
sonra ise stresin siddeti artar ve panik atak, sizofren davraniglar ve yalniz kalmak gibi ileri

boyutlar gdzlemlenir. En ileri donemleri ise intihar ve anormal yonelimler olarak goriiliir.

Bunun disinda magdur, sosyal iligkilerini ya da aktivitelerini kaybeder ya da

dengeleyemez. Ozellikle aile i¢inde ki gdrevlerini tam anlamiyla yerine getiremez.
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3.7.1. isyerinde Yildirmanin ( Mobbing’in ) Ailelere Olan EtKisi

Mobbing bireye verdigi tahribe ragmen en cok aileye vermektedir. Bunun nedeni sosyal
yasamda herkes bir aile iiyesidir. Aile bireyleri birbirlerini siki takip ederler. Herhangi bir
davranis bozuklugu goriildiiglinde bunun temelde ki sebebi arastirilmak ve ¢oziilmek

gerektirir. Magdur i¢in bu bir imaj meselesidir.

Yasam Kkalitesi herkesin istedigi bir olgudur. Ozellikle giiniimiiz diinyas1 yasam kalitesini

on planda tutmakta ve rekabetin boyutlarini genisletmektedir.

Mobbing’in yasam kalitesine yonelik etkilerine bakildiginda, bireyin her alanda kendine
olan giivenini kaybettigi; bunun etkilerini de ailesinde, sosyal iliskilerinde ve is ¢cevresinde
yasamaya bagladig1 goriiliir. Birey saskinlasir, beceriksizlesir, korkmaya, utanmaya ve
cekinmeye baglar. Bu durum sadece is ortaminda degil, kisiler arasi iliskilerde de devam

eder (Toker Gokge, 2010:8).

Mobbinge maruz kalan bireylerde, uykusuzluk, istahsizlik, depresyon, sikinti, endise,
halsizlik, aglama krizleri, unutkanlik, alinganlik, ani G6fkelenme, suskunluk, yasama
arzusunun kaybi, daha once sevdigi seylerden doyum almama gibi bir takim davranis ve
disiince degisiklikleri gozlenebilir. Hatta siddet ve tacizin ¢ok yogun yasandigi
durumlarda mobbing magdurunda intihar diistinceleri bile ortaya c¢ikabilmektedir

(Cobanoglu, 2005).

3.7.2. isyerinde Yildirmanin ( Mobbing’in ) Orgiite Olan Ekileri

Mobbing, tabandan tavana kadar Orgiitiin biitiinlinii etkiler ve adi konulamayan bir¢ok
huzursuzlugun,¢catismanin ve karmasanmn olusumuna yol agar.Yoneticilerin liderlik
davranisi, orgiitte rol belirsizligi, sosyal iklimin yetersizligi gibi faktorler mobbing nedeni
olan &rgiitsel faktorlerdir. Onceleri bir veya birkag kisinin, birine diismanlig1 bigiminde

gelisen Orgiitsel mobbing sonucunda;
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Magdur yasadig1 psikolojik yildirma davraniglarini orgiit disinda anlattig1 takdirde orgiit
imaj1 zedelenecek, orgiit i¢inde ise takim ruhu bozulacak, calisanlarin orgiite duyduklari
gliven azalacaktir. Yildirmanin Orgiite psikolojik maliyeti, c¢ali anlar arasinda
catigma,Orgiit kiiltiirtinde degisim, olumsuz 6rgiit iklimi, saygi kurallarinin bozulmasi ve

yaraticiligin engellenmesi olarak goriilmektedir. Caliganin orgiite baghligini saglamakta
mesai kavrami olmamakta, fakat yildirma sadakati kaldirip glivensizlik olusturmaktadir.
Orgiitteki profesyonel is ve basar1 calisanin istegi ve ¢abasi ile saglanmaktadir, ¢ali an
bunu istemedik¢e Orgiit basaris1 saglanamayacaktir, yildirma sayesinde bunlar

engellenmektedir (Gregory, 2005:41).

Is doyumunun diisiikliigii sebebiyle bireylerde olusan ise karsi isteksizlik yaraticilig
kisitlar. Isyerinde yasanan mobbing sonucunda ¢alisanlarin dikkati, drgiitiin amaglarindan
ve kendi gorevlerinin tasidigi 6nemden uzaklasir. Yalniz mobbing’e maruz kalan ¢alisanlar
degil, siire¢ igerisindeki olaylara tanik olan c¢alisanlar da, bir giin kendilerinin de mobbinge
maruz kalacaklarini diigiinerek 6rgiite olan giivenlerini yitirirler (Royal College of Nursing
(RCN), 2002:3; Tmaz, 2006:19).Gelisen olaylarin dogal sonucu olarak orgiite baghlik ve
ise baglilik tutumlarinda 6nemli Glgiide bir diisiis yasanir. Calisanlar arasindaki uyum

bozulurken, tam bir giivensizlik ortami olusur.

e (alisanlarin sikayeti artar.

e Moral bozuklugu oOrgiitte kanser gibi yayilir. Calisanlarin motivasyonu kalmaz,
gayretleri azalir.

e Cabsanlarm is tatmini kalmaz. Inisiyatif kullanmalar1 sekteye ugrar, yaraticiliklari
oliir.

e Calisanlarin isle ilgili tiim istekleri kaybolur.

e (alisanlar mobbing’e maruz kalmamak i¢in dikkatlerini sirketin hedeflerinden ve
kendi gorevlerinden ¢ekip ayakta kalma taktiklerine ve manevralarma verdikleri
icin 1§ verimi diiser.

e Is arkadaslar1 arasinda giiven ve saygi azalir. Calismalarin arasindaki iliskiler
gevser, takim ¢aligmasi bozulur, biz siz anlayis1 yayginlasir.

e Is atmosferi bozulur.
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Huzursuzluk ve catigmalardan kacinmak, daha iyi c¢alisma atmosferi sunan
kurumlara/sirketlere gegmek icin arayislar baglar.

Iyi elemanlar yogun bir sekilde isten ayrilirlar, beyin gd¢ii baslar, isgiicii devri ¢ok
yiikselir.

Yetismis elemanlarin ayrilmalari ile sirketteki bilgi ve tecriibe birikimi erir, know-
how kaybolur.

Mobbing nedeniyle olusan karmasa ve huzursuzluklar kurumun imajina yansir ve

zarar verir.

Isyerinde Yildirmanin (Mobbing’in) Toplum ve Ulke Ekonomisine Olan

Etkileri

Isyeri siddeti ¢alisanlar arasi iliskilerde, isyerlerinde ve tiim is cevrelerinde &nemli ve

siklikla uzun dénemli bozulmalara neden olmaktadir. Isyeri siddetinin dogrudan maliyeti

calisanlarin katlandigi is kaybi1 ve giivenlik boyutunda iken, dolayli maliyeti isveren ve

toplumun katlanmak zorunda kaldig1 diisiik verim ve iiretim, liriin kalitesinde diisme, firma

imaj kayb1 ve miisteri sayisinda diigmedir (Tan, 2005: 58).

Devletlerde igyeri siddetinin ¢alisanlara toplam maliyeti 1992 yilinda 4 milyar dolardan

fazladir. British Columbia Workers Compensation Board’a gore Kanada’da isyeri siddeti

ile ilgili kanunun ylrirlige girmesiyle 1985°den itibaren hastane calisanlar1 tarafindan

acilan iicret kaybi1 davalar1 %88 artis gostermistir. Almanya’da psikolojik siddetin 1000

caliganli bir girisime direkt maliyeti 112.000$ bunun yanmda dolayli maliyeti ise 56.000$

olarak hesaplanmistir (Chappell ve Martino,1998: 6).

Gozlemlenen diger maliyetler :

* Magdurun saglik problemleri nedeniyle yapilan saglik harcamalarinin artmasi,

* Sigorta masraflarinda artis,

« Issizlik,
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* Nitelikler ve yeteneklerin altinda ¢alistirilmadan dogan vergi kayiplari,
* Devletin sagladig1 yardim programlarina yonelen talebin ¢ogalmasi
» Erken emeklilik oraninin artmas,

+ Isyerlerinde uygulanan psikolojik taciz sonucunda mesleki yeterliligini yitirmis,

psikolojik yonden tiikenmis, sagliksiz bireylerin bosta gezdigi bir toplum

* Magdurun kaba ve siddet kullanan bir birey haline gelmesi sonucunda bosanmis ve

parcalanmis ailelerin bulundugu toplum

* Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldig1 ve caligma barisinin bulunmadigi bir is yasami

3.8. isyerinde Yildirmanin ( Mobbing’in ) Cesitleri

3.8.1. Dikey Psikolojik Taciz

Psikolojik taciz vakalar1 agirlikli olarak dikey hiyerarsik iliski ¢er¢evesinde gergeklesir. Bu
iligkide taraflardan biri amir konumunda iken diger ona bagl bir ast konumundadir. Amir—
Ast iligkisi stirecinde psikolojik taciz davranisi yukaridan asagi (amirden asta) bir sekilde
gerceklesebilecegi gibi nadiren de olsa taciz egilimi asagidan yukari (asttan amire) dogru
da yonlendirilebilir. Veriler taciz davranigmin agirlikli olarak amirlerden kaynaklandigini

gostermektedir (De Falco vd, 2003:25).

Hiyerarsik diizen tiim organizasyonlar igin gegerlidir. Ust-ast iligkisi rekabet toplumlarinda
daha 6n planda bir baska rekabetin yasanmasini saglar. Genellikle baskin taraf amirlerdir.
Cok nadir olarak da bir alt tabakadan bir takim ettik dis1 hareketlere rastlanmaktadir.
Gegmisten farkli olarak giintimiizde iist-ast iligskisi ve bunlarla ilgili davranislar ¢ok fazla
on plandadir. Hatta gitgide medya tiklesmektedir. Bunun sebebi, isten ¢ok igverenin

tutumu soz konusu olmaktadir.
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3.8.2. Yatay Psikolojik Taciz

Psikolojik taciz bir ¢ok durumda ayni diizeydeki calisanlar arasindaki cekisme veya
rekabetin bir araci olarak kullanilabilmektedir. Calisanlar arasindaki ¢ekisme nedeni yetki
veya sorumluluk catismasina olabilecegi gibi daha basarili ¢alisanlarin cezalandirilmasi
istegi de olabilir. Ozellikle kat1 biirokrasi bir kiiltiiriine sahip sirketlerde orgiitsel kiiltiir
daha kidemli ¢alisanlarin is arkadaslar1 iizerinde psikolojik taciz davranisi sergilemesine

zemin hazirlayabilmektedir (Riguzzi, 2001:28).

Yatay diizeydeki kiskangliklar, dedikodular, ¢atismalar, rekabet ve kisisel antipatiler gibi
psikolojik taciz davranislar1 amirden kaynaklanan taciz davranigina karsi cok daha agresif
olabilmektedir. Bunun temel nedeni taraflar arasindaki ¢ekismenin form el olmaktan
ziyade enformel bir zeminde gerceklesmesidir. Bazi arastirmacilara gore, 6zellikle isgiicti
piyasasindaki rekabetin yogunlastigi ve is bulma olanaklarinin smirlandigr dénemlerde

psikolojik taciz davranisi daha yaygin bir risk olma egilimindedir (Ferrari, 2004:6).

Cogu durumlarda psikolojik tacize hedef olan kisinin sosyal imajma zarar verir. Bu
durumlar cogunlukla ast kisinin iistiine istemeyerek de olsa ters diismesi, yasadigi catisma
nedeniyle yanls kararlar verme ve alaya alinma sekline doniisiir. Tacizin smir1 belli
olmadigindan alaya alina bilenecek her sey konu olabilir. Ornegin fiziksel goriiniis, etnik

kimlik vb. Ayrica bu sebeplerden dolay1 da asilsiz iddialar olusabilir.

Durumun yonetime bildirilmesi ¢ogu zaman gecikmelidir. Ciinkii organizasyon giiciinli
elinde bulunduran amir, astlar1 arasindaki bu tarz bir tacizin bir iist komutaya bildirilmesi
hos bir sey olmadig1 gibi bunun bir cesaret gerektiren bir konu oldugu ve isin ucunda bu
bildirimi yaptig1 icin isten atilmayi géz Oniine alma gerektirdigi bilinmektedir. Ayrica
bilinmektedir ki bir cok kurum yada kurulusta kayiricilik, ayrimcilik, riigvet vb. Etik

olmayan davraniglar yaygindir. Bu da mobbinde davetiye ¢ikaran en biiytik giigtiir.
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BOLUM 4

4. ISYERINDE YILDIRMA (MOBBING) iILE MUCADELE YOLLARI

Isyerinde psikolojik taciz siirecinde en bilyilk zarar gdren bireydir. Mobbing'in birey
iizerinde ekonomik, sosyal etkilerinin yam sira fiziksel ve ruhsal sagligma da etkileri
oluyor. Bozulan fiziksel ve ruhsal saghigi tedavisi i¢in yapilan harcamalar ve bireyin isten
ayrilmasiyla kaybolan ekonomik gelir kaybi ve zedelenen sosyal imajla karsi karsiya

kalimiyor.Ttim bunlar da fiziksel ve ruhsal saglhigin bozulmasina yol ag1yor.

4.1. isyerinde Yildirma (Mobbing) ile Basa Cikma Yollari

Isyerinde mobbingle miicadelede en énemli husus, soruna iliskin farkindaligin, magdurun
kendisi tarafindan oldugu kadar; isveren, is arkadaslar1 ve nihayet tiim toplum tarafindan
ayn1 dnemde kabul edilmesidir. Bir seyle miicadele etmek i¢cin, 6nce onun ne oldugunu

ogrenmek gerekir.

Bu noktada konuyla ilgili olarak kamuoyunun bilin¢lendirilmesi ve duyarliliginin
artirilmasina ¢alisilmalidir. Bireyin, bilinmezin ve care-sizligin karsisinda duydugu korku
ve endiseyle kendi i¢inde, tek basmna miicadele edebilmesi ¢ok giigtiir. insanlar, bir olguyu
tanimay1 O6grendikleri takdirde, onceden yasamis olduklari veya su anda yasadiklari
deneyimlerini ¢cok daha gercekei bir bakisla degerlendirebilirler. Ayrica bir olgudan ve bu
olgunun yarattig1 zararlardan kaynaklanan korkunun siddeti de, karsilagilan seyin ne

oldugu bilindigi takdirde biiyiik 6l¢lide azalacaktir.

Mobbingin nedenleri arasinda yer alan kiskanglik, her ne kadar mobbing uygulayanin
kisilik problemlerinden kaynaklanmis olsa da, isletmeler iicret, yetki, terfi gibi calisanlar
arasinda catigma yaratacak konularda adil ve dikkatli davranarak bu konuda politikalar

gelistirmelidir. Her isletmenin kendi biinyesinde ettik kodlar1 bulunmali ve disiplin
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kurallarinin  her c¢alisana ayni1 sekilde uygulanmasinda hassas davranilmalidir

(Tengilimoglu, Akdemir 2009).

Isyerinde psikolojik siddetin neden oldugu psikolojik gerilimin kisilere, kurumlara ve
topluma olan faturasmin yiiksekligi, psikolojik siddetle miicadele etmeyi zorunlu
kilmaktadir. Bunun i¢in her tiir psikolojik siddeti ortadan kaldirarak, orgiitleri is tatmini,

calisma baris1 ve baglanma hissi saglayan sosyal yapilar haline getirmek gerekmektedir.

Isyerinde psikolojik siddetin ortadan kaldirilmas: igin 6ncelikle mobbinge neden olan
faktor 1yi1 tespit edilmeli, tan1 iy1 konulmalidir. Bundan sonraki asama, psikolojik siddetin
yapisinin ayrmtili olarak analiz edilmesidir. Bu analizlerde su sorularin cevabi aranir
Psikolojik siddet nedeni olan anlagsmazligin ortaya c¢ikis sebebi nedir, anlasmazligin

kapsamina giren kisiler ve gruplar kimlerdir ve mobbing nasil bir gelisme gdstermistir.

4.1.1. Bireysel Basa Cikma Yollan

Psikolojik siddete maruz kalan kisinin yaptig1 en biiylik hata, kendine acimaktir. Durumu
kabullenme ve kederlenme siireci mutlaka olacaktir. Magdurun buna hazirlikli olmasi
gerekmektedir. Kisinin, sessiz bir yerde oturup kendini dinlemesi, yapicit bakis acgisi
gelistirmesi ve en onemlisi de cesur olmas1 6nerilmektedir. Davenport, Schwartz ve Eliot

(2003; 78),

Mobbingle basa ¢ikmak i¢in bir takim yollar gelistirilebilir. Bunlarin basinda mobbing
meydana geldigi andan itibaren durumu bir {ist boliime sikayet etmek olmalidir. Bu ayni
zamanda daha sonra gelisebilecek ve Oniine gegilemez hal durumuna doniismesini

saglayacaktir.

Arpacioglu (2003)’e goére magdurun Mobbingle basa c¢ikmasi i¢in yapmasi gereken

eylemler sunlardir;

e Tacizciyi ikaz ederek, tacizciden rahatsiz edici s6z ve davranislarini durdurmasini

1stemek.
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e Olaylary, verilen anlamsiz emirleri ve talimatlar1 yazili olarak kaydetmek.

e Duygusal tacizciyi ilk firsatta yetkili birisine rapor etmek.

e Gerekiyorsa, tibbi ve psikolojik yardim almak.

e Sikayet hakkinda 6rgiit icinde ne yapildigini arastirmak.

e s arkadaslar1 da aymi sekilde rahatsiz olduklarinda, grupca sikayetlerini bildirmek.
e Eger duygusal taciz katlanilamayacak boyutlarda ise sagligi korumak ig¢in istifa

etmek.

4.1.2. Orgiitsel Basa Cikma Yollan

Duygusal taciz orgiitlerde yeni bir olgu olmamakla birlikte, 6rgiitiin yasanan probleme bir
isim koymasi bu problemin 6nlenmesinde énemli bir role sahip olmaktadir.Orgiitteki iist
yonetimin durumdan haberdar olmasi ve bunun yaninda eylemi zaman gec¢irmeden
durduracak c¢oziim siireclerini baslatacak yeterlikte olmasi gerekmektedir.(Davenport,
Schwartz ve Elliott 2003: 116), Orgiit yonetiminin duygusal taciz sendrom'unu

onleyebilmek i¢in, uyulmasi gereken on iki ilke dnermistir:

1) Orgiitiin amaglarmn1 ve is gdrenlere nasil davranacagmi aciklayan bir hedef saptamasi
gerekmektedir. Orgiit biitiin is gdrenlere ayn1 degeri veren bir goriise ve degerler sistemine
sahip olmalidir.

2) Orgiitiin yapisinda agikca tanimlanmis raporlama diizeyleri olmalidir.

3) Orgiitiin is tanimlar1 gdrev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmis olmalidir.

4) Orgiitiin personel politikalar1 beklenen davranislar1 ve ahlak standartlarmi da igeren,
kapsamli, kalic1 ve yasal olmalidir.

5) Orgiitiin disiplin konular1 hizli, tarafsiz ve kalici nitelikte olmalidir.

6) Is gorenler de orgiitiin hedef ve amagclarini benimsemis ve bu hedeflere ulasmadaki
rolleri konusunda egitilmis olmalilardir. Is gorenlerin duygusal taciz siirecinin ilk
belirtilerini anlayabilmeleri i¢in bu duruma kars1 duyarli hale getirilmeleri ve egitilmeleri
gerekmektedir.

7) Orgiitiin ise alim politikasinda, ise yeni girenler sadece teknik ozelliklerine gdre degil,

cesitli durumlarla basa ¢ikabilme, sorun ¢ozebilme ve kendi kendini ydneten bir ekip
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icinde calisabilme gibi niteliklerle duygusal zekalar1 da g6z Oniline alinarak secilmis
olmalidir.

8) Is egitimi ve personel gelisimi orgiit icindeki biitiin is gorenler icin ¢ok Snemli ve
degerlidir. Egitimde teknik bilgiler ile birlikte insan iligkilerine de 6nem verilmelidir.

9) Orgiitiin iletisimi a¢ik, diiriist ve zamaninda olmalidir. Iyi isleyen bir iletisim i¢in
dirtistliik ilkesi temel deger olarak kabul edilmeli, herkesin bilgi ve diisiincelerini ortaya
koyabilecegi bir ortam hazirlanmalidir. Orgiitte liderlerle uygulamacilar arasinda dogrudan
iletisim saglanmalidir.

10) Orgiit, hedeflerine ulasmasinda personel katilimmi miimkiin olan en iist diizeye
cikaracak yapilara sahip olmalidir.

11) Orgiit, her diizeydeki sorunu ¢dzebilecek bir mekanizmaya sahip olmalidir.Sorunun
gercekten ¢Ozilip c¢oziilmedigi oOrgiit tarafindan takip edilmelidir.Heniiz ¢6ziilmemis
sorunlarm duygusal taciz’e doniismesi boylece engellenmis olur.

12) Orgiitte is gdrenlere yardim programi olmalidir. Duygusal tacizi énlemek, duygusal
taciz ile miicadele etmenin, yOnetimin en oOnemli sorumluluklarindan biri oldugu
sOylenebilir. Dogru segilen bir yontem ile duygusal taciz’in iistesinden gelmek miimkiin

olabilmektedir.

4.1.3. Toplumsal Basa Cikma Yollar

Psikolojik siddet, tek bir kisiye uygulaniyormus gibi goriinse de, aslinda kelebek etkisi
halinde yayilarak, aileler, kuruluslar ve tiim toplum iizerinde negatif bir dalgalanma
yaratmakta, i¢ine aldig1 herkes i¢cin duygusal sorunlara neden olmaktadir. Toplum, aylar ve
hatta yillar siiren bir zaman boyunca, gecmiste yasadigi olaylarin etkisini izerinden atmaya
calisan ve kendisine eskisi kadar katkida bulunamayan psikolojik siddet kurbanlarinin
yaraticilik ve {tretkenligini kaybetmektedir. Bu durumda bir toplumda yaygm olarak
psikolojik siddet yasaniyorsa, bunun bedelinin toplumun tamaminca Odenecegi

sOylenebilir. (Davenport v.d, 2003; 145).

Psikolojik siddetin topluma maliyeti herkesin anlayabilecegi bi¢imde, yazili ve gorsel kitle
iletisim araglartyla tiim insanlara agiklanmali ve boylelikle toplumda, psikolojik siddet

olaylarina kars1 bir biling yaratilmalidir
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4.1.4. Hukuki Miicadele

Psikolojik tacizle miicadelede Onerilen ¢6ziim stratejilerinden biri de hukuki mevzuatin
uyumlastirilmasidir.  Buna karsihlk mevzuatin  uyumlastirilmast  ¢ogunlukla agir
islemektedir. Ayrica bir ¢ok iilkede mevcut yasal diizenlemelerin psikolojik tacizle

miicadelede yeterli olmadig1 da bilinmektedir (Sheehan; 2004; 7).

Buna karsilik 0zel yasal diizenlemelerin cesitli sinirlamalar1 igerebilecegi de ileri
siiriilmektedir. Ilk olarak, mevzuat degisikligi davranislarda degisiklerin degismesini
gerektirebilir ancak bu davrams degisikligi garanti edilemez. ikinci olarak, mevzuatta
igyerinde psikolojik davraniglara genellikle cezalandirma yaklasimi hakimdir. Oysa boyle
bir yaklasim ¢atismanm ydnetilemedigi bir ortamda hasma ne bir ortam yaracaktir. Ugiincii
olarak, mevzuat genellikle konuyu insan kaynaklar1 departmana transfer etmektedir. Oysa
konu tiim orgiitii ilgilendiren genel bir problemdir. Dolayisiyla reaktif olmaktan ziyade

proaktif bir ¢oziimler iiretilmelidir (Sheehan; 2004; §).

Magdur olan kisi biitiin miicadele yontemlerine ragmen kendisine yapilan manevi tacizi
durduramiyorsa hukuksal olarak miicadele son aslamadir. Diinyada ABD, Almanya, italya
ve Avustralya gibi bir¢ok iilkede manevi taciz sug olarak kabul edilmektedir; Isveg’te

mobbing 1933’ten beri suc kapsaminda degerlendirilmektedir. (Hirigoyen 2000: 195-196).

Alnmis Karar: Ankara 8. Is Mahkemesi 2006/19 E ve 2006/625 K no’lu karar1

“Isyerinde bireylere iistleri, esit diizeyde calisanlar ya da astlar1 tarafindan sistematik
bicimde uygulanan her tiir koti muamele, tehdit, siddet, asagilama vb. davranislari

icermektedir.”

Isverenin en temel yiikiimliiliiklerinden biri olan is¢iyi gdzetme borcudur.Medeni
Kanun’un 23.iincti maddesi ile Bor¢lar Kanun’unun 49. uncu maddelerinin is hukukuna bir
yansimasidir. Is¢iyi gdzetme borcu is¢inin kisilifine sayg1 gosterme ve is¢inin kisiligini

koruma borcunu da igerir.
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Isyerinde dislanma, diger ¢alisanlarla insani iliskisini koparmaya yonelik her tiirlii isveren

davranis1 ve islemi de kisilik haklarina saygisizlik olarak degerlendirilmelidir.

4.1.4.1. Manevi Tazminat Davasi

Psikolojik taciz silirecinde esas zarar manevi zarardir, taciz silireci maddi bir zarara yol

acmadig1 halde sadece manevi zarara yol agmis olabilir.

Manevi tazminat genel olarak B.K.niin 49/3. madde hiikmiine uyarinca hakim tazminatin
o0denmesi yerine, diger bir tazmin yontemi ikame ve ilave edebilecegi gibi tecaviizii
kmayan bir karar vermekle yetinebilir ve kararin basin yolu ile yayinlanmasma karar

verebilir.

Manevi tazminatin miktarmi hakim takdir eder. B.K.niin 49/2.maddesi hiikmii uyarinca
hakim manevi tazminatin miktarini tayin ederken, taraflarin sifatini, iggal ettikleri makami

ve diger sosyal ve ekonomik durumlarini da dikkate alir. Bu hiikiim belirsiz ve

yetersiz bir hiikiimdiir. Hakim bu takdir hakkini kullanirken ayrica magdur is¢inin duydugu
act ve elemi, igsverenin kusur derecesini, magdur is¢inin miiterafik kusuru varsa bunun
derecesi gibi hususlar1 da dikkate alir. Ancak takdir ettigi tazminat, magdur is¢inin talep
ettigi miktardan fazla oldugu takdirde, iscinin talep ettigi miktardan fazlasimin 6denmesine

karar veremez.

Maddi tazminat istenebilmesi i¢in gereken sartlar manevi tazminat isteminde de
aranacaktir. Yine ayni sekilde kusurun ispati da maddi tazminat davalarinda kusurun ispati

kurallar1 ¢ergevesinde yapilacaktir.

Manevi tazminat davalarinda zaman asimi siiresi 10 yildir. M.K. niin 25.maddesine gore
manevi tazminat istemi karsi tarafca kabul edilmedik¢e devredilemez, miras birakan

tarafindan ileri siiriilmedik¢e mirascilara gegmez.
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4.1.4.2. Diger Davalar

Isci kanunu madde 5/1 uyarinca iliskisinde dil, 1k, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inanc,
din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali aymrim yapilamaz. Bu ayrim yapildig: takdirde
is¢i, 4 aya kadar ticreti tutarindaki tazminattan baska yoksun birakildigi haklarmi talep
edebilir. Ispat hakki is¢iye aittir. Isverenin esit davranma hiikiimliiliigiine uymamasi kisinin
kisilik hakki kapsamindaki esit islem gérme hakkini da ihlal edeceginden, ayrima muhatap
olan is¢i M.K. niin 25.maddesinde yer alan kisilik hakkini koruyucu davalara olayin
ozelliklerinin elverdigi Olcililerde bagvurabilir. Ayrica kisi maddi ve manevi tazminat

davasi agma hakkina da sahiptir.

Isverenin esit davranma hilkmiine uymamasi ve keyfi ayrimlara gitmesi, diger
miieyyidelerle birlikte is¢iye is sozlesmesinin hakli nedene dayanilarak derhal fesih imkan1
verir. Is¢i kanunu madde 2.Esit davranma hiikiimliiliigiine aykir1 bir bicimde is s6zlesmesi

feshedilen ig¢inin bu uygulamada bagvurma imkani kalmamastir.

Esit davranma borcu Anayasanin kanun oniinde esitligi saglayan 10.maddesi uyarinca dil,
ik, renk, cinsiyet, siyasi diistince felsefi inang, din, mezhep ve benzeri nedenlerle bir ayrim
gozetmeksizin herkesin kanun 6niinde esit oldugunu belirtmektedir. Hi¢ bir kisiye, aileye,
ziimreye veya smifa ayricalik yapilamayacagini vurgulamis ve devlet organina da bu
ilkeye uygun hareket etme hiikiimliiliigii yiiklemistir. Ayrica Anayasanin licrette adaleti
saglamaya iligkin 55.madde hiikmii de esit davranma borcunun da esit ise esit iicret

boyutunun Anayasal dayanagini teskil etmektedir.

Tirk Medeni Kanunun 2. maddesi uyarinca herkes haklarini kullarinken ve borg¢larini
yerine getirirken diiriistlik kuralina uymak zorundadwr. Bir hakkin acgik¢a kotiiye
kullanilmasmi hukuk diizeni korumaz. Giiven ilkesi uyarmca hi¢ kimse hakli
beklentilerinde hayal kirikligina ugratilamaz. Bir kisi karsisindaki kisinin kendisinde
bekledigi seyi diisiinerek hareket etmeli ve bu diisiinceye gore davranislarini

yonlendirmelidir.
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Psikolojik yildirma niteligindeki isveren davranislari, diirtistliik kurallarini ihlali ile ayni
anlama gelmektedir. Bu durumda ki isveren is sozlesmesinde kaynaklanan yonetim
hakkmin ve talimat verme yetkisini kullanirken ve gézetme borcunu ifa ederken, genel
ahlaka, 6rf ve adet kurallarina ve dogruluk ilkelerine aykiri davranmakla; is¢inin nezdinde

varlig1 normal olan giiven duygusunu zedelemektedir.

4.1.4.3. Medeni Kanun’a iliskin Hiikiim

Medeni Kanunun diirlist davranmak baglikli 2.maddesine gore “herkesin haklarini
kullanirken ve bor¢larini yerine getirirken diirtistliik kuralin1 uymak zorunda oldugunu, bir
hakkin agikca kotiiyli kullanilmasmi hukuk diizeninin koruyamayacagini “iyi niyet baslikl
3.maddesinde ise ; “kanunun iyi niyeti hukuki bir sonu¢ bagladigi durumlarda ash olan 1yi

13

niyetin varligr oldugu ifade edilmektedir. Buradan anlasilmaktadir ki, eger kurum
calisanlar1 (isci, isveren, sef, miidiir vb.) etik olmayan bir sekilde davranirlarsa ve bu

durum isci tarafindan ispat edilebilirse, ig¢i tazminati i¢in dava agabilir.

4.1.4.4. Avrupa Konseyinin 1996 Tarihli Gozden Gecirilmis Sosyal Sarti
26. maddesi onurlu calisma hakkini diizenlemektedir.
Onurlu ¢aligma hakki1

Calisanlarin birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak maruz kaldiklar1 kinanilacak
ya da agik¢a olumsuz ya da su¢ olusturan, yinelenen eylemler konusunda bilinglenmesi,
bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi ve ¢alisanlar1 bu tiir davranislardan

korumaya yonelik tiim uygun onlemleri almayi; taahhiit ederler.”

22 Mart 2007 tarihinde Tirkiye tarafindan onaylanmistir (5547 sayili -Goézden gegirilmis-

Avrupa Sosyal Sartinin Onaylanmasmin Uygun Bulunduguna Dair Kanun)

Avrupa Konseyinin 1996 tarihli gozden gecirilmis sosyal sartinin 26. maddesi ve 5

Temmuz 2006 tarihli istthdam ve is yasaminda kadinlar ve erkekler arasinda firsat
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esitligi ve esit davranma ilkesi bashigini tasiyan Avrupa birligi yonergesi iilkemizde de

kabul edilmistir ve baglayicilig1 vardir.

Benzer davalarin Tiirkiye’de de acilmasimin saglanmasi, mobbing konusunda bir biling
olusturulmasi ve igverenin keyfi davraniglarinin sinirlandirilmasi ve son asamada ortadan
kaldirilmasi, odalarm/sendikalarin bu konuda etkinliklerinin artirilmasit mobbingin

azaltilmas1 yoniinde 6nemli bir adim olacaktir.

Tiirk Hukuku Mobbing’e kars1 duyarsiz olmamalidir.
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BOLUM 5

5. ISYERINDE YILDIRMA (MOBBING ) UZERINE BiR ARASTIRMA

5.1.Arastirmanin Amaci;

Bu caligma ile kamu sektorii ¢alisanlarimin psikolojik yildirma (mobbing)’nin ne gibi

sonuglara yol agacagini belirlenmeyi amaglanmaktadir.

5.2.Evren ve Orneklen;

Calismanin evrenini bir kamu kurulusu ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Kamu kurulusu Ankara
merkezli , Istanbul’da bdlge miidiirliigii olan kurumdur. Anket, ilk asamada belirlenen 250
kisiye dagitilmistir. Iki hafta sonra geri donen anket sayismm (148) oldugu goriilmiistiir.
Orneklem secilirken rastgele diisiiniilmiis ve herhangi bir departman ya da grup

secilmemistir. Bu bakimdan gecerlilik ve giivenirligi vardir.

5.3.Verilerin Toplanmasi;

Anketimiz i¢in kamu kurulusunda calisan personelin kolayca cevap vermesi acisindan
sorular basitlestirilerek hazirlanmistir. Sorularin bir kismi1 daha 6nce psikolojik yildirma
(mobbing) lizerine yapilmis anketlerden de yararlanilmistir. Kullanima hazir hale getirilen
anket ¢ogaltilarak arastirmaci tarafindan bizzat dagitilmistir. Anketlere konulan yonergede
belirtilmis olmakla birlikte anketlerin dagitilmasi sirasinda arastirmacmin kim oldugu,
neden boyle bir ¢alisma yapmasi gerektigi personele bir kez daha agiklanarak, ankete
verdikleri tepkilerin gizli tutulacagi belirtilmis ve kendilerinden anketleri iki hafta i¢inde
geri dondiirmeleri istenmistir. Bu siirecte, anketi yanitlamak tizere segilen ¢alisanlarin bir
kismi se¢ilme nedenlerini merak etmis, bir kismi sorulara bakarak anketi rahatlikla
yanitlayamayacaklarmi belirtmis, kendilerine anket dagitilmayanlarin bir kism1 ise bunun

nedenini  0grenmek  istemislerdir.  Anketimiz  katilimma  istekliler tarafindan
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tamamlanmustir. Istekli katilimcilar, verilen siire oncesinde ve igerisinde teslim
etmisleridir. Veriler toplandiktan sonra, degerler SPSS 16 programina girilerek asagidaki
tablo halinde sunulmustur. Anket sorulari katilimcilarin demografik Ozelliklerini ve
yildrma davraniglariyla karsilasma durumlarint Olgecek nitelikte hazirlanarak elden

verilmistir.

5.4.0lcme Araci;

Anketin hazirlanmasinda Leymann’in 45 maddeden olusan mobbing Olceginden ve
demografik sorulardan faydalanmilmistir, soru adedi degerlendirme yapilirken 35°e
disiiriilmiis anket formunda besli likert 6lgegi kullanilmistir. 1-5 arasinda puanlanan besli
likert tipi bir Olgektir. Her sorunun cevabi i¢in “Kesinlikle katilmiyorum 1 puan,
Katilmiyorum 2 puan, Ne katiliyorum ne katilmiyorum 3 puan, Katiliyorum 4 puan,
Kesinlikle katiliyorum 5 puan” olarak degerlendirilir. Davramigi tanimlayan anket

maddelerinin kendi i¢cinde giivenilirligi i¢in faktor analizi yapilmistir.

5.5.Bulgular

Bu bolimde arastirmaya katilan c¢alisanlarin  demografik  ozelliklerine  gore
degerlendirilmesi cinsiyet, medeni durum, yas,68renim durumu, caligma siiresi, unvan,
gelir, c¢alisma saati, isin secilme nedeni ve sosyal aktiviteler ile ilgili demografik

degiskenlere ait frekans dagilimlar1 tablolar1 gosterilmektedir



Tablo 5 Cinsiyet Frekans Dagilimi;

Frekans | Yiizde | Birikimli Yiizde
S (%)
Erkek 130 87.8 87.8
Kadin 18 12.2 12.2
Toplam 148 100,00 100.00
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Tablo’da goriildiigli iizere anket ¢aligmasina katilanlarin % 87.8’1 erkek, % 12.2°s1 ise

kadindir. Caligmanm yapildigr kamu kurumunun 6zelliginden dolay1 kadin ¢alisan sayisi

erkek calisan sayisindan daha diisiiktiir. Yildirmanin belirlenmesi agisindan kadin ¢alisan

sayis1 yeterli olmakla birlikte, daha agik ve gerceke¢i sonuglara ulagsmak i¢in oranin

birbirine daha yakin olmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

Tablo 6 Medeni Hal Frekans Dagilimu;

Frekans | Yiuzde | Birikimli Yiizde
oo (%)
Evli 146 98.6 98.6
Bekar 2 1.4 1.4
Bosanmis - -
Toplam 148 100,00 100,00

Ankete katilanlarin medeni durumlarmi belirten yukaridaki tabloya gore; katilimcilarin

%98.6’lik kesimi evli olup en biiylik ¢cogunlugu evliler olusturmaktadir. Buna karsilik

bekar orani1 %1.4, bosanmis oran1 % 0’ dir.



Tablo 7 Yas Frekans Dagilimi;

Frekans S({)iizde Birikimli Yiizde
(%) (%)
16-25 Yas |1 0.7 0.7
26-35 Yas 20 13.5 13.5
36-45 Yas 127 85.8 85.8
Toplam 148 100,00 148
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Tablo’da goriildiigii lizere 16-25 yas arasindaki katilimcilar Orneklenin  %0.7 dur.

Calisanlar arasinda geng¢ olarak kabul ettigimiz bu yas grubundaki yogunluk dikkat

cekicidir. Ancak yas frekans dagilimmda en biiyiikk payr %85,8 ile 36-45 yas grubu

calisanlar almaktadir. 26-35 yas arasi ¢alisanlar orani %13.5°dr.

Tablo 8 Ogrenim durumunuz?

Frekans |Yiizde Birikimli
(%) Yiizde (%)
lise 141 95,3 95,3
Onlisans 6 4,1 4,1
lisans 11,7 7
Toplam 148 100,0 100,0

Ankete katilanlari 6grenim durumlarini belirten yukaridaki tabloya gore; katilimcilarin %

95,3’liikk kesimi lise mezunu olup en biiyilk cogunlugu olusturmaktadir. Buna karsilik

onlisans oran1 % 4,1, lisans orani1 % 0,7 dur.



49

Tablo 9 Kac yildir calisma yasam icindesiniz?

Frekans S(()iizde Birikimli
(%) Yiizde (%)
11-15 yil 3 2,0 2,0
16 vil
o ynveya 145 98,0 98,0
ustu
Toplam 148 100,0 100,0

Ankete katilanlarin % 2°lik kism1 11-15 yildir, yukaridaki tabloya gore; katilimeilarin %

98’lik kesimi 16 yil veya listii olup ¢ogunlugu olusturmaktadir.

Tablo 10 Cahstigimiz sektordeki iinvanimiz pozisyonunuz nedir?

Frekans S{()iizde Birikimli
(%) Yiizde (%)
y R
Valid O{ta d'uz'ey 5 1.4 1.4
yonetici
memur/isci 146 98.6 98.6
Total 148 100,0 100,0

Ankete katilanlarin % 1.4’likk kismi1 orta diizey, yukaridaki tabloya gore; katilimcilarin %

98,6’lik kesimi memur ig¢i olup en biiyiik cogunlugu olusturmaktadir.



Tablo 11 Gelir diizeyiniz?

Frekans S{()iizde Birikimli

(%) Yiizde (%)
1001-1500 92 62,2 62,2
1501-2500 56 37,8 37,8
Total 148 100,0 100,0
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Ankete katilanlarin % 37.8 ‘lik kismu 1501-2500 TL gelir elde etmektedir, yukaridaki

tabloya gore; katilimcilarin % 62,2°lik 1001-1500 kesimi ¢ogunlugu olusturmaktadir.

Tablo 12 Haftalik kac¢ saat ¢cahsiyorsunuz?

Frekans S{()iizde Birikimli
(%) Yiizde (%)
40 84 56,8 56,8
45 64| 432 852
Total 148 100,0 100,0

Ankete katilanlarin % 43,2 ‘lik kismi1 45 saat ¢aligmakta, yukaridaki tabloya gore;

katilimcilarin % 56.8°lik kismi1 40 saat ¢aligmakta ve ¢ogunlugu olusturmaktadir



Tablo 13 Cahsmakta oldugunuz isi secme nedeniniz?

Frekans S{()}'izde Birikimli
(%0) Yiizde (%)
giivence 136 91,9 91,9
mecburiyet 12 8,1 8,1
Total 148 100,0 100,0

Ankete katilanlarin % 8,1 ‘lik kism1 isini segme nedenini mecburiyet , yukaridaki tabloya
gore; katilimcilarin % 91,9°luk kesimi ise glivence olarak beyan etmekte cogunlugu

olusturmaktadir

Tablo 14 Hangi sosyal aktivitelere katihyorsunuz ve katilma
sikhigimiz nedir?

Frekans ?{)}(isde B"irikimli

Yiizde (%)
haftada 1 6 4,1 4,1
2 haftada 1 12 8,1 8,1
ayda 1 130 87,8 87,8
Total 148 100,0 100,0

Ankete katilanlarin % 4,1 ‘lik kismi1 sosyal aktivitelere haftada 1, % 8,1 lik kism1 2
haftada 1 ,katilimcilarin % 87,8’lik kesimi ise ayda 1 sosyal aktivitelere katildigimi beyan

etmekte ve cogunlugu olusturmaktadir
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Factor Analysis
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Asagidaki tabloda goriildiigii tizere KMO testi %71,4 (,714 )’diir. 71,4 >0,50 oldugu i¢in

veri setimizin faktdr Analizi igin uygun oldugunu sdyleyebiliriz.Ikinci bakacagimiz test

Bartlett tabloda gorildiigii gibi anlamhidir (Sig).Bu sonuclara gore degiskenler arasinda

yiiksek korelasyonlar mevcuttur, veri setimiz faktoér analizi i¢in uygundur.

KMO and Bartlett's Test

Adequacy.

Sphericity

Bartlett's Test of

Approx. Chi-Square

df
Sig.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

, 714

4,760E3

,000

595

Asagidaki tabloda 6zdeger istatistigine bagli faktor sayisi ve agiklanan varyans ylizdeleri
verilmistir. Bes faktor toplam varyansm % 58,708°ni agiklamaktadir.

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared | Rotation Sums of Squared

*g Initial Eigenvalues Loadings Loadings

§ % of

g % of |Cumulativ % of | Cumulati Varian [Cumulative

O Total |Variance e % Total | Variance | ve % Total | ce %
1 8,444 24,127 24,127 8,444 24,127 24,127 7,007|20,019 20,019
2 | 4,469 12,767 36,894 4,469 12,767 36,894 4,582]|13,090 33,109
3 3,263] 9,324 46,218| 3,263 9,324 46,218 4,333|12,380 45,489
4 | 2,776] 7,931 54,149 2,776 7,931 54,149 2,846| 8,132 53,620
5 1,595 4,558 58,708 1,595 4,558 58,708 1,781 5,087 58,708
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22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35

1,513
1,425
1,201
1,140
1,065

954

822

,802

734

678

,646

,502

463

384

346

281

256

225

175

,163

148

117

,106

,087

,068

,062

,040

,032

012

,007

4,322
4,072
3,433
3,258
3,044
2,725
2,348
2,290
2,097
1,937
1,846
1,434
1,324
1,096

,088

,802

731

,643

,499

467

422

334

302

249

,195

178

113

,091

,033

019

63,030
67,101
70,534
73,792
76,835
79,560
81,908
84,198
86,295
88,233
90,079
91,513
92,837
93,934
94,922
95,724
96,456
97,098
97,597
98,064
98,486
98,820
99,122
99,371
99,565
99,743
99,857
99,948
99,981
100,000
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Extraction Method: Principal

Component Analysis.
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Asagidaki grafikte rotasyona tabi olacak faktor sayisini belirlerken faktor analizi ¢izgi
grafiginde besinci faktorden itibaren ¢izgi grafigi e§imini 6nemli dlgiide kaybetmeye
baslamistir.Bu nedenle faktdr sayisini 5 faktor ile sinirlayabiliriz.

Scree Plot
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Eigenvalue
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Component Number

Component Matrix®

Component

Calismakta oldugum kurumda
Ikararlarim surekli olarak ,904 -,112|,098 ,038 ,021

elestiriliyor.

Calismakta oldugum kurumda

hareketlerim sorgulaniyor.

Calismakta oldugum kurumda

halde olumsuz tenkit aliyorum.

konusma davranis ve ,885 ,276 -,172 -,103 -,015]

isimi tam ve eksiksiz yaptigim ,849 -,2241,050 -,188 -,004




Calismakta oldugum kurumda

gOérmezden geliniyorum.

Calismakta oldugum kurumda
yaptigim isler diger calisanlar
tarafindan surekli olarak
elestiriliyor.

Calismakta oldugum kurumda

Ozel yasantim elegtiriliyor.

Calismakta oldugum kurumda
tarafima surekli olarak yeni

gOrevler veriliyor.

Calismakta oldugum kurumda ust
yonetim tarafindan yaptigim isler

surekli elestiriliyor.

Calismakta oldugum kurumda

yazili tehditler aliyorum.

Calismakta oldugum kurumda
surekli olarak

Ikonusturulmuyorum.

Calismakta oldugum kurumda
Ustlerim kendimi ifade etmemde

engeller koyuyorlar

Calismakta oldugum kurumda
surekli olarak konusurken s6zim

Jkesiliyor.

Calismakta oldugum kurumda
[kisisel esyalarima /6zel milkime

zarar veriliyor.

Calismakta oldugum kurumda
surekli olarak yetkimin Ustiinde
sorumluluklar yukleniyor.
Calismakta oldugum kurumda
Imasraf artirici zorlamalar
yapiliyor.

Calismakta oldugum kurumda
Ozel yasantim alay konusu

oluyor.

,784

,753

,694

,684

,672

,621

,619

,572

,549

,540

,329

-,636

-,515

,402

,249

,418

,619

,542

,761

-,368

-,400

-,219

-,225

-,268

-,160

-,265

,054

,369

,121

,032

,143

,037

,201

,074

,222

,356

471

-,316

-,303

,016

,289

,430

,191

,200

,320

,499

,091

-,095

-,047

-,016

-,130

-,076

,001

,089

,034

,030

,158

,291

,017
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-,134

-,023

-,011

-,241

- 111

-,002




Calismakta oldugum kurumda
bilingli olarak is verilmedigi i¢in
bosa gegirdigim vakitler oluyor.
Calismakta oldugum kurumda

sozIu tehditler aliyorum.

Calismakta oldugum kurumda
gOrmezden gelindigim ve
yokmusum gibi davranildigi

oluyor.

Calismakta oldugum kurumda
dlizenlenen organizasyonlara

davet edilmiyorum.

Calismakta oldugum kurumda
bilingli olarak kapasitem altinda

isler veriliyor.

Calismakta oldugum kurumda

fiziksel olarak saldirlya ugradim.

Calismakta oldugum kurumda
sorumlu olmadigim konularda
tenkit ediliyorum.

Calismakta oldugum kurumda
cinsel tacize maruz kalabilirim.
Calismakta oldugum kurumda
diger calisanlardan bilingli olarak
Jizole ediliyorum.

Calismakta oldugum kurumda is
arkadaslarim benimle yiz ylize

gelmekten kaginiyorlar.

Calismakta oldugum kurumda

bilingli olarak asagilayici ve
kuguk dustricu isler yapmak
zorunda kaliyorum.

Calismakta oldugum kurumda
6zguvenimi olumsuz etkileyecek

Jbir is yapmaya zorlaniyorum.

Calismakta oldugum kurumda

cinsel imalarda bulunuluyor.

,406

,388

,480

,043

,252

,036

,250

-,027

-,406

-,335

-,151

-,085

-,185

,678

,601

,561

454

,224

,045

,241

,180

-,478

-,034

-,389

-,357

-,109

,320

,462

, 794

,178

,274

,079

,209

-,418

-,264

-,680

-,597

-,190

-,407

,011

,034

173

,062

,363

,242

,720

,685

,485

,429

,405

-,028

-,018

,426

56

-,020

-,091

-143}

-,076

-,067

-,076

-,129

-,125

-,218

-,036

-,071

-,226




Calismakta oldugum kurumda is
yerinde ¢alisma arkadaslarimla

lile gérismem engelleniyor.

Calismakta oldugum kurumda
saghgimi veya hayatimi tehlikeye
sokacak isleri yapmak zorunda

Joirakiliyorum.

Calismakta oldugum kurumda
Imeslektaslarim veya birlikte
calistigim kisiler kendimi ifade

etmemde engeller koyuyorlar

Calismakta oldugum kurumda
Ipolitik gérus,dini inancimdan
dolay! elegtiriliyorum.
Calismakta oldugum kurumda
arkadaslarnm bilingli olarak
benimle iletisim kurmak

istemiyorlar.

Calismakta oldugum kurumda

|rahatsiz edici telefonlar aliyorum.

,038

,067

,047

,183

,073

-,094

-171

-,071

-,069

-,005

-,253

-,068

,079

,039

-,134

-,101

-,062

-,021

,341

,160

,141

,165

,017

-,048

,081

,005

,721

,606

,228

57

-,277




Rotated Component Matrix degerlendirilmesi :

Anket calismasinda 35 degisken kullanilmas,

Birinci faktor altinda dokuz degisken digerlerine yiiksek agirlia sahiptir.
Ikinci faktdr altinda dokuz degisken digerlerine yiiksek agirliga sahiptir.
Ugiincii faktor altinda alt1 degisken digerlerine gore yiiksek agirliga sahiptir.
Dordiincii faktor altinda yedi degisken gore yliksek yiiksek agirlia sahiptir.

Besinci faktor altinda dort degisken digerlerine gore yliksek agirliga sahiptir.

Rotated Component Matrix®

58

Component

1 2 3 4

Calismakta oldugum kurumda
-,885(,234 -,031(,212
yazili tehditler aliyorum.

Calismakta oldugum kurumda
,870 ,078 ,105 ,067
gOérmezden geliniyorum.

Calismakta oldugum kurumda

isimi tam ve eksiksiz yaptigim ,853 ,169 ,197 -,088
halde olumsuz tenkit aliyorum.
Calismakta oldugum kurumda
Ikararlarim surekli olarak , 798 ,349 ,233 ,079
elestiriliyor.

Calismakta oldugum kurumda
slrekli olarak ,783 ,039 -,045(,054
Ikonusturulmuyorum.
Calismakta oldugum kurumda
Ustlerim kendimi ifade etmemde ],635 ,100 ,118 ,000

engeller koyuyorlar

Calismakta oldugum kurumda
-,598|,432 -,147 -,185

sozIu tehditler aliyorum.

,001

,078

,149

,107

-,021

-,149

-,190




Calismakta oldugum kurumda
surekli olarak konusurken s6zim

Jkesiliyor.

Calismakta oldugum kurumda
[kisisel esyalarima /6zel milkime

zarar veriliyor.

Calismakta oldugum kurumda
dlizenlenen organizasyonlara

davet edilmiyorum.

Calismakta oldugum kurumda
surekli olarak yetkimin Ustlinde

sorumluluklar yukleniyor.

Calismakta oldugum kurumda
Ozel yasantim alay konusu

oluyor.

Calismakta oldugum kurumda
gOérmezden gelindigim ve
yokmusum gibi davranildigi

oluyor.

Calismakta oldugum kurumda
yaptigim isler diger ¢alisanlar
tarafindan surekli olarak
elestiriliyor.

Calismakta oldugum kurumda is
arkadaslanm benimle yiz ylze

gelmekten kaginiyorlar.

Calismakta oldugum kurumda
Ozel yasantim elegtiriliyor.
Calismakta oldugum kurumda ust
yonetim tarafindan yaptigim isler

surekli elestiriliyor.

Calismakta oldugum kurumda

bilingli olarak kapasitem altinda
isler veriliyor.

Calismakta oldugum kurumda
sorumlu olmadigim konularda
tenkit ediliyorum.

Calismakta oldugum kurumda

tarafima surekli olarak yeni

gOrevler veriliyor.

,582

,539

,507

,455

,103

447

,385

,197

173

,318

-,091

-,019

-,169

,245

,124

,303

,933

,816

,784

,591

,579

,502

,322

,061

,358

-,271

,042

,155

,097

,046

,186

,000

,295

,789

774

,713

-,030

-,032

-,782

,260

,229

,354

,259

,549

,185

,280

-,176

-,130

-,115

-,123

-,023

-,093

,026

,289

,058

,433

,004

,057

,127

,211

,008

,010

59

-,133

-,087

-,033




Calismakta oldugum kurumda
fiziksel olarak saldiriya ugradim.
Calismakta oldugum kurumda

bilingli olarak is verilmedigi i¢in

bosa gegirdigim vakitler oluyor.

Calismakta oldugum kurumda

konusma davranis ve

hareketlerim sorgulaniyor.

Calismakta oldugum kurumda
Jmasraf artirici zorlamalar
yapiliyor.

Calismakta oldugum kurumda

cinsel tacize maruz kalabilirim.

Calismakta oldugum kurumda
diger calisanlardan bilingli olarak

Jizole ediliyorum.

Calismakta oldugum kurumda
bilingli olarak asagilayici ve
kuguk dustricu isler yapmak
zorunda kaliyorum.
Calismakta oldugum kurumda

cinsel imalarda bulunuluyor.

Calismakta oldugum kurumda is
yerinde ¢alisma arkadaslarimla

lile gérismem engelleniyor.

Calismakta oldugum kurumda
Imeslektaslarim veya birlikte
calistigim kisiler kendimi ifade

etmemde engeller koyuyorlar

Calismakta oldugum kurumda
saghgimi veya hayatimi tehlikeye
sokacak isleri yapmak zorunda
Joirakiliyorum.

Calismakta oldugum kurumda
Ipolitik gérus,dini inancimdan
dolayi elestiriliyorum.

Calismakta oldugum kurumda

arkadaslarnim bilingli olarak

benimle iletisim kurmak

istemiyorlar.

,582

,095

,229

,090

,050

,223

-,501

-, 414

-,341

-,055

-,102

-,096

-,077

,195

411

,100

,257

,043

-,056

-,051

-,164

-,423

-,043

-,126

-,010

-,146

,692

,627

,614

,006

,098

,078

,039

,062

-,603

-,156

-,108

-,118

-,030

,305

AT73

,848

,605

442

,421

,162

,1589

-,158

- 117

-,023

-,016

-,115

,043

,074

,052

,052

,109

, 736

,619

60

-,053

-,093

-,139

-,006

-,085]

-,169
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Calismakta oldugum kurumda

6zglvenimi olumsuz etkileyecek -,185|,269 ,034 ,232 ,494
Jbir is yapmaya zorlaniyorum.

Calismakta oldugum kurumda 072 000 035 -024] 230
|rahatsiz edici telefonlar aliyorum.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 12 iterations.

Component Transformation Matrix

Compo
Inent 3 5

1 ,817 ,396 ,400 ,034 121

2 -,518(,668 ,448 -,275 -,095

3 ,116 577 -,799 -,120(,000
4 -,198],249 ,013 ,921 ,225

5 -,107 -,043 -,009 -,246(,962

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
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Degerlendirme :

Faktor analizinin kullanildigi bu ¢alismada toplam 35 degisken kullanilmig yapilan analiz

sonucunda bu degiskenler 5 faktor altinda toplanmis ve degerlendirilmistir.

Ik faktdr toplam varyansm........... 20,019’nu
Ikinci faktor. ... oooeeeeeeeeeeen, 13,090°n1
Uciincii faktor..........ooevveeeen.., 12,380’ni
Dordiincti faktor.........oooooiiiiiil 8,132’ ni
Besinci faktor................ 5,087 ni

Ozdegerlerin agikladiklar1 birikimli varyans miktari ise toplam varyans’in % 58,708’ni

olusturmaktadir.

Bu calismada is yerinde yildirma ( mobbing ) {izerine bir arastirma yapilmis elde edilen

bulgular ise asagida siralanmustir.

Ik faktdr altinda kisinin kendini gdstermesine ve iletisimine ydnelik yildirma olduguna
dair dokuz degisken diger degiskenlere gore, ilk faktor altinda yliksek degerler almistir.
Bu degiskenler Calismakta oldugum kurumda goérmezden geliniyorum, Calismakta
oldugum kurumda isimi tam ve eksiksiz yaptiZim halde olumsuz tenkit aliyorum,
Calismakta oldugum kurumda kararlarim stirekli olarak elestiriliyor, Calismakta oldugum
kurumda stirekli olarak konusturulmuyorum, Calismakta oldugum kurumda {istlerim
kendimi ifade etmemde engeller koyuyorlar, Calismakta oldugum kurumda siirekli olarak
konusurken soéziim kesiliyor, Caligmakta oldugum kurumda kisisel esyalarima /6zel
miilkiime zarar veriliyor, Caligmakta oldugum kurumda diizenlenen organizasyonlara
davet edilmiyorum, Caligmakta oldugum kurumda siirekli olarak yetkimin {istiinde
sorumluluklar ytikleniyor olarak siralanmistir birinci factor altintaki bu yogun siralamadan
cikarilabilecek sonu¢ kisinin kendini gostermesine ve iletisimine yonelik yildirmanin bu

kurumda ilk sirada yer aldigidir.

Ikinci faktdr altinda kisinin itibarma yonelik yildirma olduguna dair dokuz degisken diger
degiskenlere gore, ikinci faktor altinda yiiksek degerler almistir. Bu degiskenler,

Calismakta oldugum kurumda yazili tehditler aliyorum, Caligmakta oldugum kurumda
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sOzlii tehditler altyorum, Calismakta oldugum kurumda 6zel yasantim alay konusu oluyor,
Caligmakta oldugum kurumda gormezden gelindigim ve yokmusum gibi davramildigi
oluyor, Caligmakta oldugum kurumda yaptigim isler diger calisanlar tarafindan siirekli
olarak elestiriliyor, Caligmakta oldugum kurumda is arkadaslarim benimle yiiz yiize
gelmekten kagmiyorlar, Calismakta oldugum kurumda 6zel yasantim elestiriliyor,
Calismakta oldugum kurumda bilingli olarak kapasitem altinda isler veriliyor, Calismakta
oldugum kurumda cinsel tacize maruz kalabilirim olarak smralanmistir. Ikinci factor
altintaki siralamadan ¢ikarilabilecek sonug kisinin kisinin itibarina yonelik yildirmanin bu

kurumda ikinci sirada yer aldigidir.

Ucgiincii faktor altinda kisinin sosyal iliskilerine yonelik yildirmanin iigiincii faktdr altinda
alt1 degisken diger degiskenlere gore, yiiksek degerler almistir, bu degiskenler Caligmakta
oldugum kurumda iist yonetim tarafindan yaptigim isler siirekli elestiriliyor, Caliymakta
oldugum kurumda sorumlu olmadigim konularda tenkit ediliyorum,Calismakta oldugum
kurumda tarafima siirekli olarak yeni gorevler veriliyor, Calismakta oldugum kurumda
fiziksel olarak saldiriya ugradim, Calismakta oldugum kurumda bilingli olarak is
verilmedigi i¢in bosa gecirdigim vakitler oluyor, Caligmakta oldugum kurumda konusma
davranis ve hareketlerim sorgulamiyor olarak smralanmistir digiincii factor altintaki
siralamadan ¢ikarilabilecek sonu¢ kisinin sosyal iligkilerine yonelik yildirmanmn bu

kurumda ticiincii sirada yer aldigidir.

Dérdiincii faktor altinda kisinin yasam kalitesi ve mesleki konumuna yonelik yildirmanin
dordiincii faktor altinda yedi degisken diger de§iskenlere gore, yliksek degerler almistir, bu
degiskenler ,Calismakta oldugum kurumda masraf artiric1 zorlamalar yapiliyor, Caligmakta
oldugum kurumda diger c¢alisanlardan bilingli olarak izole ediliyorum, Caligmakta
oldugum kurumda bilin¢li olarak asagilayic1 ve kiigiik diisiiriicii isler yapmak zorunda
kaliyorum, Calismakta oldugum kurumda cinsel imalarda bulunuluyor, Caligmakta
oldugum kurumda is yerinde c¢alisma arkadaslarimla ile goriismem engelleniyor,
Calismakta oldugum kurumda meslektaslarim veya birlikte c¢alistigim kisiler kendimi
ifade etmemde engeller koyuyorlar, Caligmakta oldugum kurumda sagligimi veya hayatimi
tehlikeye sokacak isleri yapmak zorunda birakiliyorum olarak smralanmistir doérdiinct
factor altintaki siralamadan c¢ikarilabilecek sonu¢ kisinin yasam kalitesi ve mesleki

konumuna yonelik yi1ldirmanin bu kurumda dérdiincii sirada yer aldigidir.
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Besinci faktor altinda kisinin sagligma yonelik dort degisken, diger degiskenlere gore
yiiksek degerler almistir, bu degiskenler, Calismakta oldugum kurumda politik goriis,dini
inancimdan dolay1 elestiriliyorum, Calismakta oldugum kurumda arkadaslarim bilingli
olarak benimle iletisim kurmak istemiyorlar, Calismakta oldugum kurumda 6zgiivenimi
olumsuz etkileyecek bir is yapmaya zorlaniyorum, Caligmakta oldugum kurumda rahatsiz
edici telefonlar aliyorum olarak swralanmistir, kisinin sagligmma yonelik yildirma bu

kurumda son sirada yer almaktadir.

Yildrma (mobbing) uygulamasinin bu swralama  ve degerlendirme sonucunda,
Faktorlerdeki degisken maddelerin tasidiklar: anlam dikkate alinarak anket calismasimin
yapildig1 bu kurumda yildirma ( mobbing ) uygulamasinin bu analizde faktor yiiklerine
gore srralandiginda ,yoneticiler tarafindan diisiik siddette astlarina ve diger calisanlara
karsi, oncelikle kisinin kendini gostermesine ve iletisimine, daha sonra kisinin itibarma
yonelik bir sonraki asamada kisinin yasam kalitesine ve mesleki konumuna, sosyal

iligkilerine son olarakda kisinin saghigma yonelik uygulandigi tespit edilmistir.
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6. SONUC

Ankete katilan bireyler, sorulara cevap vermekte zorlanmamis, genelde net cevap vermeye
calismiglardir. Bunun nedeni, anketimizin fazla uzun siirmeden tarafimiza geri donmesidir.

Kurumsal anlamda bir ¢ekiniklik gozlemlenmistir.

Kamu sektoriinde ¢alisanlarin diisiik diizeydeki mobbing’in daha alt diizeye ¢ekilebilmesi
icin, Oncelikle mobbing’in nedenlerine (dedikodu, iftira, tehdit, tenkit, taciz vb.)
odaklanilmalidir. Bu dogrultuda arastirmalarm yapilmas: gereklidir. Bununla birlikte,
calisanlarin daha etik davraniglar sergilemesi i¢in ise iliskin kosullarda yeni diizenlemeler
ve personel ise alimi sirasinda gerekli bilinglendirilme yapilarak bu tiir davranislarla
karsilasildiginda is hukukuna gore gerekenin yapilacagmin karsi tarafa bildirilmesine gerek
vardir. Bu noktada calisanin kendini isyerinin bir parcasi olarak hissedip ise iligkin etik

konulara son derece dikkat edilmesi ve esitlik sisteminin kullanilmas1 gereklidir.

Her sektorde yasanabilen yildirma davranislar: bireysel, orgiitsel ve toplumsal sonuglar
dogurmaktadir. Yildirmanin uygulandigi kurumlar Orgiitler biiylik problemlerle
karsilagsmakta calisanlar calisma verimlerini kaybetmekte, verimlilik ve basar1
azalmaktadir. Bunun sonucunda iiretim ve hizmette kalite kaybi yasanmakta, orgiit
yapisinda bozulmalar baglamakta , hastalik izinleri, personel devri gibi sebeplerle orgiitler

ekonomik sikitilar yasamaya baslamaktadirlar.

Gilintimiiz teknolojisi ve sartlar1 hizla degismektedir. Degisimi olusturan da insandir.
Insanfaktérii, iiretimi gerceklestirmede ve diger biitiim alanlarda en énemli etkiye sahiptir.
Teknolojinin gelismesi ile rahatlayan hayata ragmen bir takim sikintilar
basgodstermektedir. Bu sikintilarin en basinda ve son yillarda gittik¢e artan trendi ile
psikolojik yildirma (mobbing) gelmektedir. Teknolojiyi gelistiren ve kullanan insan
hemen hemen giiniimiizde biitiin kurumlar1 sarmig mobbing ile basa ¢ikmanin yollarini
disinmeye ve gerekli onlemleri almaya g¢alismaktadir. Nedeni her ne olursa olsun, hi¢
kimsenin bunu yapmaya hakki olamamasmin bilinmesine ve insanlar tarafindan giinliik
hayatta sik¢a karsilasilip son derece elestirilmesine ragmen mobbing engellenemez bir
hizla devam etmektedir. Ozellikle varligi 6zel kurumlar gibi rekabete dayal bir ortamda
siklikla goriilen mobbing, devlet kurumlarinda o6zel kurumlarda oldugu kadar

rastlanilmamaktadir.Goriilen mobbing davranislar1 ise daha ¢ok yonetici konumunda olan
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personel tarafindan alt kademedeki personele diisiik seviyede uygulanmaktadir. Ozellikle
0zel kurumlarda mobbing’e dayal1 bir ¢ok dava su an mahkemelerde goriilmekte ve dava

sayilar1 hizla artmaktadir.

Tirk insani 1§ yerlerinde sergilenen mobbing tarzi davranislari, son yillarda mahkemelere
tagimaktadir. Bunun yaninda 6zellikle 6zel sektordeki isten ayrilmalari bir cogu mobbing
yiiziinden oldugu ve 6zel kurumlardaki personel sirkiilasyonun ¢ok fazla oldugu uzmanlar

tarafindan belirtilmektedir.

Mobbingi engellemenin bir diger 6nemli adimi isyerindeki kisisel iligkilerin gelistirilmesi,
bireylerin kendini ifade etmesini engelleyen baski ortaminin c¢oziilmesi, c¢alisma
ortamindaki gelismelerin neden/sonug iliskileriyle acgiklanarak yanlis anlamalarin
engellenmesi, olumsuz tavirlara karsilik verme anlayisinin degil, olaylara sogukkanli ve
yetisinin (empati) gelistirilmesidir. Boyle biiyiik ¢apl bir kiiltiirel ve psikolojik degisim
uzun ve yorucu bir siirectir. Bu siirecte mobbinge kars1 miicadele edebilmek i¢in , orgiit
icerisinde yoneticiler ile c¢alisanlar arasmdaki sosyal iligkileri giiclendirmek, ¢alisanlarin
sosyal konumunu iyilestirmek, baskalarnin 06zgiirliikklerine saygi duymanin Onemini
vurgulayacak tavirlar gelistirmek gerekir. Bir isyerindeki herkes psikolojik tacize karsi
duyarli olmali, ¢alisanlar icin ¢ok zararh olan bu durumu iiretebilecek tiim mekanizmalari

israrla ortadan kaldirmak i¢in yogun ¢aba gosterilmelidir.

Sonug olarak, mobbing kavramu iilkemiz i¢in yeni bir kavramdir. Isletmelerde mobbing
uygulamalar1 adi telaffuz edilmemede ge¢misten gilinlimiize devam ede gelmektedir. Bu
uygulamalari, is yasaminda calisanlar iizerinde ruhsal ve fiziksel sagliklar1 iizerinde agir
geri donililmez sonuglar olugsmadan, hem bireysel hem de Orgiitsel bir bilinglenme ile bu

olgunun Oniine gecilmeli ve daha saglikli ¢calisma ortamlar1 yaratilmalidir.
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EK: Uygulanan Anket Formu

Degerli Katilime,

Bu anket, Dogus Universitesi Isletme Boliimii yiiksek lisans programu diizeyinde yiiriitiilen
bir tezin 6nemli bir parcasidir.

Amacimiz “ Bu ¢alisma ile psikolojik yildirmanin (mobbing)’in kamu sektorii ¢alisanlari

iizerinde ne gibi sonuglara yol agacagi ve etkilerinin belirlenmesi amaglanmaktadir.”’

Bu calismada elde edilecek veriler sadece akademik amacgli kullanilip gizli tutulacaktur.
Arastirmaya gosterdiginiz ilgi, yardim ve ayirdiginiz zamandan dolay1 simdiden tesekkiir
ederiz.

Ensar Aldig

[letisim bilgileri

Cep Tel: 05367226099

Sorularmiz i¢in:

e-posta:aldig@mynet.com



I. BOLUM

Litfen asagidaki sorulara size uygun secenegi yanindaki boslugu isaretleyerek
cevaplayimniz.
Cinsiyetiniz ?

Kadin
Erkek

Yasiniz ?
16-25
26-35
36-45
46-

Medeni haliniz ?
Evli

Bekar

Diger

Ogrenim durumunuz
9

Ik 6gretim

Lise

Lisans

Onlisans

Yiksek

Lisans

Doktora

Kag yildir ¢aligsma yasami igindesiniz?
0-2 yil

3-10 y1l

11-15y1l

16 y1l ve

ust

Calistiginiz sektordeki tinvaniniz / pozisyonunuz
nedir ?

Ust diizey yonetici

Orta diizey yOnetici

Stajyer / Ogrenci

Memur /

isci

Diger




10

Gelir diizeyiniz ?
0-1000

1001-1500

1501-2500

2501 ve
usti

Haftalik kag saaat
calistyorsunuz?

Calismakta oldugunuz isi segme
nedeniniz ?

Hangi sosyal aktivitelere katiliyorsunuz ve katilma sikliginiz
nedir?

Ankete gostermis oldugunuz ilgi ve destek icin tesekkiirler

72
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2. BOLUM

Asagidaki is yeriniz ile ilgili duygu ve tutumlarinizi yansitan ifadelere ne derece katildiginizi
litfen belirtiniz. (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) Puan olarak degerlendirecektir.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Ne Katiliyorum
Ne
Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1. Calismakta oldugum kurumda meslektaslarim veya
birlikte calistigim kisiler kendimi ifade etmemde
engeller koyuyorlar.

2.Calismakta oldugum kurumda tiistelerim kendimi
ifade etmede engeller koyuyorlar.

3. Caligmakta oldugum kurumda diger ¢alisanlar
yaninda bilin¢li olarak asagilaniyorum.

4. Calismakta oldugum kurumda iist yonetim
tarafindan yaptigim isler siirekli elestiriliyor.

5. Caligmakta oldugum kurumda yaptigim isler diger
calisanlar tarafindan siirekli olarak elestiriliyor.

6. Caligmakta oldugum kurumda 6zel yasantim
elestiriliyor.

7. Caligmakta oldugum kurumda sozlii tehditler
altyorum

8. Calismakta oldugum kurumda yazili tehditler
altyorum.

9. Calismakta oldugum kurumda is arkadaslarim
benimle yiiz yiize gelmekten kaginiyorlar.
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10. Calismakta oldugum kurumda arkadaslarim
bilingli olarak benimle iletisim kurmak istemiyorlar.

11. Calismakta oldugum kurumda is yerinde ¢alisma
arkadaslarimla ile gériismem yonetim tarafindan
engelleniyor.

12. Calismakta oldugum kurumda diger ¢alisanlardan
biling¢li olarak izole ediliyorum.

13. Calismakta oldugum kurumda gérmezden
geliniyorum.

14. Calismakta oldugum kurumda hakkimda asilsiz
dedikodular iiretiliyor.

15. Calismakta oldugum kurumda bana Iftira atiliyor.

16. Calismakta oldugum kurumda giiliing duruma
disiiriiliiyorum.

17. Calismakta oldugum kurumda akil hastasi oldugum
ima ediliyor.

18. Calismakta oldugum kurumda Psikolojik tedavi
gormem icin baski yapiliyor.

19. Calismakta oldugum kurumda Fiziksel 6zriiniiz ile
dalga geciliyormu.

20. Calismakta oldugum kurumda konusma, davranig
ve hareketlerim sorgulaniyor.

21. Calismakta oldugum kurumda Politik goriis, dini
inancimdan dolay1 elestiriliyorum.

22. Calismakta oldugum kurumda 6zel yagantim alay
konusu oluyor.

23. Calismakta oldugum kurumda Etnik kokeninimden
dolay1 elestiriliyorum.

24. Calismakta oldugum kurumda bilingli olarak
asagilayici ve kiiciik diisiirticii isler yapmak zorunda
brrakiliyorum.
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26. Calismakta oldugum kurumda istlerim veya diger
calisanlar tarafindan kiigiik diisiiriicii isimler veriliyor

27. Caligsmakta oldugum kurumda cinsel imalarda
bulunuyor .

28. Calismakta oldugum kurumda tarafima siirekli
olarak yeni gorevler veriliyor.

29. Calismakta oldugum kurumda siirekli olarak
yetkimin iistiinde sorumluluklar yiikleniliyor.

30. Calismakta oldugum kurumda bilingli olarak
kapasitemin altinda isler veriliyor.

31. Calismakta oldugum kurumda bilingli olarak is
verilmedigi i¢in bosa ge¢irdigim vakitler oluyor.

32. Calismakta oldugum kurumda kisisel esyalarima /
0zel miilkiime zarar veriyor.

33. Calismakta oldugum kurumda kararlarim siirekli
olarak elestiriliyor.

34. Calismakta oldugum kurumda stirekli
konusturulmuyorum.

35. Calismakta oldugum kurumda Fiziksel olarak
saldirtya ugradim.

36. Calismakta oldugum kurumda cinsel tacize maruz
kalabilirim.

37. Calismakta oldugum kurumda rahatsiz edici
telefonlar aliyorum.

38. Calismakta oldugum kurumda Sagligimi veya
hayatimi tehlikeye sokacak isleri yapmak zorunda
brrakiliyorum.

39. Calismakta oldugum kurumda Masraf arttirict
zorlamalar yapiliyor.

40. Calismakta oldugum kurumda bana giivenilmedigi
icin is verilmedigi oluyor.




76

41. Calismakta oldugum kurumda gérmezden
gelindigim ve yokmusum gibi davranildigi oluyor

42 .Ozgiiveninizi olumsuz etkileyecek bir isi yapmaya
zorlandigmiz oluyor mu?

43. Caligsmakta oldugum kurumda siirekli olarak
konusurken sdziim kesiliyor.

44. Calismakta oldugum kurumda sorumlu olmadigim
konularda tenkit ediliyorum.

45. Calismakta oldugum kurumda diizenlenen
organizasyonlara davet edilmiyorum.

Ankete gostermis oldugunuz ilgi ve destek i¢cin tesekkiirler
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