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iISYERi KABUSLARINDAN BiRi OLARAK: MOBBING VE MUCADELE
YONTEMLERI

Mehmet EMUL

Bu calisma ile is hayatinda ¢ok eski donemlerden beri var olan mobbing
kavraminin, Orgiitlerde Onlenebilmesi adina; sekiz farkli oOrgiitiin, calisanlarinin
farkindalik seviyeleri, bu orgiitlerin mobbing olgusuna karsi tutumlari ve mobbingin

onlenmesi i¢in yaptiklar1 orgiitsel faaliyetlerin neler oldugunu tespit etmektir.

Arastirma kapsaminda Tiirkiye Insan Y&netimi Dernegi (PERYON)’iin
Gilineydogu Anadolu ve Trakya Subelerinin yonetim kurullarinda gorev alan sekiz

Insan Kaynaklar1 Birim yoneticisi ile derinlemesine miilakat ger¢eklestirilmistir.

Gergeklestirdigimiz bu ¢alisma 6 ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliim
girig, ikinci bolimde mobbing kavrami, tarihsel gelisimi ve benzer kavramlar
aciklanmistir. Uglincii bdliimde mobbing siireci, dérdiincii béliimde mobbingin
sonuclari, besinci bolimde miicadelesi, altincit boliimde ise Orgiitlerin mobbingle

miicadelesine dair bir aragtirma yapilmistir.

Sonug olarak orgiit ¢alisanlarinin mobbinge dair farkindaliklarinin istenilen
bir seviyede olmadigi, orgiitlerin mobbing olgusu ile miicadele etmek icin birden
fazla eylemde bulunduklari, bu olguya karsi sessiz kalmayarak onleyici faaliyetler

gerceklestirdikleri belirlenmistir.
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ABSTRACT
Mehmet EMUL

In this thesis, we determine the level of awareness of the employees of eight
different organizations to mobbing, the attitudes of these organizations towards
mobbing and the organizational actions taken for preventing mobbing in order to
overcome the concept of mobbing that has been existing in bussiness since ancient

times.

Within the scope of this research, interviews are done in detail with eight
Human Resources managers from board members of Southeast and Thrace branches

of Turkish Human Management Association.

This thesis is composed of 6 chapters. The first chapter is devoted for an
introduction. The concept of mobbing, its historical development and related
concepts are given in the second chapter. We give the stages of mobbing in the third
chapter, the results of mobbing in the fourth chapter, the precautions in the fifth
chapter and the research for the actions of the organizations against mobbing is given

in the sixth chapter.

As a result, it is determined that the level of awareness of the employees is
not at desired levels, the organizations take several actions to overcome mobbing and

they do not remain silent against mobbing as they take some precautions.



1. GIRIS

Sosyal bir varlik olarak, bulundugu ¢evreden etkilenen ve bulundugu ¢evreyi
etkileyen konumunda olan bireyin, zamaninin biiyiik bir ¢ogunlugunu geg¢irdigi,
hayallerini ve hedeflerini, yasam bicimini belirlerken goéz ardi edemedigi, bireyin
etken, edilgen ve ettirgen yonlerinin aktif oldugu ortamlardan bir tanesi ve belki de
en Onemlilerinden biri ¢aligma ortamidir. Bireyin giinliik yasantisindaki zamaninin
biiyiik bir ¢ogunlugunu harcadig1 bedensel, ruhsal ve zihinsel faaliyetlerinin ¢ogu
zaman ana c¢evresi hilkkmiinde olan c¢alisma ortami Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisindeki {list basamaklarda yer alan sayginlik gereksinimi igerisindeki basari

faktoriinti de gerceklestirebilecegi yerlerden biridir.

Bireylerin basari gereksinimlerini tatmin edebilecekleri /
gerceklestirebilecekleri alan olan ¢alisma ortami, hirslarin dizginlenememesi, benlik
duygusunun On plana c¢ikmasi, baskalarmin basarilarint ¢ekememe, psikolojik
faktorler, kaybetme korkulari, organizasyondaki bozukluklar, rekabet ortami ve daha
bircok nedenlerin varligiyla c¢alisma ortami g¢atisma ortamina doniisebilmektedir.
Calisma ortamimin c¢atisma ortamina donilismesi ile birlikte, bu ¢atismanin
taraflari/kamplar1 da yavas yavas olugsmaya baslamakta, gerekli olan diger faktorlerin
ve eylemlerin bir araya gelmesiyle olusan uygun ortam, sonug¢ olarak amansiz bir

miicadeleye doniisecek olan siirecinde arenasi olmaktadir.

Organizasyon igerisindeki bu ¢atismanin abartilmasi veya kontrolden ¢ikmasi
ile bireyler arasi1 ¢atigma durumu, bir veya birka¢ bireyin hedef alindig1 farkl bir

siirece doniisebilmektedir.

Aslinda ilk organizasyonlarin ortaya ¢iktigt donemlerden beri var olan ve
organizasyonlara, calisanlarina ve ailelerine, topluma ve iilke ekonomisine biiyiik
zararlar veren fakat adi konmamis olan bu siire¢ 1980’lerda yapilan arastirmalar

neticesinde mobbing olarak adlandirilmistir.



Basit bir ifade ile ¢alisma hayatinda hedef alinan kisi veya kisilere, yildirmak,
sindirmek, itaat ettirmek, korkutmak veya kagirmak amaci ile bir kisi veya grup
tarafindan sistematik olarak baski uygulanmasi diye tarif edebilecegimiz mobbing,

higbir ¢alisan ve Orgiit i¢in istenen bir durum degildir.

Mobbing, sadece hedef alinanlar i¢in degil ayn1 zamanda diger calisanlar
iginde, ¢alisanlarin verimini, is yerine sadakatlerini, ¢alisanlarin bir birleri ile olan
iliskilerini, ¢aligma ortaminin huzurunu olumsuz manada etkileyen bir siirectir.
Orgiitlerinde kendilerine zarar veren bdyle bir olguya karsi duyarsiz kalmalari

diistiniilemez.

Bu ¢alismada, mobbingle miicadele igin orgiitlerin yaptiklar1 faaliyetler
merkez alinmakla birlikte, tek bir amag etrafinda sekillenmemis, birden fazla amaci
ihtiva etmektedir. Orgiitlerin mobbingle nasil miicadele ettiklerinin yanisira,
caliganlarmin  farkindalik diizeyleri ve yeterlilikleri, mobbingin orgiitlerde
olusumunu engelleyebilmek igin iyilestirilmesi gereken orgiitsel sartlarin neler
oldugu, mobbingle miicadelede asil sorumlulugu almalar1 gereken birimler, mobbing
magdurlarinin  tekrar i yasamma donme istegi karsisinda  Orgiitlerin

sergileyebilecekleri tavirlar ortaya konulmaya ¢alisilmaktadir.

Calismamizda, oncelikle mobbing kavraminin tanimi, tarihsel gelisimi ile
mobbinge benzer kavramlar hakkinda bilgiler verilmistir, ardindan mobbing siireci
asama, derece, tiir, neden ve taraflar1 baglaminda ele alinmistir. Sonraki boliimlerde
mobbingin sonuglar1 ve taraflarmin nasil miicadele edebileceklerine dair bilgiler

verilmeye ¢aligilmistir.

Calismanin son boliimiinde Tiirkiye Insan Y&netimi Dernegi (PERYON)’nin,
Trakya Subesi ile Gilineydogu Anadolu Subesi’nin Yonetim Kurullarinda gérev
yapan sekiz farkli orgiitiin insan kaynaklar1 yoneticileri ile yapilan bir arastirma yer

almaktadir.



2. MOBBING KAVRAMI

Toplu calisma ortamlarinin olusmasi ile birlikte, ¢alisan bireyler arasindaki
etkilesim ve iletisimin sonuglar1 bazen istenmeyen sonuglar dogurabilecek yonlere

kaymaktadir.

Is yasamindaki bu siirtiismelere her zaman i¢in mobbing tabirini kullanmak
dogru bir tanimlama degildir. Yeni donemde ¢alisanlar arasinda siklikla duydugumuz

bu tabir ¢ogu zaman yanlis kullanilmaktadir.

Kavram kargasasina ve yanlis kullanimina engel olmak igin; mobbingin

taniminin ve benzer kavramlar ile arasindaki farkin iyi belirlenmesi gerekmektedir.

2.1. Mobbingin Tanim:

“Mob” sozcligii Eski Latincede “mobile (vulgus)” hareketli (kalabalik)
kelimesinin kisaltilmig formudur (Morris, 1969, s.842). “Mob” kelimesinin isim
olarak “diizensiz, asi ve heyecan dolu kalabalik” (VandenBos, 2006, $.586),
kanunlar1 goz ardi ederek siddet igeren eylemlerde bulunan, insanlara veya mallarina
zarar veren ya da zarar verecekmis gibi korkutan diizensiz insan kalabaligi (Black
876), “Cok sayida kusun ya da kiiciik hayvanin koordineli olarak bir yirticiy
uzaklagtirmas1 veya taciz etmesi” (Colman, 2015, s.471) seklinde tanimlamalari

mevcuttur.

“Mob” kelimesinin Ingilizcede fiil hali olan “mobbing” kelimesi ise; bir
kisinin uzun bir siire boyunca (genelde iist yoneticilerin de dahil oldugu) birkag kisi
tarafindan baski altina alinmasi ve taciz edilmesi hali (Kazdin, 2000, s.404),
kalabalik icerisinde siddetle saldirmak (Morris, 1969, s.842) anlamlarina
gelmektedir.



Mobbingin tanimi zaman igerisinde kavramsal olarak degiserek gelisim
gostermistir. Mobbing kavrami farkli arastirmacilar tarafindan, farkli donemlerde,

farkli sekilde tanimlanmustir.

Konrad Lorenz’e gére “Insan ve hayvan davranisinin kaynaginda igsel olarak
var olan, kalitimla gelen, anahtar uyarimlarla tetiklenen, deneyimden bagimsiz bir
sekilde calisan refleksler”, Carroll Brodsky i¢in: “Kisilerin baska kisileri, yipratmak,
engellemek veya beklenen bir reaksiyon vermesi i¢in tekrarlanan rahatsiz edici
davraniglardir” (Kaya Cicerali 14-15). Leyman ise mobbingi “birine karsi cephe

olusturmak veya ruhsal ter6r”’(1990, s.119) olarak tanimlamaktadir.

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tarafindan mobbing; kisi veya gruplara karsi
giic kullanarak, onlarin fiziksel, ruhsal, ahlaki ve sosyal gelisimlerine zarar veren

tutum ve davranislar olarak tanimlanmaktadir (Mercanlioglu, 2010, 5.37-46).

Anlamlarma bakildiginda gerek isim olarak gerek ise fiil halinde
tanimlamalarin ortak noktalar1 genel olarak saldiri, rahatsiz etme, diizensizlik, taciz
etme, korku ve zarar verme gibi bireysel ve toplumsal yasami olumsuz yonde

etkileyecek olan ifadeler ihtiva ettigi hemen géze carpmaktadir.

Bu tanimlamalardan yola c¢ikarak mobbing kavramini calisma hayatinda
hedef alinan kisi veya kisilere, yildirmak, sindirmek, itaat ettirmek, korkutmak veya
kagirmak amaci ile bir kisi veya grup tarafindan hicbir ahlaki kaygi gbzetmeksizin

sistematik olarak baski uygulanmasi olarak tanimlayabiliriz.

2.2. Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisimi

“Mobbing” kavramini ilk kez Avusturyali etolog Konrad Lorenz’in hayvan
davraniglarin1 incelerken gozlemledigi saldirgan davramiglar i¢in  kullanildig
goriilmektedir. Lorenz bu kavrami hayvanlarin kendilerine saldiran bir baska hayvani
korkutup kagirmak icin, toplu halde yaptiklari eylem i¢in kullanmistir (Davenport
v.d., 2014, s.19).



Konrad Lorenz’den sonra ayn1 kavram Isvecli bilim adami olan ve ¢ocuklar
lizerine yaptig1 arastirmalar ile taninan Dr. Peter Paul Heinemann tarafindan;
cocuklarin kendi aralarinda olusturduklar1 kiigiik guruplar ile zayif ve yalniz
cocuklara karst gercgeklestirdikleri saldirgan davranislar1  tanimlamak igin

kullanmigtir (Davenport v.d., 2014, s.19).

1980’11 yillarda Alman endiistri psikologu Heinz Leyman ise “mobbing”
kavramini ilk kez is hayatinda; ¢alisanlarda tespit ettigi bazi saldirgan davranislari
tanimlamak icin kullanarak, bu kavrami c¢aligma hayatina kazandiran ve bugiinkii

anlamda kullanan kisi oldugu bilinmektedir.

Leymann mobbingin islevsel tanimini; “Is hayatindaki ruhsal terdr veya
mobbing, bir veya bir grup kiginin ¢ogunlukla tek bir kisiye sistematik (en az alt1 ay)
bir sekilde yonelttigi diismanca ve gayri ahlaki iletisim” olarak tanimlamaktadir

(1990, 5.119).

Leymann’in konu iizerine arastirmalari ilk 6nceleri iskandinav iilkelerinde
dikkat gekmis ve Isvegte konuya iliskin arastirmalar baglams, akabinde Almanya ve

diger iilkelerde de is yasaminda mobbing iizerine ¢caligmalar yapilmaya baslanmaistir.

Leymann’in ¢alisma hayatinda var olan saldirganlik durumunu bilimsel
olarak ifade etmesinden sonra, pek ¢ok bilim adami, konu {izerine yogunlasarak,
aragtirmalar yapmis ve mobbing lizerine ¢aligmalar ortaya koymuslardir. Bunlardan
birka¢ 6rnek olarak: Amerikali doktor C. Brodsky’nin 1976 yilinda kaleme aldig1 ve
calisma yasaminda mobbingi konu alan “Taciz Edilmis Calisan™” isimli kitabi
(Karakale 8), bir Ingiliz televizyon programcist olan Andrea Adams’in BBC’deki
televizyon programinda mobbing olgusu {izerine program yaparak; mobbing
kavramin1 kamuoyuna duyurmasi, sonrasinda ise mobbingi konu alan “Is Yasaminda
Zorbalik: Karsilasma ve Basa Cikma Yollar1” isimli kitab1 kaleme almasi, mobbingin

toplumda bilinirligine katki saglanmasi adina atilan adimlardandir.

Bu ve adin1 burada saymadigimiz benzer ¢aligmalar neticesinde, mobbingin

calisma hayatinda yiiksek meblaglarda parasal kayba sebep oldugu, ayni zamanda



calisanlara, is yerine, ailelere ve iilke ekonomilerine verdigi zararlar giin yliziine

cikmaya baslamistir.

Bu zararlar1 minimize etmek isteyen Iskandinav iilkeleri basta olmak iizere
giinimiizde pek ¢ok gelismis lilkede mobbinge iliskin yasal diizenlemeler yapilarak
calisanlarin mobbinge maruz kalmamalar1 igin giivence ortami olusturulmaya

calisiimustir.

Leymann’in ve diger arastirmacilarin mobbing {izerindeki ¢alismalari, etkisini
gostermis ve mobbingin bilinirligi artarak, yasal mevzuatlarda yer bulmasina sebep

olmustur.

Leymann’in mobbing {izerine yapmis oldugu calismalarini bizler i¢in degerli
kilan bir diger hususta; Leymann’in mobbing kavramini sadece tanimlamakla
kalmayip, ayn1 zamanda mobbingin 6zel niteliklerini, ortaya ¢ikis seklini, sonuglarini

da ortaya koymus olmasidir (Tinaz, 2011, s.11).

Bu giin bile mobbing iizerine yapilan arastirmalarda Leymann’in yapmis

oldugu calismalar temel kabul edilmektedir.

Leymann calisma yasamindaki bu olumsuzlugu ifade etmek icin mobbing
terimini kullanirken, kavram {ilkelere gore farklilik gostermektedir. Calisma
hayatindaki benzer nitelikteki olumsuz davranislar1 ifade etmek i¢in: “ “Bullying”
(Zorbalik), ”Work or Employee Abuse” (Is yada Is Géren Tacizi), “Mistreatment”
(Kot Muamele), “Emotional Abuse” (Duygusal Taciz),”Victimization” (Kurban
Etme) “Intimidation” (Gozdagr Verme) gibi kavramlar kullanilmaktadir (Tinaz,

2011, 5.15).

Bu kavramlar igerisinde “bullying” yani “zorbalik” daha sik kullanima sahip
olmakla birlikte, Leymann “bullying” kavrami ile “mobbing” kavraminin kullanim
alanlart  noktasinda birbirinden ayrilmasi  gerektigini  belirterek, egitim
kurumlarindaki ¢ocuklar ve gengler arasindaki zarar veren davranislar icin “bullying”

kavraminin kullanilmasini; calisma hayatinda yetigskin bireyler arasinda olusan



saldirgan ve zararli eylemler i¢in “mobbing” kavraminin kullanilmasi gerektigini
belirtmektedir (L.Cicerali, E. Cicerali, 2014, s.11; Tinaz, 2011, s.16).

Ulkemizde mobbing iizerine TBMM’de kurulan “Kadin Erkek Firsat
Esitligi” Komisyonunun Nisan 2011 de yayinlanan “ Isyerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing) ve Coziim Onerileri” isimli Komisyon Raporunda, Mobbing kavraminin
yeni olmasi nedeniyle bu kelimenin tam anlamini bulmak i¢in TDK’na bagvuruda
bulunmus ve TDK ilgili Komisyona “Mobbing” kelimesinin Tiirk¢e karsilig1 olarak

“Bezdiri” kelimesini belirlemistir.

TDK “Bezdiri” kelimesini de aciklarken “Is yerlerinde, okullarda vb.
topluluklar icinde belirli bir kisiyi hedef alip, c¢alismalarmi sistemli bir bigimde
engelleyip huzursuz olmasina yol acarak yildirma, dislama, gézden diisiirme” olarak

tammlamistir (Izmir, Fazlioglu, 2011, s.iii).

S6z konusu komisyonda; kendi raporunda kavramin Tiirkge Karsiligr olan
“Bezdiri” kelimesi yerine uluslararast bilinirligi olan “mobbing” kelimesini

kullanmustir.

Ulkemizde “mobbing” kavrami haricinde “duygusal taciz” psikolojik taciz”,
“psikolojik teror”, “is yerinde yildirma”, “bezdiri”, “psikolojik siddet” gibi farkli
isimler kullanilsa da; bizlerde bu ¢alismamizda “mobbing” kavramimni kullanmayi

tercih ettik.

Mobbing kavramini tercih etmemizdeki bir diger neden, lilkemizde “bezdiri”
kavraminin sadece is hayatinda degil; genel yasamdaki olumsuzluklar sonucunda
olusan yilginligi da ifade etmek icin kullaniliyor olmasinin bir alg1 karigiklig
yaratma ihtimalidir. Ayrica mobbingin uluslararasi alanda bilinirliginin daha fazla

olmasi sebebiyle de ¢calismamizda “mobbing” kavramini kullandik.

2.3.  Mobbinge Benzer Kavramlar

Mobbing kavraminin {ilkemizde heniiz yeni ve bilinirliginin az olmasi, yasal

mevzuatlarimizda direkt olarak yer almamis olmasi; bu nedenle yasal bir taniminin



yapilmamis olmasi ve diger nedenlerden Gtiirii, 6zellikle ¢alisanlar tarafindan ¢ogu
zaman yanlig bir zeminde ve yanlis bir sekilde algilanmaktadir.

Her is yerinde olmas1 muhtemel olan ¢atisma, siddet, fiziksel veya psikolojik
saldirilart yada cinsel taciz gibi hos olmayan davraniglari mobbing kategorisine

koyarak yanilgiya diismektedirler.

Kavramin daha iyi ve net bir sekilde, saglam bir zemine oturtulabilmesi igin,
mobbinge benzer kavramlar ile mobbingin farkinin belirlenmesi gerekmektedir.
Oncelikle mobbinge benzer olan ama mobbing kategorisine girmeyen kavramlarin

aciklamasini yapmak bu konuda elzemdir.

2.3.1 Catisma

Catisma, terim olarak herkes tarafindan kullanilmaktadir. Catisma, egitim
bilimi, felsefe, cografya, siyaset, askeri, ekonomi, psikoloji, tip, sosyoloji ve diger
bilim dallarinca da kullanildig1 i¢in aslinda iistiinde uzlasilmis ortak bir tanimi

mevcut degildir.

TDK catigmayr “ Birbiriyle uyugsmayan dilek, istek ya da ereklerin
yarismasindan ortaya ¢ikan lziicii ya da kivang vermekten uzak biling durumu”

olarak agiklamaktadir.

Kogel catismayr “iki yada daha fazla kisi veya grup arasindaki cesitli
kaynaklardan dogan anlasmazlik” olarak; Giiney, “Catisma, rekabetin ¢ogunlukla
siddet odakli ve diismanhga acik olan sekli” olarak tarif etmektedir. Orgiitsel
anlamda catigma ise March ve Simon tarafindan “standart karar verme
mekanizmalarindaki  bir  aksakligin  meydana gelmesi, bozulma olarak”

tanimlanmaktadir (Yelkikalan, Aydin, 2010, s.210).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak organizasyonlar agisindan ¢atigmay1
“organizasyon igerisinde yer alan kisi veya gruplarin, orgiit i¢erisindeki kaynaklarin
(insan, hammadde, teknoloji, donanim vb) paylasilmasi, gorev dagilimi ya da orgiit
icerisindeki diger faaliyetlerin yapilmasi esnasinda, amag, bakis agisi, ¢alisma

kiltiirti, konum gibi ¢esitli farkliliklar nedeniyle ortaya c¢ikan uyusmazlik,
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anlagsmazlik, farkli diisiinme, siirtisme veya daha farkli sekilde kendini gosteren,
hareketli bir etkilesim siireci olarak tanimlayabiliriz.

Organizasyonlarda ki catismalar, yonetim tarafindan iyi yoOnetilebilirse
fiziksel siddete doniismeden wuzlast ile ¢oziimlenebilir. Coziimlenemeyen

catigmalarin ise mobbinge doniisme ihtimali ¢ok ytiksektir.

Organizasyonlarda ki catismalara yaklasimlarda farklilik gostermektedir.
Klasik anlayis ¢atismalar1 orgiit icin tehlike ve Onleyici miidahale edilmesi gereken
bir olgu olarak gérmekte iken; modern anlayisa gore ise Orgiitte olmasi gereken,
rekabeti ve Orgilit dinamiklerini arttiran, ¢aliganlarin motivasyonuna katki saglayan

bir unsur olarak gérmektedir.
Leymann ¢atismaya iliskin varsayimlardan yola ¢ikarak ¢atisma ve mobbing
arasinda bir neden sonug iliskisi oldugunu belirtmis ve bes asamada ¢atigmaya iliskin

bu yaklagimini agiklamistir.

Leymann’in ¢atismaya iliskin varsayimlari asagida belirtildigi sekli ile:

1- Catismanin Meydana Gelisine iliskin Varsayimlar

2- Catismanin Baslama Nedenine Iliskin Varsayimlar

3- Catismanin Faydalarina iliskin Varsayimlar

4- Catismanin Gelisimine Yo6nelik Varsayimlar

5- Catismanin Coziim ve Yonetimine Iliskin Varsayimlar

olarak bes baslik altinda toplayarak agiklamistir (Giin, 2010, Tinaz, 2011).

Leymann catisma ile mobbing arasindaki farkliligin olaymm “ne ve nasil”
oldugu ile alakali olmayip; olaym sikligi, siiresi ve sonuglar1 ile ortaya c¢ikan

psikolojik faktorler oldugunu belirtir (Tinaz, 2011, s.39).

Isyerinde yasananlarin mobbing olarak kabul edilebilmesi igin, saldirilarm

siklig1, saldirilarin stiresi ve sonuclari belirleyici faktorlerdir.

Unutulmamasi gereken nokta, mobbing siireci her zaman bir ¢atisma ile

baslar, fakat her ¢atisma mobbinge doniismeyebilir.



Giinliik yasam igerisinde belirli diizeylerdeki ¢atigmalar normal ve yaraticilig
harekete gecirme agisindan yararlidir. Ancak mobbing i¢in bdyle bir durum soz

konusu degildir.

Mobbingin gayr1 ahlaki olmasi, insan onuruyla bagdasmamasi, higbir faydal
yoniinlin olmamasi, aksine kisiye, aileye, isletmeye ve iilke ekonomisine biiyiik

zararlarinin olmasi itibariyle ¢catismadan farklidir.

232 Siddet

Siddeti; fiziki kuvvetin veya giiciin kasitli olarak belirli bir bireye/guruba
yoneltilerek bunlar {iizerinde sakatlik, Oliim, yaralanma, psikolojik, gelisimsel
bozukluk gibi problemler yasamasina sebep olacak sekilde kullanilmasi olarak
tanimlayabiliriz (Kocacik, 2001, s.2).

Siddet kavrami daha ¢ok, sosyolojik, kriminolojik, biyolojik, psikolojik,
psikiyatrik gibi bilim dallarinca kendi alanlariin ihtiyaglar1 g6z oniine alinarak farkl

tanimlamalar yapilmistir. Her bir disiplin siddetin farkli bir yoniiyle ilgilenmistir.

Is yerlerinde uygulanan siddete iliskin olarak ise ortak bir tanim
bulunmamaktadir. Kiiltiirel farkliliklar nedeniyle hangi davraniglarin  siddet
kapsaminda degerlendirilecegi, hangilerinin ise degerlendirilemeyecegi kesin

cizgilerle belirlenememektedir.

Bu belirsizlik is yeri siddetine iliskin tizerinde uzlasilan ortak bir tanimin

olmamasina sebebiyet vermektedir.

Dar anlamiyla; siddet, gii¢lii olanin, karsi tarafin iradesi disinda kendi
isteklerine boyun egdirtme, itaat ettirme veya istedigi davranisi sergilemeye

zorlamak igin yasal olmayan gii¢ kullanimidir (Kizmaz, 2006, s.249).

Giiclin mahiyeti kisilere, gruba, is yeri kiiltiiriine ve diger faktorlere gore
degisiklik arz edebilmekle birlikte genelde bu eylem fiziki, sozli, act ¢ektirme veya

iskence seklinde kendini gostermektedir.
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Is yerleri igin genel kabul géren ve is yeri siddeti olarak tanimlanan davranis
cesitleri olarak: cinayet, tecaviiz, soygun, silahla yaralama, dayak, fiziksel saldiri,
tekmeleme, 1sirma, yumruklama, tiikiirme, tirnaklama, sikistirma, sinsice yaklagma,
din ve wrk ile ilgili taciz, zorbalik, kabadayilik, mobbing, tehdit, dislama, kiifretme,
bagirma vb. davraniglar sayilabilir (Tinaz, 2011, 5.46).

Siddet, mobbinge oranla daha genis bir kavram oldugu i¢in, mobbing kavrami
yukarida is yerlerinde goriillen ve is yeri siddeti olarak tanimlanan davranislar
arasinda sayilmistir. Her siddet, bir mobbing olmamakla birlikte, her mobbingin bir

siddet oldugu gercegi ortaya ¢ikmaktadir.

Siddet denildiginde ilk akla gelen genelde fiziki saldirilar olmaktadir. Fiziki
saldirilarin ispatt kolay olmakla birlikte kanunlarla yasaklanmistir. Bu nedenle
mobbingciler fiziki saldirilar yerine, kanitlanmasi1 daha zor ve daha sinsice olan

“Psikolojik Siddet” yontemine yonelmislerdir.

Psikolojik siddetin gerek uygulanma asamasinda, gerekse sonuglari
noktasinda kanitlanmasinin zorlugu, mobbing magdurlarinin isini daha bir zora

sokmaktadir.

Bu konuda yoneticilerin bilgi sahibi olmalar1 ve olaylara zamaninda ve dogru
midahaleler ile istenmeyen durumlar1 bertaraf etmeleri daha bir Onem arz

etmektedir.

2.3.3 Fiziksel Saldinn

Fiziksel saldiri; bir kisiye veya guruba karsi fiziksel gili¢ kullanimi
sonucunda, kars1 tarafa fiziki psikolojik veya cinsel zarar vermeyle sonuglanan siddet

tird olarak tanimlanmaktadir.

Fiziksel saldir1 6rnek olarak biinyesinde; tekme veya tokat atmak, 1sirmak,

c¢imdiklemek, tecaviiz, nesne firlatma, saldirmak, itmek gibi eylemleri igermektedir

(Yildiz, Ali Naci v.d., 2011, s.10).

11



Fiziksel saldir1, siddetin bir tiiridiir. Fiziksel saldirilar, yoneltildigi kisilerde
veya c¢evrede belirgin hasarlar olusturmakla sonuglanabilecegi gibi (kirilma, kanama,
kizarma, v.b.), maruz kalan bireylerin psikolojik olarak ta zarar gérmesine sebep

vermektedir.

Fiziksel saldiriya maruz kalan bireylerin, bu saldirilar sonucunda psikolojik
olarak etkilenmeleri ise kiside korkma, dalginlik, 6z gliven kaybi, kaygi gb.
semptomlar ile kendini gostermektedir. Bu semptomlar fiziksel saldirtya maruz kalan

bireyin, kisisel 6zelliklerine gore farklilik gosterebilmektedir.

Fiziksel saldirilarin ileriki zamanlarda taraflar arasinda mobbinge doniisme
ihtimali her zaman mevcuttur. Fiziksel saldiri tek basmna mobbing olarak
degerlendirilmemekte olup; sadece mobbingin uygulamasinda magdur tizerinde bir

yontem olarak kullanilabilir.

Fiziksel saldirilar ¢alisma ortaminda daha ¢ok erkekler tlizerinde goriilen bir
siddet tlirti olup; bu kadinlarda ise cinsel siddete yerini birakmaktadir (Yildiz, Ali
Naci v.d., 2011, s.25).

Fiziksel saldirilarin magdur lizerinde belirgin hasarlar olusturmasi, ispatinin
daha kolay ve kanunlarda acik bir sekilde yasaklanmis olmasi, fiziksel saldiriyr
mobbingciler i¢in kullanilabilir bir yontem olmaktan g¢ikarmaktadir. Bunun yerine

magdur tarafindan ispat1 daha zor olan kompleks yontemlere bagvurmaktadirlar.

2.3.4 Cinsel Taciz

Cinsel taciz; istenmeyen, talep edilmemis ve hos karsilanmast miimkiin
olmayan, cinsel saldir1 niteligine ulasmamais, cinsel amach her tiirlii eylem, séylem

ve eylemsizlik halini ifade etmektedir (TBB 5).

Fiziksel (sehvetli bakis, ve mimikler, géz kirpmak gb.), sozel (laf atmak,
cinsel igerikli sohbet, etmek gb.) ve sdzel olmayan (cinsel igerikli resimler gostermek

gb.) hareketler ile kendini gosteren bu taciz tlirlinde magdurlar ¢ok biiyiik oranda
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kadinlar olmaktadir. Belirtilen davraniglarin su¢ olarak nitelendirilebilmesi ig¢in

stireklilik arz etmesi gerekmektedir.

TCK’nin 105. Maddesince su¢ sayilan bu davranis tiirlinii sergileyenler, ceza

yasasina gore 3 ay ile 2 yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilirlar (TCK md. 105).

Cinsel taciz ile cinsel saldir1 bir birlerinden farkli kavramlar olup; cinsel
saldir1 ile cinsel tacizin birbirine karigtirilmamasi gerekmektedir. Tanimlarinin

farklilig1 gibi TCK da bunlar i¢in 6n goriilen cezalarda farklilik gdstermektedir.

Birbirine benzeyen bu iki kavram yani cinsel taciz ile cinsel saldir1 arasindaki
ince fark; cinsel tacizde fiziki bir miidahale veya temasin olmamasi durumu var iken;

cinsel saldirida fiziki temas da mevcuttur.

Cinsel saldirty1; rizast olmayan veya kabul edilmeyen bir kisinin
cinsiyetinden 6tiirii, fiziksel veya psikolojik gii¢ kullanimi, tehdit, korku, baski altina
alma, hile, ve kandirma, gibi zorlamalarla cinsel igerik tasiyan fiziksel bir davranisa

maruz kalmasi hali olarak tanimlamamiz miimkiindiir (TBB 4).

Mobbing ve cinsel taciz arasinda en belirgin fark ise failin amacladig
sonuctur. Cinsel tacizde failin amaci cinsel nitelikli bir amaci hedeflerken,
mobbingde is iliskisi veya baska bir sekilde baglanti i¢inde bulundugu kisiden

kurtulmak veya zarar vermek hedeflenmektedir.

Cinsel taciz vakalarinda magdur olarak kadinlar agirlikta iken; mobbing
uygulamalarinda cinsiyet gozetilmemektedir. Cinsel tacizde karsi taraf bir anlik bu
davranig1 sergileyerek, sonrasinda bu davranigindan vazgecerek tekrar etmeyebilir.

Yani sistematik ve siirekli olmayabilir.

Ama mobbing sistematik ve siirekliligi olan bir siire¢ olarak cereyan
etmektedir. Mobbingcinin yontem olarak cinsel tacize basvurdugu anlarda ise
mobbing ile cinsel tacizin ortiisme durumu ortaya ¢ikmakta ve mobbing eylemi ayni

zamanda cinsel taciz eylemine donlismektedir (www.bianet.org).
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3. BIR SUREC OLARAK MOBBING

Calisma hayatinin bir ger¢egi olan mobbing, anlik veya kisa siirede olup biten
bir olay olmayip; zamana yayilan, asama asama, derce derece uygulanan, sistematik
bir bicimde biiyiiyen bir olgudur. Mobbing uygulayicilar1 saldir1 i¢in tiim kozlarini
ve yontemlerini bir anda kullanmayip, magdur tizerinde istedikleri sonuca ulasincaya
kadar, tim imkanlarini zamana yayarak, sistematik bir bigimde kullanmaktadirlar.
Mobbingin bu o6zellikleri nedeniyle kavramin siire¢ olarak ele alinmasini gerekli

kilmaktadir.

3.1.  Mobbingin Tipolojisi

Yukarida belirtildigi lizere mobbing, bir anda ortaya ¢ikan ve saman alevi
gibi anlik olaylar ile bunlara verilen tepki ve reflekslerden ibaret degildir. Mobbing
bu tarz olaylardan ziyade; kendine 0zgii, karmasik ve komplike bir yapisi olan,
olgusal bir durumu ifade etmektedir. Yapisal degisimleri iilkeden iilkeye, kiiltiirden
kiltiire farkliliklar gostermektedir. Mobbing {izerine ¢alisma yapan arastirmacilar,
genelde kendi bulunduklar1 iilkenin yasam ve ¢alisma kiiltiirlerini, kosullarini1 baz
alarak bu sartlar tizerinden ¢ikarimlarda bulunarak mobbingin tipolojisini agiklamaya
calismislardir. Bunlar igerisinde en bilinenleri Leymann, Knorz ve Zapf’in mobbing
tipolojileridir. Bu arastirmacilar mobbingin tipolojisini agiklarken kendi bulunduklar:
cografyanin yasam kosullarin1 g6z Oniline alarak kendilerine goére modeller
gelistirmislerdir. Her iki model arasindaki farkliligin temel nedeni; arastirmacilarin
bulunduklar1 cografyadaki kiiltiirel farkliliklardir. 1ki model incelendiginde
farkliliklar ve sebepleri daha 1yi bir sekilde anlasilacaktir.

3.1.1 Leymann’in Mobbing Tipolojisi

Leymann tarafindan gelistirilen bu tipolojiye gore 45 ayr1 mobbing davranisi

bulunmaktadir. Bu davraniglarda magdurun etkilenmesi 6zelliklerine gére 5 baslik
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altinda toplanmaktadir (Akkaya, 2013, s.6). Mobbing durumunda bunlarin hepsinin

birlikte olmasina gerek yoktur. 5 kategorideki bu davranislarin (hepsi olmasa da bir

kisminin) stirekli olarak, degisik sekillerde tekrar1 ve kasit unsuruyla yapilmasi is

yerinde mobbing teroriiniin varligina yeterli kanit kabul edilebilir (Davenport v.d.,

2014, s.34). Leymann tarafindan belirlenen 5 kategori ve bu kategoride kabul edilen

davraniglar asagidaki gibidir:

Birinci Grup: iletisime Yénelik Saldirilar: Bu gurupta kabul edilen

davraniglar, magdurun iletisimine yonelik engelleyici ve kendini ifade etmesini

kisitlayict davraniglardan olugsmaktadir.

Magdurun ifade etme yetenegini kisitlama.

Magdurun soziiniin siirekli kesilmesi.

Mesai arkadaslarinin, magdurun kendini ifade etmesini engellemesi.
Azarlanma ve kiiciimsenme.

Yaptig1 islerin siirekli elestiri konusu olmasi.

Ozel yasantisina yonelik siirekli elestiriler.

Magdurun sesli/sessiz telefon trafigi ile siirekli rahatsiz edilmesi.
Sozlii ve yazili tehditler alinmasi.

Magdura, mimiklerle iletisiminin reddedildigi mesaju iletilir.

Magdur ile iletisimin reddedildigi ima/imalar yolu ile belirtilir.

ikinci Grup: Sosyal iliskilere Yonelik Saldirilar: Magdurun yok sayildigi

ve muhatap kabul edilmedigi ayn1 zamanda ortamdan soyutlanmasina yonelik

saldirilarin yer aldig1 davraniglar bu gurupta ifade edilir.

Magdurun ¢evresinde bulunan kisiler magdurla iletisim kurmazlar.
Diger calisanlardan ayr1 bir yerde ¢alisma zorunda birakilma.
Magdurun bagka kisilerle konusmasi engellenir.

Magdur yokmus gibi davranilir.

Magdurla konugmak yasaklanir.

Uciincii Grup: Itibara Yonelik Saldirilar: Hedef secilen magdurun toplum,

calisma ortami nezdindeki konumunu/itibarini sarsmak igin yapilan davraniglar bu

kategoride degerlendirilmektedir.

Magdurun arkasindandan konusulmasi.

15



- Asli-astar1 olmayan sodylentilerin ortalikta dolanmas.
- Magduru giiliing duruma diistirme.

- Magdurun akli melikelerinin yerinde olup olmadigina iliskin kusku

yaratma.

- Magdurun, bir psikologa gitmesi i¢in baskiya maruz kamasi.

- Magdurun bir 6zrii var ise bununla alay edilir.

- Magdurun komik duruma diisiirebilmesi i¢in, hareketleri, davraniglar
taklit edilir.

- Magdurun dini, siyasi, politik diisiincesi, inanci ile alay edilir.

- Magdurun 6zel yasami alay konusu edilir.

- Magdurun rki/milliyeti ile alay edilir.

- Magdur, onurunu veya 0z gilivenini zedeleyecek isler yapmaya
zorlanir.

- Magdurun galisma ve ¢abalar1 oGnemsenmeyen, kiiciiltiicli ve yanlig bir
sekilde yargilanir.

- Magdurun, kararlarindan siirekli siiphe edilir.

- Magdura karsi asagilayici, algaltict ve kirici isimler ve sozler sarf
edilir.

- Magdura s6zlii veya s6zsliz cinsel imal1 davranislar yoneltilir.

Dérdiincii Grup: Mesleki ve Ozel Yasama Yonelik Saldirilar: Magdurun
meslek hayatina veya 6zel yasamina zarar verecek saldirgan davranislari ihtiva eder.

- Magdura is verilmemeye baslanir.

- Verilen isler geri alimarak, magdurun g¢alisma faaliyeti
engellenmeye/durdurulmaya calisilir.

- Magdura yapmasi i¢in anlamsiz isler verilir.

- Magdura, yeteneginin ¢ok altinda isler verilir.

- Magdur, siirekli is degisikligi yasar.

- Magdura, kendisi i¢in asagilanma kabul edilecek isler verilir.

- Magdurun uzmanlik alam1 olmayan isler, magduru kiiclik diistirmek
i¢in verilir.

- Magdura ekonomik olarak kiilfet getirecek zararlar verilmeye caligilir.

- Magdurun ev veya is yerine zarar verilir.
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Besinci Grup: Dogrudan Saghga Yonelik Saldirilar: Magdurun fiziksel ve
ruh saghgna, direkt zarar verebilmek ic¢in yapilan davramiglar bu gurupta

degerlendirilmektedir.

- Magdurun sagligina zarar verilmesi amactyla agir islerde caligmaya
zorlama.

- Magdur fiziksel olarak siddet gérmeyle tehdit edilir.

- Magduru korkutmak i¢in hafif dozda siddet uygulanir.

- Magdurun daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi icin ¢aligilir.

- Magdura dogrudan cinsel taciz eyleminde bulunulabilir.
- Magduru zarara sokmak i¢in daha baska girisimlerde bulunulabilir
(Tmaz, 2011, Davenport vd., 2014)

Leymann, tarafindan belirlenen bu davraniglarin, mobbing kategorisinde
degerlendirilebilmesi i¢in, Leymann bu davranislarin yapilma sikligi ve siiresinin

belirleyici oldugunu belirtmektedir.

Leymann’a goére bu davranislarin mobbing olarak kabul edilebilmesi i¢in en
az haftada bir defa yapilmasi ve en az altt ay boyunca da devam etmesi

gerekmektedir.

Leymann’in konu iizerine yaptig1 arastirmalarini yogunlastirmasi sonucunda
yukarida belirtilen davramiglara ek olarak, mobbingin tanimlanmasinda yararl
olabilecek 15 davramis sekli daha belirlemistir. Bunlardan bazilar1 asagida

belirtilmistir.

- Calistig1 kisilerle olan tartigsmalar eskiye nazaran artmaya baslar.

- Magdurun calisma ortamindaki ara¢ ve geregleri yerine yenisi
konmayarak ortadan kaybolabilir.

- Magdurun yanina ona rahatsizlhik vermek amaciyla, hoslanmadigi
aligkanliklar sahibi bir ¢alisan yerlestirilir (Sigaradan rahatsiz olan bireyin yanina,
sigara i¢en birini yerlestirmek gibi).

- Magdur diger calisanlarin yanina veya ofisine gittiginde konusmalar
kesilerek, konu degistirilir.

- Magdurun yazili ve sozlii sorularina cevap verilmez.
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- Is ile ilgili 6nem arz eden gelismeler ve haberlerden magdura bilgi
verilmez.

- Magdurun arkasindan asilsiz dedikodu ve soylentiler ¢ikarilarak,
bunlarin kulaktan kulaga yayilmasi saglanir.

- Yetenek ve beerilerinin ¢ok altinda basit igler veya uzmanlik alanina
girmeyen isler verilir.

- Magdura tiim gozlerin kendinde oldugu hissettirilir, mesai saatlerine
uyma, konusmalari, yaptig1 eylemler stirekli kontrol altinda tutulur.

- Bireyin dis goriiniisii veya giyim tarz1 ile dalga gecilir.

- Isyeri icerisindeki organizasyonlara kasitli olarak cagrilmaz.

- Bireyin is ile ilgili tlim 6nerileri red edilir.

- Magdur, kendinden daha alt pozisyonda calisanlara gore daha diisiik
ticret alir.
- Magdurun amirleri ve ¢alisma arkadaslar tarafindan kontrolsiiz tepki

vermesi i¢in kigkirtilmast gibi daha bagka davranislar mobbingin tanimlanmasina

yardimci olmasi amaciyla Leyman tarafindan tespit edilmistir (Tinaz vd. 2008, s.53-

59).

3.1.2. Knorz ve Zapf’in Mobbing Tipolojisi

Leymann tarafindan belirtilen bu davraniglardan yola c¢ikan Alman
astirmacilardan Knorz ve Zapf, mobbinge maruz kalan bireylerle yaptiklari
goriismeler neticesinde; Isyerinde mobbing kabul edilebilecek 39 davranis cesidi
daha tespit etmislerdir. Bu davraniglardan bir kism1 Leymann tarafindan sonradan
belirlenen 15 davranis sekli arasinda yer almaktadir (Tinaz vd., 2008, s.56-58).
Asagida bu 39 davranis seklinin hepsi belirtilmemistir. Ciink{i Leymann tarafindan
sonradan belirlenen 15 davranig sekli, bu 39 davranis icerisinde yer almistir. Knorz
ve Zapf tarafindan tespit edilen mobbing davranislarinin bir kismi asagida
belirtilmistir.

- Magdurun kendine ait 6zel konulart mesai arkadaslar1 ile konusmasi
Onlenir.

- Mesai arkadaslart magdura kars1 kiskirtilir.

- Magdurun aleyhine is yerinde imza toplanmasi.

- Magdurun etrafinda sinsi ve diigmanca bir hava olusturulur.
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- Mesai arkadaslari, magdurla birlikte ¢alismay1 reddeder.

- Magdurla konusulurken kiistah ve diismanca bir tarz benimsenir.

- Magduru suglu pozisyonuna koyabilmek i¢in, istem dis1 davranista
bulunmaya zorlamak.

- Magduru gosterdigi basarilardan veya 6zel giinlerinde tebrik etmezler.

- Magduru yanlis yapma ve yalancilikla suglama.

- Magdurun astlari, magdur tarafindan verilen emirlere uymazlar.

- Magdur amirinin oniinde kiigiik diistiriliir.

- Magdurun faaliyetlerinin ve niifuz alanlarinin 6nii alinir.

- Magdur diger ¢alisanlarin hatalarindan sorumlu tutulur.

- Magdura is hakkinda yeterli bilgi verilmez ve bdylece magdurun
problem yasamasina sebebiyet vermeye caligilir.

- Magdur bir diger calisana bagimli olarak ¢alismak zorunda birakilir.

- Caligsma alanlari siirekli degistirilir.

- Istemeyecegi bir departmana gonderilir.

- Egitim talebi onaylanmaz.

- Magdurun is yasami1 diginda ki hayati da takibe alinir.

- Magdurun 6zel islerine/alanina miidahale edilir.

Bu ve benzeri davraniglar magduru istenilen duruma getirmek icin sergilenen
davranis tiirlerinden bazilaridir. Mobbingciler tarafindan magdurlara kars1 sergilenen
davranislar icerisinde en bilinenleri yukarda bahsettigimiz Leymann, Knorz ve Zapf
tarafindan belirlenen davranis tiirleridir. Bir mobbing olgusunda bu davraniglarin
hepsinin birlikte bulunmasina gerek yoktur. Bunlardan bazilarinin siirekli ve kasith
olarak tekrarlantyor olmas1 mobbingin ortaya ¢ikmasina ve magdurun is ortamindan

uzaklagmasina sebebiyet vermesi i¢in yeterlidir (Tinaz, 2011, s.60-61).

3.2. Mobbingin Asamalari

Daha onceki agiklamalarimizda da belirttigimiz lizere mobbing; bir anda
ortaya ¢ikan, hemen olup bitiveren ve etkilerini ¢gabuk belli eden bir davranis modeli
degildir. Mobbing bunlarin aksine yavas yavas olusan, sistematik bir bigimde

uygulanan, etkilerini ve sonuglarini ¢ok sonra gosteren, bireyin bedenen ve ruhen
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tilkenmisligine yol acan davranislar biitiiniidiir. Ne kadar siirecegi kestirilemeyen
mobbinge, zamaninda yapilacak dogru miidahalelerle kendi asamalarinin birinde

sonlandirilabilmek mimkiindir.

Alman, Isvec, Italyan ve Iskandinav iilkelerinin endiistri ve ¢alisma
psikologlart mobbing siirecinin daha iyi kavranabilmesi ve siirecin asamalarinin
aciklanabilmesi i¢in gelistirdikleri g¢esitli yaklasimlar mevcuttur. Bunlar igerisinde
Leymann ve Ege tarafindan gelistirilen ve mobbing siirecinin asamalarinin

aciklandig1 kuramlar en bilinenleridir.

3.2.1 Leymann Modeli (isvec-Alman Modeli)

Bu model Leymann tarafindan gelistirilmis ve mobbingin 5 asamali bir
stirecten olustugunu ifade eder (Tetik, 2010, s.85, Davenport vd., 2014, Tinaz, 2011).
Leymann Alman ve Isve¢ calisma kiiltiirlerini gdz &niine alarak mobbing icin bu 5

asamay1 belirlemistir.

Birinci Asama: Catisma: Leymann tarafindan yapilan incelemelerde ilk
kritik olay dedigi yani ¢atigsmay1 baslatacak ve mobbinge gotiirecek olan siirecin ilk
kivileiminin  ¢akildigr asamayr ifade eder. Ilk catisma genellikle is yerinde bir
anlagsmazlik veya bir ¢ekismeden Otiirii ortaya cikar. Bu evre c¢ok kisa bir siireyi
kapsar, akabinde ikinci evreye gecilir (Leymann, 1990, s.121). Bu ilk catigma

zamanla mobbinge doniisebilecegi gibi, mobbinge doniismeden de son bulabilir.

Ikinci Asama: Saldirgan Eylemler: Bu evrede gozlemlenebilir iletisimsel
davraniglar, kisiye yani magdura zarar vermek, incitmek i¢in yapilir hale gelmistir.
Bu davranislar magdura uzun silire zarar vermek amaciyla sergilenir ve magduru
cezalandirmak gibi bir ortak paydaya sahiptir. Magdura karsi gelistirilen
davraniglarda hile, dalavere ve manipiilasyon kendini gostermeye baslar. Artik
magdurun itibari, iletisimi, sosyal durumu, is yerindeki her sey magdura zarar

verecek bir manipiilasyon araci olarak kullanilmaya c¢alisilir.

Uciincii Asama: Yonetimin ise Miidahil Olmasi: Bu asama yonetimin

ikinci evrede yer almamasina ragmen, birinci evrede olan ¢atigmaya iliskin yanlis
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degerlendirmeler neticesinde olaya miidahil oldugu evredir. s yeri yonetimleri
siklikla da yanlis degerlendirmeler neticesinde negatif manada siirece miidahil
olurlar. Magduru desteklemek yerine tam tersi bir pozisyona girerek, magduru
sug¢lamaya baslar. Boylece isletme yonetimi de bu siiregte pozisyonunu ve yerini
alarak mobbing siirecine negatif manada dahil olur. Yonetimin ise dahil olmasi ile

vaka resmilesir (Leymann, 1990, s.121).

Dordiincii Asama: Damgalama/Lekeleme/Yanhs Yakistirmalar: Bu
asama magdurun sorunlu, kavgaci, agresif, gecimsiz, belali veya diger olumsuzluk
ifade eden kelimelerle etiketlendigi donemi ihtiva eder. Yaftalama ile birlikte
magdura yonelik diger saygisiz, kotii ve negatif davraniglar artarak devam eder
(Leymann, 1990; Giirhan, 2013; Timnaz, 2011; Davenport vd., 2014). Magdurun
yasadiklar1 ile bas edebilmek icin psikolojik destek aldigi bu donemde, calisma
ortamindaki egitimsiz kisilerin varligi, magdurun psikolog yardimi almasini farkli
sekillerde yorumlayarak, magdurun damgalanmasina ve yaftalanmasina sebebiyet
vermektedir. Magdurun bu siiregle bas edebilmek igin yaptigi tim cabalar bosa
cikarilmaktadir. Boylece magdur anormal bir kisilik sahibiymis gibi sunularak,
problemin kaynagi magdurun kendisiymis gibi bir algi olusturulmaya calisilir.
Aslinda bu evre mobbing i¢in kritik bir asamadir ayn1 zamanda. Bu agsamadan sonrasi
magdur i¢in kovulma veya is yasamindan uzaklasma ile bitecektir. Mobbing

siirecinde magdur i¢in dayanilmasi en zorlu gegen asama bu evredir.

Besinci Asama: Isine Son Verilme/Kovulma/istifa: Siirecin son asamasi
olan bu evrede magdurun igine son verilir. Mobbingcinin amacina ulastigi evredir.
Baskilara tek basina daha fazla dayanamayan ve cevreden de gerekli destegi
goremeyen magdur, bedenen ve ruhen c¢ok kotii bir duruma diistiigii icin bu koti
durumdan ¢ikis yolu olarak; calisma hayatindan uzaklagsma, emeklilik, malulliik, alt

gorevleri kabul etme, baz1 durmlarda intihar1 bile tercih eder.
Elbette ki her mobbing siireci bu asamalarin hepsini teker teker kat etmiyor.

Magdur bu bes asamanin herhangi birinin sonunda da is yasamindan uzaklasabilir

veya uzaklastirilabilir.
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Mobbingin asamalarin1 yagayan magdur, bu evrelerden gecerken bedenen ve
ruhen yipranir. Bu yipranmalar birey de; stres, umutsuzluk, deprasyon kaygi,
caresizlik, o6fke patlamalari, Travma Sonrasi Stres Sozuklugu (TSSB) gibi saglik

sorunlaria sebebiyet vermektedir.

3.2.2 1italyan Ege Modeli

Leymann’m Alman ve Isve¢ toplumlarinin galisma ve kiiltiirel yapilarini esas
alarak gelistirdigi 5 asamali modeli yetersiz bulan Harald Ege, Leymann’in
gelistirdigi 5 asamali modelin italyan topluma uyarlanamadigin belirterek; 6 asamali
bir model gelistirmistir. Asamalardan 6nce de tiim ¢alisanlarin nétr oldugu ve “Sifir
Durumu” adin1 verdigi 6n evre belirlemistir. Harald Ege ayrica magdur ile ailesi
arasindaki bagi g6z onilinde bulundurarak “Cift Tarafli Mobbing” adini verdigi bir
olguyu da tanimlayarak literatiire kazandirmistir (Karslioglu Yeni, 2013, s.32; Tinaz,
2011, s.33-36).

Ege tarafindan mobbing siireci igin gelistirilen 6n evre (sifir durumu) ve

asamalar ise asagidaki gibidir:

Sifir Durumu: Her orgiitiin normal is faaliyetlerini siirdiirdiigii, giinliik
yiizeysel tartigmalarin oldugu, kiigiik goriis ayriliklarinin ve siirtligmelerin mevcut
oldugu durumu ifade eder. Bu durum calisma yasaminda siklik¢a karsilasilan bir
durumdur. Sifir Durumu evresinde: is yerinde herkes kendini gdsterme istegindedir,
hizl1 bir rekabet ortami vardir, o nedenle herkes birbirine karsidir, her ¢alisan diger
calisanlara karsi tistiin goériinme ¢abasindadir, heniiz kimsenin hedefte olmadigi, daha
dogusu bireysellige indirgenmemis bir ¢atisma ve rekabet hali mevcuttur. Mobbing
siirecinin agamalarina gegcmeden onceki bu evreyi Harald Ege “Sifir Durumu” diye
tabir etmektedir. Sifir durumu 6n evresinden sonra ise Ege tarafindan belirlenen
mobbingin 6 asamasindan ilki baglar (Karslioglu Yeni, 2013, 5.32-33; Tinaz, 2011,
5.33-36).

Birinci Asama: Catisma/Hedefli Catisma: Sifir durumunda belirtilen, is

yasamindaki giinlik olagan ¢atismalarin, rekabetin, bir hedefe/magdura/bireye
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yoneltildigi asamadir. Daha once oOrgiit i¢indeki catisma genel iken bu asamada
catisma Ozele indirgenir, artik orgiit icerisinde genel bir rekabet ve ¢atisma yoktur,
hedef secilen bireye/bireylere yonelik bir c¢atisma ortami mevcuttur. Onceki
donemdeki gibi ¢atismalar artik karsi tarafa iistiin gelmek, kendini ispatlamak gibi
amaglardan siyrilarak, sadece magdur secilen bireyi calisma hayatinda yok
edebilmek amacglanmaktadir. Magdurun sadece is yasamina degil, artik 6zel hayatina

dair de uygunsuz sozler bu asamada sdylenmeye baslanir.

Ikinci Asama: Saldirgan Davramislar: Magdura biraz daha fazla sikinti
verebilmek, iizerindeki baskiy1 arttirmak ve yogunlastirmak icin, bu asamada
magdura is yasamindaki bazi seylerin degistigi, algis1 hissettirilmek istenir ve bu
amagla da calisma ortaminda magdurun algilayabilecegi bir bigcimde yapay
gerginlikler ve suskunluklar yasatilir. Magdura bu agamadaki saldirgan davranislarin
ve ¢atigmalarin hedefinde kendisi oldugu hissettirilerek bdylece magdur tizerindeki

baski daha fazla artirilmis olur.

Uciincii Asama: i1k Psikosomatik Belirtiler: Magdur iizerindeki baskilarm
stirekli, sistematik bir hal almas1 magdurun zihnen ve ruhen rahatsizliklar yasamasina
sebebiyet vermekte; ayrica bu sikintilar bedensel rahatsizliklar olarak da kendini
gostermektedir. Bu agsamada magdur olan bireyde sindirimsel rahatsizliklar, dikkat
kaybi1, uykusuzluk, bas agrist gibi fiziki rahatsizliklar kendini gosterir. Ruhsal olarak

da giivensizlik, sikint1 ve gerginlik gibi psikosomatik belirtiler ortaya ¢ikmaya baglar.

Dérdiincii Asama: Personel/IKY Béliimiiniin Hatalari: Magdurun maruz
kaldig1 baskilar ve saldirilar nedeniyle yasadigi beden ve ruh sagligindaki
rahatsizliklar nedeniyle sik sik rapor alip ise gelmemesi insan kaynaklar1 veya
personel birimlerince yanls degerlendirilerek siipheyle karsilanir. IK'Y biriminin
buradaki eksik ve yiizeysel degerlendirmeleri magdurlari daha fazla yipratarak,

maruz kaldiklar1 haksizliklar karsisinda yalnizlastirmaktadir.

Besinci Asama: Magdurun Ruh ve Beden Saghginin Iyice Bozulmasi:
Magdur artik is yasamindan uzaklagma ile son bulacak olan siirecin bir Onceki
asamasindadir. Bu asamada bireyin gerek bedensel, gerekse ruhsal yonden sagligi

iyice bozulmus olup; daha once almis oldugu, ilaglar ve tedavilerin ise yaramadigi,
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magdurun iyilesmesine hicbir katkilarinin olmadigi bir dénemdir. Isyerindeki
catisma her gecen giin daha biiylimekte, sorunlar c¢oziilememektedir. Magdur
depresyon durumda olup; tiim olan bitenlerden kendini sorumlu tutarak, kendini
suclayict bir tavir takinmaktadir. Elbetteki bu asamada diger calisanlarin ve
yonetimin magdura karst negatif tavirlari, slireci magdur icin daha da

zorlagtirmaktadir.

Altinc1 Asama: Calisma Hayatindan Uzaklagsma: Siirecin son asamasi
olan bu evrede magdur, kendisine yapilan baskilara daha fazla dayanamayarak,
yasadigi depresyon ve is yerinde kendisine yonelik ¢atigma ortaminin yarattigi
rahatsizliklara bir son vermek istemektedir. Magdurun ¢aligma yasaminda, kendisini
hedef alan, catismalara, saldirilara artik tahammiiliiniin ve dayanacak giiciiniin
olmadigi asamadir. Bunun i¢inde magdur; ¢alisma hayatindan uzaklagma, erken
emeklilik, istifa, isten atilma, hatta intihar gibi nedenlerle ¢alisma hayatindan

uzaklagsma yollarindan birini tercih eder (Karslioglu Yeni, 2013; Tinaz, 2011).

Cift Tarafl Mobbing: Harald Ege tarafindan Italyan kiiltiirii géz oniine
alinarak gelistirilen c¢ift tarafli mobbing olgusu, Akdeniz kiiltiiriiniin hakim oldugu
cografyalarda goriilen giiclii aile baglar1 yapisi ile alakali bir durumdur. Giiglii aile
baglarinin olmadigi Kuzey Avrupa gibi toplumlarda cift tarafli mobbing olgusuna
pek rastlanmaz. Ege’ye gore Italyan Kkiiltiiriinde giiclii aile baglarinin olmasi
nedeniyle, bireyin hayatindaki kararlarda aile belirleyici bir rol iistlenmektedir.
Sahiplenici aile yapisinin belirleyici fonksiyonu, bireyin biyiiyilip, yetiskin hale
gelmesinde de bitmeyerek, devam eder. Birey ile ailesi arasinda; gii¢lii bir bagin
olmasi nedeniyle, birey hayatindaki sikintilarni, dertlerini ailesi ile paylasmakta,
boylece hem icini bosaltarak rahatlamakta, hem ¢oziim yolu aramakta, hem de
ailesinden destek gérmek istemektedir. Magdur i¢inde bulundugu zor durumla tek
basina miicadele etmektense, ailesi ile birlikte daha rahat miicadele edebilecegini
diisinerek bir anlamda ailesine siginarak onlardan yardim istemektedir. Magdur, aile
tiyelerinin niceliksel ¢coklugu ifade etmesi, ailedeki bireylerin imkanlarint magdurun
sorununun ¢6ziimii i¢in seferber etmesi durumunda mevcut sorunlarin daha kolay
coziilecegini diistinmektedir. Bu nedenle magdur yasadigi sikintilar1 ailesine anlatir
ve ailesinden destek bekler. ilk etapta olmasa da, zamanla aile iiyeleri de, magdura

kars1 destekleyici tavrini degistirerek, bilmeden cephe alabilmektedirler. Bu cephe
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alig refleksi ailenin bilingli bir tercihi olmayip; sadece olayr yanlis
degerlendirmelerinden kaynaklanmaktadir. Aile bireyleri magdurun is yerinde
yasadigi, olumsuzluklari, bireyin beceriksizligine, basarisizligina veya baska seylere
dayandirarak bireyi suglayici bir tavir igine bilmeden girebilmektedirler. Bu tavirlar
ile bilmeden mobbingcilerle ayni safta, ayn1 hedefe karsi is birligi igerisinde yer
almaktadirlar. Magdur i¢in artik hem ailesinde hem de is yerinde, kendisine karsi
baskilayict ve suglayici davranislar vardir. Hem aile, hem is yerindeki yani
birbirinden farkli iki ortamda olan baski ve suglamalar, magduru ¢ift tarafli bir
bezdiriye, yildiriya, aciya maruz birakmaktadir. Buna “¢ift tarafli mobbing”
denmektedir. Harald Ege tarafindan gelistirilen bu model ile Leymann tarafindan
gelistirilen modeli kiyasladigimizda, Tiirk toplumu olarak Akdeniz kiiltiirii
ozelliklerini tasidigimiz i¢cin Harald Egenin gelistirdigi bu model iilkemiz insanina ve

calisma yasamimiza daha yakin ve yatkindir (Tinaz, 2011, s.34-35).

3.3.  Mobbingin Dereceleri

Davenport ve arkadaslar1t mobbing iizerine yaptiklar1 arastirmalar neticesinde
mobbingi, viicut yaniklarindaki derecelendirmeye benzer bir derecelendirme yaparak
etkilerine gore 3’e ayirirlar (2014, s.38). Bu derecelendirmeyi yaparlarken, mobbinge
maruz kalan bireylerin ne kadar yandiklarini ve yaralandiklarini g6z Oniinde
tutmuglardir. Mobbing i¢in yapilan “Mobbing, ruhun ugradigi tecaviizdiir”
tanimindan (Bas, 2012, s.15) yola ¢ikarsak bu ruhsal tecaviizden bireylerin etkilenme
oranlari, bireylerin lizerinde olusturdugu hasar ve tahribatin boyutu, mobbingin
derecesini belirlemede baz alinan hususlardir. Mobbingin derecelendirmesinde
mobbingin siiresi, siddeti ve sikligi haricinde bireylerin psikolojik yapilari,
yetistirilme tarzlari, yagsadigi ortamin genel sartlart ve kosullari ile bireyin iradesi ve
deneyimleri de oOnemli rol oynar (Davenport vd., 2014, s.38; Sarag
http://iyh.istabip.org.tr).

Birinci Derece Mobbing: Kisi kendisine yapilan saldirilara karst direng
olusturmaya caligir; mobbingin ilk evrelerinin birinde bu ortamdan kacgar, ayni is
yerinde veya farkli bir is yerinde rehabilite edilerek ¢alisma yasamina kazandirilir.

Bu mobbingin en hafif halidir.
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ikinci Derece Mobbing: Magdurlarin mobbingcilere ve bunlarin saldirilarina
kars1 direnemedigi, kacamadigi, gec¢ici veya uzun siire fiziksel veya zihinsel

rahatsizliklar ¢ekerek, ¢alisma hayatina geri donmekte zorlandigi derecedir.

Uciincii Derece Mobbing: Bu derecede etkilenen magdurun calisma
yasamina geri donme sansi1 ve durumu hemen hemen hi¢ yoktur. Mobbingin magdur
tizerindeki ruhsal ve fizikler etkileri rehabilite edilemeyecek derecededir. Cok 6zel
tedavilerin uygulanmasi belki magdur iizerinde fayda saglayabilir (Davenport vd.,
2014, s.39).

3.4. Mobbingin Tiirleri

Mobbing gilinlimiiziin c¢alisma yasaminda hemen hemen her sektorde
goriilebilen bir olgudur. Erkek veya kadinin mobbing siirecinde gerek magdur olarak,
gerek mobbingci olarak rol aldigi olaylarda, uygulanan yontem ve tarzlar cinsiyete
bagli olarak degisim gostermektedir. Mobbing calisma yasaminda 3 tlirde kendini
gdstermektedir. Bunlar: Dikey Mobbing, Yatay Mobbing ve Orgiit Stratejisinin bir

pargast olan mobbingdir.

3.4.1 Hiyerarsik (Dikey) Mobbing

Mobbing zannedilenin aksine sadece iist yoneticilerden astlara dogru uzanan
bir zorbalik siireci degildir. Calisma hayatinda sadece {istlerin astlarina yildirici
davraniglarda bulunarak mobbing uyguladig: diisiincesi dogru bir yaklasim degildir.
Mobbingi uygulayan kisinin Orgii icerisindeki pozisyonu/yeri mobbingin yoniinii
belirler. Magdur ve mobbingci arasindaki iligki hiyerarsik (dikey) mobbingte
asagidan yukariya veya yukaridan asagiya dogru bir akisa sahiptir. Hiyerarsik
mobbingin tstlerden astlara uygulanan mobbing ve astlardan istlere uygulanan

mobbing olmak {izere 2 tiirii vardir:
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3.4.1.1. Yukaridan Asagiya Mobbing

Yukarida bahsettigimiz gibi mobbingi uygulayan kisinin 6rgiit igerisindeki
konumu/pozisyonu mobbingin yoniinii belirleyen temel faktordiir. Eger ki mobbingi
uygulayan kisi, magdurun amiri pozisyonunda ise burada yukaridan asagiya dogru
uygulanan mobbing mevuttur. Amir pozisyonunda bulunan mobingciler,
magdurlarina, yas farki, kendi pozisyonu igin tehdit olarak algilamasi, mobbingcinin
is yerinde kayirilmasi sonucunda; kendini koruyan birilerinin olmasina giivenmesi,
politik farkliliklar gibi sebeplerle astlarina mobbing uygulayabilmektedirler. Bu tarz
bir mobbing uygulanmasinda, psikoanalizciler mobbingcilerin ge¢miste magdur
olma veya benzeri bir deneyimi yasamalarindan dolayi, kendilerini saldirganla
Ozdeslestirerek, magdurlara mobbing uyguladigini belirtmislerdir. Bu mekanizma
Freud tarafindan; kisinin ge¢miste yasadigi agir bir fiziksel, cinsel veya psikolojik
saldirt nedeniyle, saldirganin davramiglarimi taklit etmek olarak belirtilmis ve

literatlirde “saldirganla 6zdeslesme” olarak tanimlanmustir (Kalayci, 2014, 5.201).

Elbetteki yukardan asagiya uygulanan her mobbingin sebebi belirtildigi gibi
saldirganla 6zdeslesme olmayabilmektedir. Ciinkii mobbingcinin, magduru
¢ekememesi, kaninin i1sinamamasi, sebepsiz kiskangliklar, daha baska duygular da
mobbinge sebep olabilmektedir. Hiyerarsik mobbing uygulamalarinin ¢ogunlugunu
yukaridan asagiya dogru yapilan mobbing tiirli olusturmaktadir. Amerika’da yapilan
bir arastirmada yoOnetici pozisyonunda olan kisilerin astlarina uyguladiklart mobbing
orant % 85,5 olarak belirtilmistir (Tutar,

http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/turler.htm).

3.4.1.2. Asagidan Yukariya Mobbing

Hiyerarsik mobbing igerisinde yer alan bir diger mobbing tiirii de asagidan
yukartya dogru olan mobbingtir. Bu tarz mobbing uygulamasi hiyerarsik mobbing
icerisinde ¢ok az olmakla birlikte calisma hayatinda mevcudiyetini korumaktadir. Bu
mobbing tlirinde magdur bu kez iist pozisyonda olan yonetici, mobbingci ise daha alt
pozisyonda olan ¢alisan veya calisanlardir. Bu mobbing tiiriinde mobbingciler
genelde birden fazla olmaktadir. Ust pozisyonda bulunan ydneticinin yetkisi ve

kararlar1 astlar1 tarafindan sorgulanmaya, tartisilmaya baslandigi zamanlarda
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asagidan yukariya dogru mobbing ortaya cikabilmektedir. Astlar, istemedikleri {ist
pozisyonunda bulunan amirin kararlarin1 uygulamayarak, isleri sabote edip, kisiyi
daha 1st yonetim karsisinda zor durumda birakmak i¢in bu taktige
bagvurabilmektedirler (Tinaz, Calisma Yasaminda Psikolojik bir Dram:Mobbing,
2006, s.8). Kisiyi dislayarak, kararlarini tartismaya baslayarak, hakkinda dedikodular
tireterek, isleri sabote ederek ve diger uygulayabilecekleri mobbing davranislarini
toplu halde sergileyerek iistlerine mobbing uygulayabilmektedirler. Cok istisna
olmakla birlikte baz1 orgiitlerde, iist pozisyondaki kisinin pasif ve korkak ruhlu
olmasi, alt ¢alisanin psikopat ruhlu veya belali tipler olmasi durumunda astlar,
iistlerindeki amirlerine mobbing uygulayabilmektedir. Asagidan yukariya dogru

mobbing, hiyerarsik mobbing icerisinde en az yer tutan mobbing uygulamasidir.

3.4.2 Fonksiyonel (Yatay) Mobbing

Mobbing uygulamasi her zaman i¢in dikey diizlemde asagidan yukariya veya
yukaridan asagiya dogru olmayabilir. Esdeger pozisyonda olan ¢alisanlar da kendi
iclerinden birini hedefe koyarak, kisiye mobbing uygulayabilmektedir. Bu tarz
mobbing uygulamasina fonksiyonel (yatay) mobbing denmektedir. Yatay mobbingte
genelde hedef secilen kisiler, yeni gelen bir personel olabilecegi gibi; aym
pozisyondaki arkadaslarindan farkli olarak zeki, ¢aliskan, basarili, duygularini ¢abuk
yansitan, ¢aligma tarzi olarak arkadaslarindan farkli olmak, gibi 6zellikleri nedeniyle
hedef secilebilmektedirler. Bu kisilerin terfi, 6diil veya {iist yoneticileri tarafindan
iltifat almasi, ornek gosterilmesi, yatay pozisyondaki arkadaslari tarafindan takdir
edilmek yerine; ¢ekememezlik, kin giitmek, kiskanglik ve haset gibi duygularla
karsilik bulabilmektedir. Bu duygularin kontrol altina alinamamasi durumunda,
calisanlar, bilingsiz bir sekilde; basarili kisiyi hedefe koyarak mobbing
uygulayabilmektedirler. Arkadaslari hedef secilen magdur icin tuzaklar kurmaya
baglarlar ayn1 zamanda iist yonetimin goziinden de magduru diistirmeye calisirlar.
Fonksiyonel mobbingin ispat edilmesi, hiyerarsik mobbinge gore ¢ok daha zordur.
Ciinkii fail ve magdurun pozisyon, imkan veya gii¢ olanaklarinin birbirine yakin
veya esdeger olmasi, kisiye mobbing uygulandiginin ispatlanmasinm1 daha da

zorlastirmaktadir.
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3.4.3. Orgiit Stratejisi Olarak Mobbing

Baz1 oOrgiitlerde mobbing; c¢alisanlar arasinda rekabet, ¢ekememezlik,
kiskanclik, farkliliklar gibi sebeplerden kaynaklanmayip; bizzat organizasyonlarin
stratejilerinden biri olmaktadir. Orgiitler; ekonomik dar bogaz siireglerini atlatma
donemleri, kii¢iilme politikalari, politik sebepler, orgiitsel hedeflere uygun olmayan
caliganlardan kurtulma gibi nedenlerle mobbingi oOrgiit stratejisi olarak
benimseyebilmektedirler. Orgiitler tarafindan mobbingin bir strateji olarak
benimsenmesi durumunda, mobbing yapan gercek bir kisi olmayip, artik kisinin
calistig1 kurumdur. Magdur ¢alistigr orgiit tarafindan hedefe konarak baskilara maruz
kalmaktadir. Magdurun hedefe Kkondugunun farkinda olan hemen hemen tiim
calisanlar, oOrgiit stratejisine uyum saglayabilmek admna is birligi yaparak, kisiye
baski uygulamaktadirlar. Gayr1 ahlaki bir strateji olan bu tarz mobbing
uygulamasinda sonuca daha cabuk ulasilabilmektedir. Ciinkii mobbingci o6rgiitiin
kendisi ve destekcileri ise hemen hemen tiim ¢alisanlardir. Mobbingin Orgiitsel
stratejilerden bir tanesi oldugu organizasyonlarda, mobbingi onleme ydntemlerinin
uygulanabilmesi daha zordur (Kirel, 2007, s.317-334, Tinaz, 2011, s.146-156). Bu
tir orgiitlerde zamanla magdura agikga isi birakmasini aksi halde baski, zuliim,
haksiz davraniglara kisaca mobbinge maruz kalacagi agik¢a da sdylenebilmektedir.
Mobbing icerisinde yer alan tiim davranislar orgiit tarafindan sonuca ulasilincaya

kadar magdura acimasiz bir sekilde uygulanmaktadir.

3.5.  Mobbingin Nedenleri

Calisma yasaminda var olan mobbing sadece mobbingci yoneticilerden
kaynakli olarak ortaya cikan bir olgu degildir. Mobbingin ortaya g¢ikmasindaki
nedenleri sadece kotii yoOnetici veya kotii ¢alisma arkadaglarina baglamak stireci
basite indirgeyerek Ustiin korii yapilan bir degerlendirmeden Oteye gitmemektir.
Leyman orgiitlerdeki mobbing olgusunu; is tasariminin belirsizligi, liderin
yetersizligi, magdurun sosyal yetersizligi ve orgiitteki etik degerlerin diisiikliigline
baglarken; Zapf ise mobbingin sebeplerini, bireysel faktorler, orgilitsel faktorler,
sosyal guruplar ve mobbingcilerden kaynaklanan sebeplere baglamaktadir
(Karshioglu Yeni, 2013, s.47). Konu hakkinda yapilan degerlendirmelerden yola

cikarak i3 yasaminda yasanan mobbing olgusunun sebeplerini 4 kategoride
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degerlendirmek  miimkiindiir. Bunlar; magdurdan kaynaklanan sebepler,
mobbingciden kaynaklanan sebepler, yonetsel ve oOrgiitsel yapidan kaynaklanan
sebepler ile diger sebepler olarak siiflandirilabilir. Mobbing siirecinde bu nedenler
kendi icerisinde etkilesim i¢inde olabilen ve birbirini tetikleyebilecek karmasik
unsurlar olarak yer alabilmektedir. Orgiit icinde saglikli bir etkilesim ve iletisimin

olmasi mobbing slirecinin kavranmasi ve ¢oziim iiretilmesi i¢in yardimci olacaktir.

3.5.1. Magdurdan Kaynaklanan Sebepler

Arastirmacilar bireylerin karakteristik 6zelliklerinin, bunun digsa vurumu olan
tavir ve davraniglarinin kisinin hedef secilerek mobbinge maruz kalmasina,
yatkinlagtiran bir sey olup olmadigim arastirmakla birlikte, bugiine kadar ki mobbing
arastirmalarinda buna dair herhangi bir kanit bulunamamistir. Calisma yasaminda
herkes, herhangi bir nedenden dolay1 hedef segilerek mobbinge maruz kalabilecegi
gibi, baz1 kisiler ise belirli 6zellikleri dolayisiyla hedef secilebilirler. Kisi; yas,
cinsiyet, etnik koken, fiziksel goriiniim, sosyal sinif, memleketi gibi elinde olmayan
nedenlerle hedef secilerek mobbinge maruz kalabildigi gibi, kisinin kendisinden
kaynaklanan zeka, atilganlik, basarili ve g¢aligkan olmak, is sadakati ve baglilik
duygusunun yiiksekligi, yetenekli olmak, yaraticilik gibi kendi kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanan sebeplerle de mobbinge maruz kalabilmektedir. Leymann magdurlarin
kisilik ozelliklerinin mobbinge sebep olmadig: fikrindedir (Karshoglu Yeni, 2013,
s.48). Davenport ve arkadaslarina gore mobbinge maruz kalan kisilerin, bu koti
muameleye tabii tutulmalarinda rol oynayan etkenlerin, ¢ogu zaman kisilerin
kendinden kaynaklanan ozellikleri olusturmaktadir. Ozellikle yaratict Kisilerce
retilen yeni fikirlerin digerlerini rahatsiz etmesi bu kisilerin mobbinge maruz
kalmasinda baslica sebep olmaktadir (2014, s.8-71). Finlandiya da yapilan bir
arastirmada kendini korumadaki acziyetlerinden 6tiirii, yaslilarin genclere gore daha

fazla mobbinge maruz kaldigini1 gostermektedir (Erkol, s.14).

3.5.2. Mobbingciden Kaynaklanan Sebepler

Mobbingi uygulayan mobbingcilere karsi yapilmis herhangi bir deneysel
arastirma olmamakla birlikte, mobbingcilerin sergilemis olduklar1 davraniglardan

yola c¢ikarak c¢ogunun karakter yoksunu, farkliliklara deger vermeyen, sisirilmis

30



benlik duygulari, kontrol edilemeyen gii¢ ve iktidar arzular1 olan, sahtekar kisilerden
olustugu sonucuna varmak olanaklidir. Yaptiklar1 mobbingin ¢ogu kisilik
ozelliklerinde kaynaklanmaktadir. Mobingcilerin kisilik 6zellikleri sonraki boliimde
detayli bir sekilde ele alinacaktir. Baskalarinin basarilarin1 ¢ekememe, kiskanclik,
geemiste yasadigi bir travma, farkliliklar1 sindirememe, degersizlik hissi gibi daha
bir ¢ok sebep kisiyi mobbingci durumuna sokabilmektedir. Adams ve Brodsky
mobbingin kisisel 6zelliklerden kaynaklandigini, buna kisisel kiskancligin sebep
oldugunu, yoneticilerin tarafli tavirlarinin da bu durumu destekledigi fikrindedirler.
Seigne, Irlanda da mobbing magdurlar1 ile yaptif1 goriismelerde, magdurlarin
saldirganlart zor kisilik 6zelliklerine sahip kisiler olarak tanimladiklarin1 ve her 3
magdurdan 2 sinin, saldirgan tarafindan kiskanildiklarini belirtir (Erkol, s.14).
Leymann kisilerin mobbinge bagvurmalarin1 4 temel nedene dayandirmaktadir. Bu
nedenleri kisiyi grup kuralin1 kabul etmeye zorlamak, diismanliktan hoslanmak, can
sikintist i¢erisinde zevk arayisi ve On yargilart pekistirmek olarak belirtir (Karslhioglu
Yeni, s.48). Tek bir tip mobbingciden bahsetmek miimkiin olmadigindan;
mobbingcilerden kaynaklanan sebepler, mobbingcilerin kisilik ve diger 6zellikleri
g6z Oniine alindiginda farklilik arz edebilmektedir. Tiim bunlarin haricinde de
mobbingci ayricalikli hak sahibi olduguna inanmasi, bencillik duygusu ve sahip
olamadiklarmin acisini ¢ikarmak gibi nedenlerle de, mobbinge bagvurabilmektedir

(Tmnaz, 2011, s.88-101).

3.5.3. Orgiitsel ve Yonetsel Yapidan Kaynakh Sebepler

Mobbing her tiirlii 6rgiit, kurum/kurulusta ortaya ¢ikabilecek bir olgu olarak
karsimizda durmaktadir. Bireysel faktorlerin yaninda orgiitsel ve yonetsel faktorler
de, is yasaminda mobbingin ortaya ¢ikmasinda rol oynamaktadir. Davenport ve
arkadaslar1 mobbingin ortaya ¢ikmasina sebep olan orgiitsel ve yonetsel nedenleri

asagidaki gibi belirtmektedir:

Organizasyon Kiiltiirii ve Yapisi: Her is yerinde ortaya cikabilecek olan
mobbing olgusunun, Iskandinavya’da yapilan bir arastirmaya gore kar amaci
giitmeyen orgiitler ile egitim kurumlar1 ve saglik sektoriinde, biiylik isletmelere gore
daha fazla var oldugunu gostermektedir. Kar amaci giitmeyen kiigiik ¢apli orgiitler;

profesyonel olmayan, isletmecilikten anlamayan kisilerin idaresinde olabilmektedir.
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Parasal ve kar elde etme kaygilarinin olmadig: bu orgiitlerde ¢alisanlar, daha hassas
kisiliklere sahip olabilmektedir. Parasal ve kar elde etme baskilar1 da orgiitlerde
mobbinge sebebiyet verebilmektedir. Kar amagli, gii¢lii sermayeli biiyiik orgiitlerde
ise modern isletmecilik felsefesiyle yonetilmesi ve performans Olgiitlerinin
degerlendirmeye esas olmasi nedeniyle mobbing daha az goriiliirken, bu orgiitlerin,
orgiitsel liderlik ve etkili sikayet yontemleri de mobbingi ¢ok erken donemde teshis
edilerek Onlenmesini saglayabilmektedir. Kurumsallagsmasin1i tamamlayan, is
tanimlar1 dogru sekilde yapilmis, belirsizlikleri giderilmis, iletisim kanallar1 agik ve

geligmis orgiitlerde mobbing uygulamalari daha az ortaya ¢ikmaktadir.

Kotii Yonetim: Koti yonetim tiirleri de mobingin orgiitlerde meydana
gelmesinde bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlari disipline
etmek, verimliligi arttirmak gibi farkli sebeplerle c¢alisanlarina yonelik koti
davraniglart da mobbinge yol agabilmektedir. Yonetimin zayif liderligi, asiri
hiyerarsik yapisi, iletisim yetersizligi, giinah kecisi zihniyeti, farkliliklar1 ve
catigmalar1  yOonetememe  gibi  zaaflarin  olmast  mobbinge  davetiye

cikarabilmektedir.

Yogun Stresli Is Yeri: Stresin yogun oldugu 6rgiitler, sakin olan 6rgiitlere
gbre mobbingin ortaya ¢ikmasi igin daha elverisli bir zemin olusturmaktadir. Uretim
ve kar baskismin yiiksek oldugu is yerlerinde, ¢alisanlar arasinda kendilerinden

beklenenleri yerine getirebilmek i¢in birbirlerine mobbing uygulayabilmektedir.

Monotonluk: Tek diize, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmadigi is yerleride, farklilik
ve heycan aratmak, monotonlogun getirdigi can sikintisin1 gidermek i¢in ¢alisanlar

birbirlerine kars1 mobbing uygulayabilmektedir.

Yoneticilerin Inanmamas1 ve Inkari: Yéneticilerin mobbing konusunda
yeterli biling ve bilgiye sahip olmamasi nedeniyle ne yapacagimi bilememesi,
calisanlarin birbirlerine uyguladiklar1 baskilara, konuya iliskin sikayet ve basvurulara
itibar etmeyerek inanmamasi orgiitlerde mobbingin ortaya ¢ikmasinda ve siirmesinde

etkin sebeplerden biridir.
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Ahlak Disi Uygulamalar: Orgiitler faaliyetleri cevresinde gerceklestirdikleri
ahlaka ve yasal mevzuata uygun olmayan, zararli eylemlerinin ¢alisanlar tarafindan
desifre  edilme  ihtimali  ortaya  ¢iktiginda,  c¢alisanlarina ~ mobbing
uygulayabilmektedirler. Bos bahanelerle bu tarz kisilerin is yeri ile baglarinin
koparilmasi amaglanmaktadir. Orgiitler bdylece yasal olmayan ve ahlak disi

faaliyetlerinin giin yliziine ¢ikarilmasini engellemeyi amaglamaktadir.

Yatay Organizasyonlar: Yatay olarak Orgiitlenen organizasyonlarda
yiikkselme sansini arttirmak isteyen kisiler organizasyon igerisindeki calisanlara

mobbing uygulamaya ¢alisabilmektedir.

Kiiciilme, Yeniden Yapilanma, Sirket Evlilikleri: Orgiitler i¢in kiiciilme,
yeniden yapilanma, sirket evlilikleri gibi organizasyon yapisinda degisiklige neden
olabilecek kararlar iist yonetimce alinabilmektedir. Bu kararlar sonucunda orgiit
icerisinde ki bazi pozisyonlarin kaldirilmasina veya degistirilmesi gerekebilmektedir.
Calisanlar is ve pozisyon kayiplarini engelleyebilmek icin diger ¢alisanlarla rekabet
ederler, bu rekabet ortami igerisinde baskalarina mobbing uygulayabilmektedirler
(Davenport vd., 2014, 5.64-68).

3.5.4. Diger Sebepler

Ekonomik Krizler: Ekonomik durgunluk ve kriz donemlerinde, orgiitler
giderlerini kismak i¢in personel ¢ikarma veya issizligin ¢ok olmasi nedeniyle daha
diisiik ticretli kisileri galistirma yontemine basvurabilmektedir. Boylesi durumlarda
cikarmak istedigi calisanlarina karsi mobbing uygulayabilmektedir. Calisanlar da
kendi aralarinda krizin getirdigi ¢ikarilma riskinden kendini kurtarabilmek igin

birbirlerine mobbing uygulayabilmektedir (Giin, 2010, 5.198).

Calisanlarin Genel Profili: Orgiit igerisinde calisanlarin cinsiyeti, ziir
durumu, yaslt ve geng oluslari, kadin egemen veya erkek egemen bir profile sahip
olmast da mobbinge sebep olan bir diger faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yash
veya Oziirlii personelin savunma reflekslerinin daha zayif olmasi sebebiyle diger

caliganlara gore mobbinge maruz kalma ihtimalleri daha fazladir. Yada erkek
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egemen c¢alisma ortaminda, kadin calisanlarin mobbinge ugrama ihtimalinin daha

fazla olmasi gibi ¢alisanlarin genel profili de mobbinge sebep olan faktorlerdendir.

Duygusal Zeka Yoksunlugu: Orgiit yoneticilerinin calisanlara karsi
takindigr tavir ve davranislarinda yeterli ve basarili olamamasi, durumunda

mobbingin ortaya ¢ikma ihtimali yiiksektir.

Iletisim Engelleri ve Eksikligi: Orgiit icerisinde iletisimi engelleyen veya

eksik birakan faktorlerin varligi, gruplasmalara ve ¢atigmalara sebep olabilmektedir.

Amac¢ Farklibklari: Orgiitteki grup ve ¢alisanlar ile birimler arasindaki amag
farkliliklarinin varlig1 catismaya bu catismanin da mobbinge donilisme ihtimali

mevcuttur.

Asin Is Yiikii: Personel eksikliginin yasandig1 orgiitlerde, galisanlar, islerini

aksatan calisanlara mobbing uygulayabilmektedir.

Algilama ve Yorumlama Farkhiliklari: Calisanlarin, gruplarin ve birimlerin
Orgilit amaclarini, orgiitsel konulari, sorunlarini vb. algilamalar1 ve yorumlamalar
farklilik gosterebilir. Bu farkliligin ¢atismaya ve mobbinge doniisme ihtimali

mevcuttur.

Islevsel ve Gorevsel Ustiinliikler: Birimler arasinda gorevler geregi bazi
alanlardaki islevsel tstiinliikler Kimi zamanlarda ¢atigsmalara sebep olabilmektedir.
IK biriminin ¢alisanlar iizerinde, Muhasebe biriminin Mali konulardaki islevsel

Uistiinliigiiniin olmasi gibi.
Etik Degerlerin Yozlasmasi: Calisma ortamindaki etik degerlerin yozlasmis
olmasi, etik olmayan davraniglarin normal karsilanmasi orgiitlerde mobbingin olma

ihtimalini artirmaktadir (Mimaroglu, Ozgen, 2008, 5.201-226).

Bunlarin haricinde c¢alisanlarin, ast ve iistlerin egitimsiz olusu, yine

calisanlarin asir1 stresli kigiler olmasi, mobbingcinin zihinsel dengesizligi gibi
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etmenler de mobbingin ortaya c¢ikmasinda rol oynayan sebepler arasinda yer

almaktadir.

3.6. Mobbingin Taraflan ve Kisilik Ozellikleri

Her is yerinde herkesin bagina gelebilecek olan mobbingin c¢aligma
ortamlarinda bir anda ortaya c¢ikan bir olay olmayip; bir siire¢ oldugu
unutulmamalidir. Basit bir catismanin zaman igerisinde mobbinge doniisiim
siirecinde kisiler ve guruplar siirecin igerisinde yer alirlar. Mobbing siirecinin i¢inde,
birbirileri ile etkilesim halinde olan, kendi Ozellikleri ve kendi etkinlikleri olan
guruplar siiregteki rollerini oynayarak yer alirlar. Tmaz bunlart 3 guruba

ayirmaktadir (2011, s.67). Bunlar asagidaki gibidir:

- Mobbingin Failleri (Mobbingci)
- Mobbingin Magdurlar1 (Kurban/Hedef/Magdur)

- Izleyiciler

Bu siireg igerisinde esit sartlarda yer almayan guruplarin her birinde yer alan
kisilerin tipleri ve kisilik Ozellikleri farklilik gdstermektedir. Bu farkliliklar

mobbingin siddetini ve etkisini arttiric1 veya azaltici yonde siirece etki etmektedir.

3.6.1 Mobbingin Failleri

Mobbing siirecinin bas aktorii olan failler, mobbingi uygulayan kisi olmasi
sebebiyle siire¢ icerisinde mobbingci olarak isimlendirilirler. Mobbing faillerinin
tipleri ve kisilik ozellikleri farklilik gostermektedir. Tek tip bir mobbingciden

bahsetmek miimkiin degildir.

Bu giine kadar faillerin psikolojik yapilar1 iizerine yapilan deneysel bir
calisma yoktur. Kisilerin mobbing uygulamasinin sebepleri {izerine yapilan
aragtirmalarda, faillerin psikolojik durumlar1 ve eylemleri temel alinarak; bu kisilerin
genellikle kendi eksikliklerini gidermek amaciyla mobbinge basvurdugu
goriilmektedir (Tinaz, 2011, s.68).
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3.6.1.1. Mobbingin Faillerinin Tipleri

Mobbingincilerin, mobbing uygulamalarinin altinda yatan temel nedene
iliskin arastirmacilar tarafindan c¢esitli gorlisler ileri striilmektedir. Leymann
mobbingin neden meydana geldigine dair birkac¢ hipotezin oldugunu fakat gergek
nedeninin bilinmedigini belirtir (Leymann Mobbing and Psychologial Terror at
Workplaces, 1990, s.119-126). Leymann Kkisilerin mobbinge basvurmalarinin sebebi
olarak, kendi eksikliklerinin telafisini belirtir (The Content and Development of
Mobbing at Work, 1996, s.165-184). Mobbingcilerin kiskanglik, rekabet, kendi
konumlarimi1 korumak, kisilik ozellikleri, ge¢cmiste yasadigi travma, 0z saygi
diisiikliigii, iktidar acligi ve daha bir ¢ok sebepten dolayr mobbinge basvurabildigi
belirtilmektedir. Mobbingin sebebine ait ¢eliskili goriisler oldugu gibi
mobbingcilerin kisilik 6zelliklerine iliskin de bir biriyle ¢elisen gorisler ileri
striilmektedir. Kimileri saldirganlarin kendilerine saygilarimin disiik, egitimsiz
kisiliklere sahip olarak nitelerken, yapilan arastirmalar 6zsaygilar1 yiiksek, atilgan,
egitimli kisilerin de g¢alisma yasaminda mobbinge basvurdugunu gostermektedir

(Ozen, 2007, s.15).

Mobbingcilerin antipatik, kendilerini ayricalikli ve vazge¢ilmez gordiigi,
narsist, paranoid ve obsesif baskici bir ruh hali, diismanlik yapmaktan kendini
alamayan, kendi kurallarin1 orgiit politikas1 haline getirmeye calisan, 6nyargili, koti
kisilikli, tehdit altinda ben merkezci, caligkan ama abartan ve esnek olmayan

kisiliklere sahip bireyler oldugunu sdyleyebiliriz (Tutar,2004, s.112-113).

Tek tip bir mobbingci tanimindan bahsetmekse miimkiin degildir.
Mobbingciler higbir kisilik gurubuna tam olarak uymamaktadir. Bu nedenle
arastirmacilar mobbingcileri, profil 6zelliklerindeki farkliliklarina gore asagidaki gibi
aciklamaktadir (Tinaz, 2011, s.69; Tmaz vd.2008, s.39).

3.6.1.1.1 Narsist Mobbingciler:

Mobbingcilerin en tehlikeli tiirii olarak tarif edilirler. Kendilerini 6n planda

tutabilmek i¢in yeteneklerini abartmalari, bagkalarini kullanmalari, elestiriye acgik
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olmamalari, bagskalarim1 diistinmeyen, doyumsuzluk, egoistlik, empati yapma
ozelliklerinin olmamasi ve kendisinin haricindeki basarili insanlara kin beslemesi en
belirgin Ozellikleridir. Toplum arasinda kendini begenmis diye tabir edilen tanima
uyan kigilerdir. Kendilerini esi bulunmaz ve her zaman herkesten iistiin gordiikleri
icin Ozel ilgi ve islem beklentisi igindedirler. Yiikselmek i¢in her yola bagvurabilecek
karaktere sahiptirler. Yeterli bir basar1 gosteremedikleri gibi bagkalarinin kendilerini
iistiin bir kisilik, yetenek olarak kabul etmeleri beklentisindedirler. Calisanlar1 koseye
sikistirmaktan ve mahvetmekten bliylik haz duyarlar. Sadist, sapkin narsist olarak da

tanimlanirlar.

3.6.1.1.2. Hiddetli Bagiran Mobbingciler:

Klasik mobbingci denilen tiplerdir. Yapilar1 geregi kendilerini/duygularini
kontrol edemedikleri i¢in fevri ¢ikiglar ve davranislarda bulunurlar. Calisanlar
arasinda kontrol saglamada onlara korku vermeyi bir yontem olarak secerler.
Sebepsiz 6fke patlamalar1 nedeniyle ¢alisanlarda huzursuzluga sebep olurlar. Kendi
problemlerini ¢6zme konusunda basarili degillerdir. Yapilan hatalara tahammiilleri
yoktur. Calisanlarina patronun kendisi oldugunu sik sik hatirlatir bu nedenle hakaret

ve kiifre sik¢a basvuran tiplerdir.

3.6.1.1.3. Ikiyiizlii Mobbingciler:

Adinda anlasilacag ilizere ikiyiizli kisilikleri olan mobbingcilerdir. Nefret
ettikleri, arkasindan 1§ ¢evirdigi kisilerin bile yiiziine giilebilen onlara karsi1 1yi insan
roliinii oynayabilen kisilerdir. Yaptiklarin1 gizli bir sekilde yaparlar. Arada bir
sevecen ve sicak bir arkadaslik gosterse de bunlar sadece tribiine oynanan
gostermelik davranislardir. Yaptig1 kotii davraniglara kars1 kendisini korumaya almak
igin rol icab1 sergilenen davraniglardir. Sugu baskalarinin iistiine atan, magdurlara bir
an olsun rahat vermeyen, siirekli rahatsizlik veren, yeni yollar arayan kisilerdir.
Bagkalarina karsi kendini iyi gosterirken, magdurlara kars1 ¢ok acimasizca
davranirlar. Magdurlara esnek davranmazlar, bu haksiz davranisi ortadan kaldirmak
veya azaltmak i¢in ise hicbir caba gdstermezler. Baskalarmin yiikselmesi veya
basarilarina karst seviniyormus gibi yapan ama ashinda ig¢ten ige bunu

hazmedemeyen kisilerdir.
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3.6.1.1.4 Megaloman Mobbingciler:

Kendilerini gergek disi, iistiin niteliklere sahip kisiler sanirlar. Bu nedenle
kendilerini biiyiik gorerek siirekli kendilerini &verler. Ogrenmek gibi kaygilari
yoktur. Kendilerini kusursuz kabul etmeleri, olaylara at gozliigiiyle bakmalarina
sebep olmaktadir. En ufak hatalarini bile kolay kolay kabul etmeyen bu tipler,
hatalarini kabul ettiklerinde ciddi sekilde rahatsiz olurlar. Hata yapmalar1 egolariin
yaralanmasina sebep oldugu i¢in; kendilerini hata yapmamaya sartlandirmiglardir ve
huzurdan ¢ok uzaktirlar. Kendinden daha basarili birine tahammiilleri yoktur. Bu
ozellikleri dolayisiyla baskalarina karsi, nefret, saldirganlik ve kiskanglik duyarlar.
Tiim kararlarin ve kaynaklarin kendilerinde olmasi gerektigine inanirlar. Kural
koyma, bunlara uyup uymama konusunda kendilerini yetkili goriirler. Her is
kendilerine sorulmali, kendisinin iist oldugu her zaman hatirlanmalidir. Magdurlara
iskence yapmak, iliskileri ansizin kesmek, toplantilara katilimini1 engellemek,
verdikleri bilgileri degistirmek, algak sesle konusarak magdurun anlama ve

yorumlamasini engelleyerek eziyet etme yoluna bagvurabilmektedir.

3.6.1.1.5. Elestirici Mobbingciler:

En iyi yaptiklar1 sey bagkalarmin yaptig1 isleri elestirmektir. Tabiri caizse
elestiriyi meslek haline getirmis kisilerdir. Calisanlar1 elestirileri ile daha fazla
calismaya tesvik etmesi nedeniyle {ist ydnetim tarafindan sevilen insanlardir. Ust
yonetimin bu tavri, mobbingciyi daha fazla elestiriye meylettirmektedir. Elestirileri
nedeniyle ¢alisanlar1 huzursuz eder. Yapilan islere karst olumsuz ve memnuniyetsiz
tavrt nedeniyle elestiri yaparken; konuya iliskin herhangi bir ¢6ziim onerisi de

getirmezler.

3.6.1.1.6. Hayal Kirikhigina Ugramis Mobbingciler:

Hayatta beklentilerini bulamayan, hayal kirikliklart yasamis kisilerdir.
Calisma yasami disindaki 6zel hayatlarinda yasamis olduklar1 hayal kirikliklarindan
dolay1 6fkelerini ¢alisanlara yoneltirler. Bagkalarinin benzer durumlari yasamadigini

diisiinerek, diger kisilere diismanca bir yaklasim sergilerler. Ozel hayatlarindaki
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olumsuzluklar1 is ortamina tasiyarak, calisanlara mobbing uygulama yoluna
gidebilmektedirler. Bagkalarmin mutlu olmalari, bu tipleri daima haset ve kiskangliga

sevk eder.

3.6.1.1.7. Fesat Mobbingciler:

Stirekli yeni kotiiliikler arayisinda olan tiplerdir. Diger ¢alisanlar1 yaralamak

i¢in iftira atmak belirgin 6zellikleridir.

3.6.1.1.8. Tesadiifii Mobbingciler:

Normal sartlarda c¢alisanlara mobbing uygulamak gibi bir amaci yokken
ortaya c¢ikan bir catismada iistiinlik kazanmasi sonucunda mobbingciye doniisen
kisilerdir. Bu istiinliik {ist yonetimin destegini kazanmak, magdurun pasifligi veya
bagka sebeplerle olabilir. Tesadiifii mobbingciler hedefteki kisiyi tamamen

mahvetmeye odaklanmis kisilerdir.

3.6.1.1.9. Pusuda Bekleyen Mobbingciler:

Hedefteki kisiye aciktan saldir1 gerceklestirmeyen, izleyici konumunda olan
mobbingcilerdir. Yapilan haksizligi gidermek adina higbir tepkisel eylem
gergeklestirmezler. Bu tepkisizlikleri kendilerini mobbingci ile ayni kategoriye
koymaktadir. Magdurlar; bu tiplerin mobbinge sessiz kalma davraniglaring
yapilanlar1 onayladigi, mobbingcilerin mobbinge son vermesi durumunda, bu tiplerin
bu defa mobbinge basvuracagi veya mobbingi devam ettirecegi seklinde

yorumlayabilmektedirler.

3.6.1.1.10.  Dalkavuk Mobbingciler:

Bu tipler; iistlerine yaranabilmek i¢in ¢alisanlara bagiran, amirlerine yalakalik
yapan temel deger olarak, ¢ikarciligi benimsemis bunun i¢in dalkavukluk yapan
kisilerdir. Bu tiplerin kendi ¢ikarlar1 daima 6ndedir. Bunun igin her tiir kimlige

doniisebilirler.
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3.6.1.1.11.  Zorba Mobbingciler:

Herkesi kole gibi goren mobbingcilerdir. Karakter olarak narsist
mobbingcilerle benzer 6zellikler sergilerler. Hedefteki kisiye zalim ve acimasizca
davranirlar. Baskalarinin gereksinimlerini, taleplerini umursamadiklar1 i¢in bu

talepler zorba tipler icin hic¢bir sey ifade etmemektedir.

3.6.1.1.12.  Korkak Mobbingciler:

Calisma yasaminda bagkalarinin kendisinin yerine gececegini ve boylece
isini ve pozisyonunu kaybetme korkusuna kapilarak diger calisanlara mobing

uygulayan tiplerdir. Kendini ve pozisyonunu koruma giidiisiiyle hareket ederler.

3.6.1.1.13.  Kiskan¢ Mobbingciler:

Adindan da anlasilacagl iizere kiskanghik duygulart yiiksek kisilerdir.
Baskalarmin kendisinden daha iyi ve basarili olduklarin1 kiskancliklar1 nedeniyle
kabullenmezler. Diger c¢alisanlar, c¢alisanlardan birini basarili  gordiiklerini
belirttiklerinde bunu kabul etmezler ve basarili calisana karst mobbing yoluna

basvururlar.

3.6.1.1.14.  Hursh Mobbingciler:

Hirslarima yenik diisen, davraniglarimi daha c¢ok hirslarinin  belirledigi,
kisilikteki mobbingei tipidir. Hirslari, hedeflerine ulagsmakta kendilerine hem
miicadele giicii vermekte hem de hedefe ulagsmak icin her yolu mesru gostermektedir.
Hedefledigi seyin gereksinimleri, kendi potansiyelinden yiiksek dahi olsa, hirsh
yapist dolayisiyla ona ulagsmak icin her yolu denerler ve her seyi goze alirlar.
Onlerine engel olarak gordiikleri her seyi ve herkesi acimasizca yok etmeye

caligirlar.

3.6.2. Mobbingin Magdurlar

Mobbingin magdurlari, mobbing uygulamasindan zarar goren, bu haksiz

muameleye, insanlik dis1 uygulamaya tabi tutulan konuya iliskin g¢aligmalarda

40



magdur veya kurban diye nitelendirilen kisilerdir. Bazi mobbing vakalarinda kimin
magdur olacagi baslangicta belli degildir. Bu vakalarda, catismadaki bir taraf
iistiinliik kazaninca magdur belli olur. Bu ¢atisma ve ayrisma vakalarinda “bas etme
kaynaklarini” kaybeden kisi magdur olarak tanimlanmaktadir (Leymann Mobbing
and Psychologial Terror at Workplaces, 1990, s.119-126).

Nedeni her ne olursa olsun higcbir kisi veya kisiler calisma yasaminda
mobbinge maruz kalmay1 hak etmez. Bu haksiz uygulamanin magdurlarinin kisilik
Ozellikleri g6z Oniine alindiginda; kendilerine uygulanan haksizligin boyutu ve

nedeni daha iyi kavranabilecektir.

3.6.2.1. Magdurlarin Kisilik Ozellikleri ve Tipleri

Mobbing fiizerine yapilan arastirmalarda tiim c¢alisanlarin is yerinde bu
uygulamaya maruz kalma riski oldugunu gostermistir. Caligkan ve yetenekli birinin
basarilari, diger calisanlarin kiskancligina sebep oldugu ig¢in mobbinge maruz
kalabilir. Ya da c¢alisan is yerine uyum saglayamamasi, hatalari, ¢alisma
performansinin diisiikliigii gibi sebeplerle de mobbinge maruz kalabilir. Aragtirmalar
neticesinde: ¢aliskan, yetenekli, yenilik¢i kisiler; zorunlu olarak ige alinan
dezavantajli kisiler (engelli, ¢alisma kapasiteleri diisiik bireyler gb.); etnik ve kiiltiirel
vd. farklilig1 olan kisiler ile yabanci ¢alisanlarin; ¢alisma yasaminda diger ¢alisanlara
gore insani olmayan uygulamalara maruz kalma ihtimalinin daha fazla oldugu
sonucuna vartlmistir. Kendi farkliligimin farkinda olan ve digerleri tarafin farklilig:
hissedilen kisi magdur olarak secilir. Leymann bunu “Magdur, kendisinin magdur
oldugunu hissedendir” seklinde 6zetlemektedir (Tinaz vd., 2008, s.43).

Magdurlara iliskin herhangi bir kisilik tiplemesi yoktur. Bununla birlikte;
magdurlarin nevrotik, hayata dair iddialiklarinin diistikliigii, kendilerini koruma
konusunda aciz, kaygili, 6z saygilarinin diisiikligii goze carpmaktadir (Deniz, 2012,
5.57-58). Ancak magdur olmaya agik birey tiplemeleri mevcuttur. Harald Ege diger
arastirmacilar tarafindan tanimlanan magdur tiplemelerinden yola ¢ikarak 18 farkl

magdur tiplemesi yapmistir (Taz vd., 2008, s.45-49). Bunlar:
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3.6.2.1.1. Dalgin Magdur Tipi

Cevresinde olup bitenden haberdar olmayan, yasanan degisimleri
gozlemleyemeyen, yeni durumlarla ilgili analiz yapamayan tiplerdir. Yeni durumlara

gore pozisyon ve takinilmasi gereken tavirlari bilemeyen kisilerdir.

3.6.2.1.2. Neseli Magdur Tipi

Calisma ortamindaki neseli yapisi nedeniyle arkadaslarmi giildiirtip,
eglendiren tiplerdir. Bu nedenle arkadaslar1 arasindaki vakar ve agirligi kaybolup,

maskara olabilirler.

3.6.2.1.3. Gergek Dost Magdur Tipi

Calisanlarla 1yi ge¢inen, sosyal yonili agir basan, bu nedenle arkadaslari
tarafindan sevilen kisilerdir. Algak goniillii ve yardim sever bir yapidadir. Isyerinde

popiilerligi bazilariin kiskangligina sebep olmaktadir.

3.6.2.1.4. Giinah Kegisi Olan Magdur Tipi

Her hatanm miisebbibi ve faili olarak goriilen kisidir. Is ortamindaki tiim

hatalar bu tiir kisilere yigilir.

3.6.2.1.5. Bagimh ve Edilgen Magdur Tipi

Hassaslig1 nedeniyle kisilere olumsuz cevap verememesi, genel manada kolay

yonlendirilen bireylerdir.

3.6.2.1.6. Korkak Magdur Tipi

Korkular1 nedeniyle, calisma arkadaslarinin tamamindan korkar. Endiseleri ve
sikintilar1  bitmek bilmeyen tiplerdir. Korkulari, kendisinin bir c¢ok seyi

kavrayabilmesinin Oniine geger.
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3.6.2.1.7. Alingan Magdur Tipi

Elestirileri kaldiramayan, elestiriler karsisinda alinganlik gosteren kisilerdir.

Yaptiklarinin begenilmesini ister hassas tiplerdir.

3.6.2.1.8. Kendini Begenmis Magdur Tipi

Kendini kusursuz ve 6nemli gorme egilimini i¢sellestirmis bir yapilart vardir.
Diger c¢alisanlarin kendisine bu kadar kusursuz ve 6nemli olmadigini gostermek

istemeleri durumunda mobbinge ugrarlar.

3.6.2.1.9. Paranoyak Magdur Tipi

Herkesi kendine diisman olarak gdren ve kimseye giivenmeyen paranoyak

tiplerdir. Herkesi kendisine zarar vermek isteyen kisiler olarak goriirler.

3.6.2.1.10.  Tutsak Magdur Tipi

Cevrede olan bitenlerin farkinda olmakla birlikte, herhangi bir direnis ve
hamle yapmayan olaym akisina kendini kaptiran tiplerdir. Kurtulmak icin higbir
kalkismada bulunmazlar, kendilerini mahkum ve mecbur hissederler; yeni is

aramaktan bile kendi kendilerini mahrum ederler.

3.6.2.1.11.  Usak Magdur Tipi

Ust yoneticileri siirekli mutlu etme istegi tasidiklar: icin onlar igin her seyi
yapmaya hazir kisilerdir. Baskalarini1 ¢ok kolaylikla suglayabilecek yapidadirlar. Bu

tarz davranislar1 nedeniyle diger ¢alisanlar tarafindan mobbinge maruz kalabilirler.

3.6.2.1.12.  Kati Magdur Tipi

Kuralc1 yapiya sahip olduklari i¢in bunun geregi olarak kati ve otoriter
tiplerdir. Bu kati, kuralc1 ve otoriter yapisi nedeniyle diger calisanlarla problem
yasamasi kaginilmazdir. Bu problemler sonucunda calisanlarca hedefe alinan

kisilerdir. Diger calisanlar bu tiplere adeta ders vermek niyetiyle mobbing uygularlar.
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3.6.2.1.13.  Kendine Giivenen Magdur Tipi

Bireysel yeteneklerine ¢ok giivenen kisiler olduklarindan arkadaslar

tarafindan kiskanilirlar. Diger ¢alisanlarin bu kiskangliklari, mobbinge doniigebilir.

3.6.2.1.14.  Ac1 Ceken Magdur Tipi

Mutsuzluk ve memnuniyetsizliklerinin siirekligi nedeniyle diger calisanlarin
yaninda durarak onu dinlemek istemedigi tiplerdir. Bu tavirlar1 nedeniyle mobbinge

maruz kalirlar.

3.6.2.1.15.  Diiriist Is Arkadasi1 Magdur Tipi

Diiriist yapis1 nedeniyle haksizliklarin ve problemlerin iistiine acik¢a gitmesi
bazi1 durumlarda, bazi ¢alisanlarin hosuna gitmedigi i¢in mobbinge hedef olurlar. Bu
tipler; ¢alisma arkadasi olarak genelde begenilen kisiler olmasina ragmen, olaylar

karsisindaki diiriist tutumlar1 nedeniyle “kendi kendilerine” hedef olurlar.

3.6.2.1.16.  Ice Doniik Magdur Tipi

Hayat1 ige doniik yasayan, iliskilerinde ifade zorlugu ¢eken tiplerdir. Bu ige
dontikliik bazilar tarafindan kendini begenmislik olarak yanlis anlasilabilmektedir.

Bu nedenle mobbinge hedef olurlar.

3.6.2.1.17.  Harsh Magdur Tipi

Yiikselme, basar1 ve kendini gosterme hirst yiliksek kisilerdir. Caligma
performanslarint bagkalarina ispat etmek, gostermek i¢in degisik davraniglar
sergilerler. Bu sekilde yilikselmek isterler. Bu davraniglari, diger calisanlarca
ozelliklede kariyer hedefleyen baska c¢alisanlarca kiskangliga sebep olur.
Kiskangliklart mobbinge doniisebilir.
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3.6.2.1.18.  Hipokondriyak Magdur Tipi

Stirekli olarak herkesten ve her seyden sikadyet¢i olan boylelikle diger
calisanlara sikint1 ve kasvet veren tiplerdir. Diger calisanlara verdigi sikint1 ve kasvet
bir zaman sonra kisiyi hedef haline getirir ve mobbinge maruz kalir.

Tinaz ve arkadaslarina goére bu magdur tiplerini kategorize ettigimizde 3

belirgin guruptan olustugu goriilmektedir (Tinaz vd. 2008, s.48).

- Yetenekli ve becerili kisiler; yetenek ve becerileri diger calisanlarda
kiskangliga sebep olmasi nedeniyle mobbinge maruz kalanlar

- Dalkavuk ve baskalarina yaranmaya galisanlar, iist yonetime hizmet
edenler

- Calisma ortaminda sikinti, kasvet ve uyumsuzluk gibi negatif

duygular olusturanlar

Yine is yerinde mobbing magdurlarinin ortak noktalarin1 saptamak igin

calismalar yapan Niedle bunu 4 kategoriye ayirmaktadir.

- Yas: Niedle yas arttikca mobbinge maruz kalma ihtimalinin daha
fazla oldugunu belirtir.

- Cinsiyet: Mobbing uygulanmasinda cinsiyetler arasinda belirgin bir
farkin olmadigin belirtir.

- Is Sektorii: Niedle’ye gore mobbingin ortaya siklikla c¢iktigi bir
sektor bulunmamaktadir.

- Meslek Tiirii: Meslek tiiriiniin de mobbing uygulanmasinda belirgin
bir etkisinin olmadigin1 yoneticilik pozisyonlarinda daha sik goriildiigiiniin belirtir

(Tmaz vd., 2008, s.48).

Atman, Avrupa Calisgma Kosullar1 Anketi sonuglarina goére kadinlarin
erkeklere gore daha fazla mobbinge maruz kaldigini ortaya koydugunu belirtir. Yine
15 tniversite calisanlarim1 kapsayan bir bagka arastirma sonuclarinda da kadin
calisanlarin erkeklere gore daha fazla mobbinge maruz kaldigini ortaya koymustur

(2012, 5.157-174).
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Leymann, kendi yaptigi aragtirmalar sonucunda erkek c¢alisanlarin % 45,
kadin ¢alisanlarin % 55 oraninda mobbinge maruz kaldiklarini ve cinsiyetler arasinda
anlamli bir farkin bulunmadigini belirtir (The Content and Development of Mobbing
at Work, 1996, s.65-184; Deniz, 2012, s.61). Yapilan mobbinglerin cinsiyet
etkilesimleri goz Oniine alindiginda istatistiki farklar daha da belirginlesmektedir.
Isyerinde erkek calisanlarin % 76 s1, diger erkekler tarafindan mobbinge maruz
kalirken, % 3’1 kadin c¢alisanlar tarafindan mobbinge maruz kalmaktadirlar. % 21 ise
hem kadin hem erkek ¢alisanlar tarafindan mobbinge maruz kalmaktadirlar. Kadinlar
da ise bu oranlar soyledir. Mobbinge maruz kalan kadin c¢alisanlarin % 40’1 diger
kadin g¢alisanlar tarafindan mobbinge maruz birakilirken, % 30’u hem kadin hem
erkek calisanlar tarafindan mobbinge maruz kalmaktadirlar. Sadece erkekler
tarafindan mobbinge maruz kalan kadinlarin orani ise % 30 olarak saptanmistir

(Deniz, 2012, s.61).

Kadinlarin erkeklere oranla mobbinge daha fazla maruz kaldiklarina iliskin
verilerin daha fazla olmasina ragmen, tersi yonde verilerde elde mevcuttur. Veriler
arasindaki bu farkliliklara iligkin olarak; yapilan arastirmalar incelendiginde bu oran
tilkeye, sektore, kiiltiire, ekonomik duruma, yasal diizenlemelere ve sendikalarin
yasal diizenlemelerdeki etki giicti gibi degisik kosullara bagli oldugu goriilmektedir.
Kadinlarin duygusal olmasinin mobbingten daha fazla etkilenmelerine sebep teskil

ettigi yoniinde yaygin bir goriis bulunmaktadir.

2005 Avrupa Calisma Kosullar1 anketinin sonuglarina gére mobbinge 6zel
sektore kiyasla kamu sektoriinde daha fazla rastlanmaktadir. Buna sebep olarak kamu
sektoriinde isten ¢ikarilma riskinin azlig1 ve kamu calisanlarinin islerini kolay kolay
terk etmemeleri gosterilebilir. Avrupa da yapilan arastirmalar bazi sektor
calisanlarinin mobbinge maruz kalma risklerinin diger sektorlere gore daha fazla
oldugunu gdostermistir. Bu sektorler saglik, sosyal hizmet, kamu daireleri, egitim,
bankacilik ve sigorta sektorii olarak karsimiza g¢ikmaktadir (TBMM Komisyon
Raporu 2011). Dikkat edilirse hizmet sektorleri agir basmaktadir. Mobbingin kar
amaci giitmeyen kuruluslar, egitim ve saglik sektoriinde daha fazla goriilen bir olgu

oldugu goriilmektedir.
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Avrupa Calisma Hayati Gozlemevi'nin 2011 yilinda Cek Cumhuriyetinde 15
yas Ustli calisanlar tizerinde yaptig1 ankete gore her bes calisandan biri mobbinge
maruz kalmakta, tiniversite mezunlar1 mobbinge maruz kalanlar igerisinde en yiiksek
yilizdeyi olusturmaktadir.
(https://www.eurofound.europa.eu/tr/observatories/eurwork/articles/fifth-of-workers-

have-experienced-mobbing-at-work).

2015 Agustos ayinda STEM/MARK sirketi tarafindan Cek Cumbhuriyetinde
15 yas tstii c¢alisanlar iizerinde yapilan diger bir ankette ise kadin ¢alisanlarin,
erkeklere gore daha fazla mobbinge maruz kaldigi ve ayrica her dort calisandan
birinin mobbinge ugradigi belirtilmektedir.

(https://www.eurofound.europa.eu/tr/observatories/eurwork/articles/working-

conditions/czech-republic-workplace-mobbing-increases-for-women).

3.6.2.2. Magdurlarin Psikolojik Durumlari

Kisiler mobbing icin hedef secildikten sonra gerek elinde olmayan 6zellikleri,
gerekse kendinden kaynakli farkliliklarina karsi hosgorisiizlik baglar. Kisiyi
incitebilmek ve rahatsiz edebilmek adina tiim farkliliklar1 bir kusur gibi, ¢alisana
kars1 kullanilir. Bu donemde kiside hastaliklar yavas yavas bas gosterir. Magdur
yasananlara bir anlam veremez ve kendince gerekgeler liretir. Digerlerinin kendisini
aralarina almadiklar1 veya gereken performansi gosteremedigine dair gerekcelerle
kendini avutur. Ote yandan da kendisinin sugsuz olduguna inanir. Celiskileri
zihninde barmdirir. Bu ¢eliskiler psikolojik olarak bireyi hirpalar. Bir yandan
kendine olan giivenini kaybederken, diger yandan genel bir kararsizlik igerisindedir.
Magdurun ozgiiven eksikliginin fazla olmasi; mobbingcinin de bunun farkinda
oldugu durumlarda, mobbingin siddeti daha da artmaktadir. Bir miiddet sonra dyle
bir duruma gelinir ki tim bu olan olumsuzluklardan dolayr magdur, kendini
sug¢lamaya baglar. Ciinkii magdur ne i¢in bu haksiz uygulamaya maruz kaldigini,
“Neden ben” sorusuna cevap bulamadigi icin, hatayr kendinde bulmaktan baska bir
secenek gorememektedir. Magdur zihinsel ve fiziksel olarak ¢okiis yasar. Bir ¢ikis
yolu bulamadig: i¢in bu ¢okiis siirecinde veya sonunda magdur; agir depresyonlar
gecirebilir, hayata kiisebilir, toplumdan nefret etme, alinganlik, sebepsiz korkular,

panik ataklar, kotli aliskanliklar edinme, motivasyon eksikligi, bedensel hastaliklar,
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intihar1 bir ¢6ziim olarak diisiinme ve hatta intihar girisiminde bulunabilir (Giin,

2010; Davenport vd., 2014; Tinaz, 2011).

3.6.2.3. Magdurlarin Tepkileri

Mobbinge maruz kalan bireylerin tepkileri cinsiyetlerine gore farklilik arz
etmektedir. Kadin ve erkegin yapi itibari ile farkliliklar1 mobbinge gosterecekleri
tepkilerde de kendini gostermektedir. Baskili ve stresli bir siireci yasayan kadinlar
sinirli tavirlari, ¢ok konusmak ile hakli ¢ikmayr umut ederek calisma
performanslarini arttirirken; erkekler tam aksi yonde bir tepki gostererek
calismalarin1 yavaslatirlar ve konugmalarin1 azaltarak duruma tepkilerini gdsterirler.
Her iki tepki ile de sonuca ulagmak miimkiin degildir. Kadinin sinirli tavirlar1 ve ¢ok
konusmasi, erkegin ise calisma ve sozel etkinligini azaltmasi mobbingciye koz

vererek, mobbinge devam etmesini saglamaktir.

Mobbing siirecinin ilk donemlerinde magdurlar asir1 kaygi ve korku yasarlar.
Bu durumun duyulmasimi istemediklerinden, kimseyle paylasmazlar. Ciinkii her
seyin diizelecegine dair umut tasirlar. Konuyu bagkalar ile paylasmalar1 durumunda,
durumun daha da kot olacagmi disilinlirler. Mobbinciyi sikayetin yanlis ve

baskalarina zarar verecegini digiiniirler.

Magdurun, mobbinge ilk etapta verdigi tepki i¢e kapanma refleksidir.
Arkadas bulmakta ve sikintisini anlatmakta zorlanir. Bagkalarina zarar gelecek
korkusu ile diger calisanlarla iligski kurmaz. Savunma reflekslerini indirerek, saldiriya
kendini acik hale getirir. Baz1 durumlarda aile ve gevresindeki itibarini diistirmemek
icin saldirilara susmayarak, kendini korumaya c¢alissa da bu umutsuzca bir koruma
cabasidir. Yapilan saldirilarin  artmasit ile magdur, arkadaslarinin dikkatini

mobbingcinin davranislarina gekmeye ve yaptigi seylere tanik bulmaya calisir.

Mobbingciler ¢cogu zaman magdura yaptig1 zorbalig1 sinsice gerceklestirirler.
Boyle yaparak magdurun tepki vermesi halinde, tepkiyi ve magdurun hakliligini
bloke ederler. Durum bdyle olunca magdurun hakli tepkisi, ¢calisma ortamindaki
diger calisanlar tarafindan huzursuzluk, uyumsuzluk, ahengi ve diizeni bozmak
olarak algilanir. Tiim haksizlik yine magdura kalir. Artik diger ¢alisanlar da boylece

mobbingcinin safindadirlar. Magdur artik tektir. Kurallarinin magdur tarafindan
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degil, mobbingci tarafindan belirlendigi bu siirecte artik magdurun her yaptigi
hareket goze batar. Magdur kendini korumaya calistikga veya yapilanlara tepki
gosterdikge durum daha da koétiilesir. Bunlar caresiz ¢irpmislardir ve magdur

cirpindikca daha fazla batar.

3.6.3. Izleyiciler

Mobbing siireci igerisinde yer alan bir diger gurup da izleyicilerdir.
Izleyiciler; esdeger pozisyonda yer alan diger ¢alisanlar, alt calisanlar, amirler ve iist
yOnetici gibi pozisyonlarda yer alabilirler. Siirece miidahil olmayan, sahitlik eden,
bazi1 durumlarda ise mobbinge dahil olan kisilerden olusur. izleyicilerin bu siiregteki
tavirlart mobbingin devam etmesine veya sonlanmasina sebep olacak kadar onem

tasir.

3.6.3.1. Izleyicilerin Kisilik Ozellikleri ve Tipleri

Siireci algilayan ve sahitlik eden izleyiciler, siire¢ igerisinde t¢ farkli

pozisyon alabilir. Aldiklar1 pozisyona gore izleyiciler kategorize edilirler. Bunlar:

Ortak Olanlar: Mobbingciye yardim ederek destek olurlar.

Tlgisiz Kalanlar: Siirece ilgisiz veya sessiz kalirlar. Yapilanlardan igten ige
zevk veya nefret duyabilirler. Ama yapilanlara engel olmak i¢in de higbir ¢aba
gostermezler. Bu suskunluklari mobbingin devamina sebep oldugu i¢in aslinda

mobbingin ortaklarindan kabul edilebilirler.

Karsitlar: Yapilanlardan ve is yerindeki huzursuz ortamdan rahatsiz

olanlardir. Magdura yardimci olmaya veya bir ¢6zlim iiretmeye ¢alisanlardir.

Izleyicilerin siire¢ igerisinde yer aldiklar1 kategoriyi belirleyen ya da daha
basit bir ifade ile hangi kisilikteki izleyicilerin hangi kategoride yer aldigma iligkin
tatmin edici bir cevap bulunmamaktadir. Bu agidan izleyiciler belirli bir kisilik
kalibina oturmamakta fakat sergiledikleri davranislarla 5 ayr1 tiplemeye

ayrilmaktadir. Bu tipler:
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3.6.3.1.1. Diplomatik izleyici

Isyerinde yasanan mobbing veya ¢atisma siirecince arabulucu olarak yer alan,
kararlarinin is yerinde agirligi ve 6nemi olmasi nedeniyle digerleri tarafindan sevgi
veya nefret beslenen tiplerdir. Catismay1 ¢6zmek ve sonlandirmak gayretindedirler.
Bu kisilerin bu davranislari nedeniyle ileride mobbinge maruz kalma ihtimalleri

yiiksektir. Karsitlar kategorisinde yer alirlar.

3.6.3.1.2. Yardaka izleyici

Ortaklar kategorisinde yer alan bu tipler; mobbingciye asir1 sadakat gdsteren,
her dedigini yerine getiren, bunu yaparken de diger calisanlara belli etmemeye
calisan tiplerdir. Bu tavirlar1 ile kendisinin iyi bir is arkadasi oldugu izlenimini
cevreye vermeye calisirlar. Mobbingin farkina vardigi an, bu izleyici mobbingciye
destek verir.

3.6.3.1.3. Fazla llgili izleyici

Meraklar1 ve 1srarlar ile magduru dahi biktiran ve magdur tarafindan ikinci
bir mobbingci olarak algilanan izleyicilerdir. Siire¢ ile alakali sorularin yaninda,
kisinin 6zel yasamina dair sorulart1 ve meraklar ile kisileri bezdirirler. Ortaklar

kategorisinde yer alirlar.

3.6.3.1.4. Bir Seye Karismayan izleyici

Stirece olumlu veya olumsuz herhangi bir sekilde miidahil olmayan,
konusmayan, fikir beyan etmeyen izleyicilerdir. Bu tavirlar1 ile ilgisizler
kategorisinde yer alirlar. Mobbingciye destek olmadiklar1 gibi engelde olmazlar.

Magdura yardimda da bulunmazlar.
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3.6.3.1.5. Iki Yiizlii zleyici

En tehlikeli izleyici tliriidiir. Goriiniis itibariyle siirece miidahil olmadig:
izlenimi vermeye caligsa da aslinda mobbingciye destek verirler. Mobbinge maruz
kalma korkusu nedeniyle tiim tavirlar1 kendini saglama almak {izerinedir. Magdura
yardim etmezler. Mobbingciye engel olmazlar. Yalan soyleyerek yasananlardan hig

haberi yokmus gibi ikiylizlii bir tavir sergilerler. Ortaklar kategorisinde yer alirlar.
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4. MOBBINGIN SONUCLARI

Mobbingin sadece maruz kalan bireye etkilerinin oldugu diisiinmek, sig ve
yetersiz bir bakis acgisidir. Mobbing ¢ok yonlii yikicr etkileri olan bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Mobbing bu yikici etkisini, oncelikle mobbinge maruz kalan
bireyde gosterirken; bununla sinirli kalmayarak, orgiite, aileye, topluma ve iilke
ekonomisine de zarar vermektedir. Dolayli veya direkt olarak olusan bu zararlardan
bazilariin gercek mahiyeti ve maliyeti ise tam olarak tespit edilememektedir. O
nedenle mobbingin sonugsal etkilerini sadece magdur ve mobbingci {izerinden ele
almak yerine daha genis bir yelpazeden bakarak degerlendirmek gerekmektedir.
Giiniiniin biiyiik bir kismin1 gegirdigi is yerindeki olumsuzluklarin bireyin diger
cevresi ile olan iliskilerini de etkileyecegi muhakkaktir. Sosyal bir varlik olarak
bireyin etkilesimde bulundugu taraflar agisindan mobbingin sonugsal etkilerini;
bireye, orgiite, aileye, topluma ve iilke ekonomisine etkileri adi altinda 4 baslikta

toplamak miimkiindiir.

4.1. Birey (Magdur) Uzerine Etkileri

En basta da belirttigimiz gibi mobbing uygulamasindan direkt olarak
etkilenen ve en fazla zarar goren kisi hedef calisan olan magdurlardir. Mobbingin
magdurlari, kendilerine uygulanan mobbingin sonucunda sadece islerini kaybetmekle

kalmayarak hem ruhen hem de bedenen bu siiregten zarar gormektedirler.
Diizenli bir gelirden mahrum kalan bireyin bozulan ruh ve beden sagligini
tekrar kazanmak adina tedavi igin yaptigi/yapacagi harcamalar da ekonomik olarak

kayiplaridir.

Birey sosyal imajinin zedelenmesi sonucunda ¢evresi ile olan iliskilerinde de

sorunlar yasamaya baslamaktadir. Yasamsal kalitesi {izerine de etkileri olan mobbing
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sonucunda magdurda, 6z giiven eksikligi kendini gostererek bireyin yalnizlagmasina

neden olur.

Mobbingin, magdurlar iizerinde psikosomatik etkileri de olmaktadir. Bu
etkilerden en bilineni ise yabancilasmadir. Mobbing magdurlari, 6rgiitsel kural ve
stireglere kars1 yabancilasarak, biitiinliik algisint kaybeder ve giicsiizlesirler. Kendine
yabancilasma seklinde kisisel sorunlar yasarlar (Tutar, 2004, Isyerinde Psikolojik
Siddet Sarmali: Nedenleri Ve Sonuglar: $.101-128).

Orgiitsel Anomi ise magdurlarda gériilen bir diger problemdir. Genel olarak
orgiitiin beklentileri, kurallari, iliskileri, degerleri ve amaglar1 ile bireyinkinin
farklilasmasi olarak agiklanan orgiitsel anomi (Simsek vd., 2006, $.569-587);
mobbing magdurlarinda goriilen bir etkidir. Birey orgiitsel deger ve kurallar ile
baglarin1 koparir. Magdur i¢in orgiitsel degerlerin asinmasi durumudur (Tutar, 2004,
Isyerinde Psikolojik Siddet Sarmali: Nedenleri Ve Sonuglar: $.101-128). Orgiitsel
anomi yasayan birey icin artik orgiitiin deger ve amaglari, kurallar1 kendisi i¢in higbir
sey ifade etmemektedir. Mobbing bazi magdurlarim1 anlik yasayan bireylere

doniistiirebilmektedir.

Mobbingin bireyin fiziksel ve ruhsal saglig: iizerindeki etkileri; ekonomik ve
sosyal etkileri ile kiyaslandiginda c¢cok daha vahim bir tablo ile karsi karsiya
kalmaktayiz.

Mobbing magdurlarint igten ice kemiren bir kurt misali tahrip ettigi bir
gercekliktir. Mobbinge maruz kalanlarin kisilikleri, direng¢leri, mobbingin siddeti,
magdurun etkilenme derecesi gibi faktorler, mobbingin birey iizerindeki etkisini ve
magdurun buna gosterecegi tepkilerin farkliligina sebep olur. Mobbingin magdurlar
tizerindeki etkileri ve magdurlarin tepkileri farkli olsa da genel manada magdurlar
tizerindeki etkileri ve magdurlarin tepkileri gozlemlendiginde bazi ortak sonuglar

gbze carpmaktadir.

Bireyin siire¢ icerisinde yasadiklarini anlamlandiramamasi sonucunda,
saskinlik, beceriksizlik, korkma, utanma ve c¢ekinme gibi davraniglar sergilemeye

baslar (Giirhan, 2013, s.47).
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Leymann mobbingin birey iizerinde fiziksel ve duygusal etkilerini sinir
bozuklugu, konsantrasyon eksikligi, melankoli hali, sosyal izolasyon, uykusuzluk,
kendini kiigiik gérme ve asagilama, depresyon, umutsuzluk, caresizlik hali, ¢esitli
psikosomatik rahatsizliklar, sosyal izolasyon, ofke, sinirlilik hali, huzursuzluk ve
derin bir keder olarak belirtmektedir (Leymann, 1990, Mobbing and Psychologial
Terror at Workplaces s.119-126).

Cobanoglu ise mobbingin birey iizerinde uykusuzluk, istahsizlik, endise,
halsizlik, sikinti, depresyon, unutkanlik, aglama krizleri, alinganlik, ani 6tkelenme,
yasama arzusu kaybi, suskunluk, daha 6nce zevk aldig1 seylerden doyumsuzluk ve
zevk almama, mutsuzluk gibi davraniglar ve diislince degisiklikleri olusturabildigini

belirtir (Giirhan, 2013, s.47).

Isyerinde Saldirganlik & Travma Enstitiisiiniin 2003 yilindaki mobbing
magdurlarinin saglik problemlerini saptayabilmek i¢in yaptigi arastirmanin sonuglari
gercekten carpicidir. Arastirmanin sonuglarina gére: Magdurlarin %76’s1 anksiyete,
% 71’1 uyku bozuklugu, % 71’1 konsantrasyon giicligli, % 47’si Travma Sonrasi
Stres Bozuklugu (TSSB), % 39’u depresyon, % 32’sininde panik atak yasadigi
goriilmistiir (Deniz, 2012, 5.52).

S6z konusu anket 2012 yilinda genisletilerek yenilenmis ve mobbinge maruz
kalan kisilerin % 80’1 anksiyete, % 61’1 kalp carpintisi, % 60 ‘1 hipertansiyon, %
52’si panik atak, % 49’u deprasyon, % 70’1 uyku bozuklugu, % 17’si agorafobi, %
30’u Travma Sonras1 Stres Bozuklugu (TSSB), % 19°u Akut Stres Bozuklugu, %
48’1 migren ve bas agrisi, % 37’si bagirsak rahatsizligi yasadigini belirtmistir.
(http://www.workplacebullying.org/2012-d/).

Isyerinde Saldirganlik & Travma Enstitisiiniin ABD’de yaptigi bir diger
caligmaya gore, 2012 yili i¢in 18 yas iistii ¢alisanlardan 9,8 milyon kisi su an
mobbinge maruz kalmakta, 27 milyon kisi daha 6nce mobbinge maruz kalmis, 28,7

milyon kisi ise mobbinge sahit olmustur (http://www.workplacebullying.org/2014-

workforce/).
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Bir diger arastirma sonuglarina gore; mobbinge maruz kalan magdurlarda
bogazda diiglimlenme ve daralma, doygunluk hissi, mide agrilari, kabizlik, kas
gerginliklerinin eslik ettigi sirt ve omuz agrilari, asir1 terleme, zayiflik, huzursuzluk
hissi, sersemlik, titreme, gogiis agrisi, bacaklarda agirlik hissi, soguga asiri
duyarlilik, iskelet sistemi rahatsizliklart gibi saglik sorunlar1 yasadiklar1 goriilmiistiir
(Gok, 2013, 5.35-48).

Daha 6ncede bahsettigimiz gibi mobbingin magdur tizerindeki etkisini artiran
ve azaltan faktorlerin basinda uygulanan mobbingin derecesi ve magdurun kisilik
Ozellikleri gelmektedir. Bu baglamda mobbinge maruz kalan bireyler ilk etapta
yasanan olaylar nedeniyle, aglama, zaman zaman uyku bozukluklari, alinganlik
konsantrasyon bozukluklar1 gibi tepkiler verirler. Siire¢ devam ettikge mobbingin
siddeti de artarak devam etmektedir. Ikinci asama diyebilecegimiz bu asamada
mobbing birey lizerindeki fiziksel ve ruhsal etkilerini: yiliksek tansiyon, kalict uyku
bozukluklari, mide ve bagirsak sorunlari, konsantrasyon bozukluklari, asir1 kilo alma
veya verme, depresyon, alkol yada ila¢ aligkanliklari, is yerinden kagma (sik sik geg
kalmak, gitmemek, hastalik izni), alisilmadik Kkorkular (sebepsiz sekilde; araba
stirmekten, yalmz kalmaktan korkmak vb.) olarak gostermektedir. Siirecin son
asamast olan ii¢lincii asamada artik mobbingin siddeti daha da artmis ve ¢ekilmez bir
boyuta ulasmustir. Birey is yerindeki hareketlerinde gereksiz korkular, glivensizlik
hali ve hep yanlis yapacagim korkusu ile hareket eder. Bu asamada birey ruhen ve
fiziken; siddet ve depresyon, panik atak, kalp krizi, diger ciddi hastaliklar, kazalar,
intihar girisimleri, {iglincii kisilere siddet yoneltmek seklinde tepkiler gosterir
(Davenport vd., 2014, 5.86-88).

Mobbingin magdurlar {izerindeki etkileri gercekte psikolojik olan ama
bireyde fiziksel rahatsizlik olarak beliren (psikosomatik) beyin, deri, géz, boyun, sirt,
kalp, eklem, sindirim sistemi, solunum sistemi ve bagisiklik sistemi ile ilgili

problemler seklinde kendini gostermektedir (Giirhan,2013, s.48).

Magdurlarda anksiyete (kronik endise) semptomlar1 ve travma sonrasi stres

bozukluklar1 goriildiigii de bilinmektedir.
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ABD de yapilan bir ¢calismada magdurlardan % 94’iinde kaygi bozuklugu, %
82’sinde konsantrasyon bozuklugu, % 76’sinda obsesyon (saplant1) ve % 41’inde

depresyon goriilmiistiir. Fransa da ise depresyon orani % 69 olarak belirlenmistir.

Mobbingin magdurlar tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak yapilan
bir arastirmada, mobbinge maruz kalanlarin, maruz kalmayanlara gore iki kat daha
fazla bas agrisi, mide problemleri, uykusuzluk, cesaret kaybi, konsantrasyon
problemleri, duygusal bitkinlik, yiiksek diizeyde ofke, hafiza problemleri gibi
psikosomatik rahatsizliklar1 yasadigi tespit edilmistir (Avci,Kaya, 2013, s.1-25).

Mobbingin magdurlar iizerindeki bir diger sonucu da (6z kiyim) intihardir.
Yapilan arastirmalarda mobbinge maruz kalan bireylerin bazilarmin intihar
akillarindan gegirdigi, bir kisminin intihara tesebbiis ettigi, bir kisminin ise intihar
ettigi tespit edilmistir (CSB Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Bilgilendirme
Rehberi, 2014, s.18; Tinaz, 2011; Giin, 2010).

Mobbing magdurlarinin yasadiklar1 kotii muameleler neticesinde, acilarini
hafifletmek veya kismen unutmak i¢in sigara, alkol, uyusturucu gibi kotii ve zararh

aliskanliklar edindikleri de bilinen bir gercekliktir.

Tiim bu siireg igerisindeki insanlik onuru ile bagdasmayan davranislara maruz
kalan birey, yasadigi ruhsal ve bedensel rahatsizliklarini tedavi ettirerek, normal
saglikli eski yasamina donmesi i¢in uzun soluklu bir tedaviye ihtiya¢ duymaktadir.
Baz1 bireyler; yasadigi mobbing nedeniyle eski saglikli ve normal yagamina bireyde
kalic1 hasarlar olusturdugu icin bir daha donememektedir. Bazilar1 da is hayatina bir

daha doniis yapamamaktadir.
Mobbing magdurlarinin rehabilite edilebilmesi i¢in uzun soluklu tedavilere

ihtiya¢ duyulmakla birlikte, tedaviyi yapacak olan saglik personellerinin mobbing
hakkinda gerekli bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir.
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4.2.  Orgiit (Organizasyon) Uzerine Etkileri

Yukarda bahsettigimiz gibi mobbing magdurlara ruhen ve bedenen biiyiik
zararlar vermektedir. Ama mobbingin zararlar1 sadece magdur ile sirh
kalmamaktadir. Mobbing ayni1 zamanda Orgiitlere de zarar vermektedir. Y Oneticilerin
mobbingin olusturdugu zararlar hakkinda bilgi sahibi olmalar1 durumunda, is yerinde
yasanan mobbinge izin vermeyerek, miidahalede bulunarak bunu Onlemeye dair
eylemlere basvuracagi asikardir. Rekabetin her gecen giin arttig1 giliniimiiz
piyasalarinda, Orgiitlerin rakipleri ile rekabet edebilmeleri i¢in mobingin orgiitler
tizerindeki zararlarini yok etmek veya en azindan minimize etmek igin ¢aba

harcamalar1 gerekmektedir.

Mobbing orgiitlere hem ekonomik, hem sosyal-psikolojik, yonden zarar veren

bir olgudur.

Mobbingin oldugu orgiitlerde ¢alisanlar arasinda anlagsmazliklar ve catigmalar
bas gostermektedir. Bu catigsmalar calisanlar icin olumsuz ve giivensiz bir Orgiit
iklimi olustururken, ayni zamanda c¢alisanlar arasinda koordinasyon ve iletigim
eksikligine, g¢alisanlarin birbirlerine olan giivenlerinin kaybolmasina, saygilarinin
azalmasina, Orgiite ait kiiltirel degerlerde asinmaya sebep olmaktadir. Caligma
ortamindaki bu huzursuzluklar ¢alisanlarin motivasyonlarinin kaybolmas ile birlikte
orgiitler icin hayati dneme sahip olan yaratict ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina da
engel teskil etmektedirler. Mobbinge sahit olan diger calisanlar (izleyiciler)
kendilerinin de ayni akibete ugrayacaklar1 diisiincesi ile orgiite olan baglilik ve
giivenlerini yitirirler. Kuskusuz bu giivensizlik ¢alisanlarda is yapma hevesini ve
azmini zedeleyecektir. Orgiitsel sadakatin azalmas: calisanlar arasinda koordinasyon
eksikligine, fonksiyonlar arasi ortak ¢alismalarin basarisiz olmasina yol agacaktir. Bu
asamada, calisanlar icin orgiitsel hedefler dncelikli olmaktan c¢ikarak, tali bir hedef
halini alir. Ciinkii ¢alisanlar ig¢in artik Oncelikli hedef, ayakta ve hayatta kalma
miicadelesidir. Zamanlarinin ve enerjilerinin ¢ogunu da bu miicadele i¢in harcarlar.
Mobbingcinin mobbing yapmak i¢in, magdurun kendini savunmak igin, izleyicilerin
de sonraki hedef olmamak igin harcadigi zamanlar ve gabalar isletmeler igin ciddi
kayiplardir. Boylesi ortamlarda ekip ¢aligmasi, birimler arast uyum ve koordinasyon

konularinda ciddi sorunlar yasanacaktir (Tinaz, 2011).
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Mobbing magdurlarinin ¢alistiklar1 orgiitlerle ilgili yasadiklarina iliskin
disarida  sOyleyecekleri olumsuzluklar ise orgiitin  imajinin  zedelenmesini

beraberinde getirecektir (Yumsak, 2015, s.25).

Mobbingin orgiitler iizerindeki bir diger etkisi de ekonomik kayiplardir.
Mobbingin ¢alisanlar {izerindeki olumsuz etkileri, orgiitlere ekonomik kayiplar

olarak geri doner.

Is verimi diisiik, huzursuz, koordinasyon ve motivasyon eksikligi, yaratic1 ve
yenilik¢i fikirlerden yoksun, orgiitsel amacglara yabancilasan calisanlarin Grgiite

katkilar1 da elbette diisiik olacaktir.

Yapilan aragtirmalara goére mobbingin Almaya’ya maliyeti yillik 15,3 milyar
Euro’dur. Leymanin 1996 yilinda yapmis oldugu arastirmaya gore mobbing
magdurlarinin  orgiitlere yillik maliyetlerinin 30.000 ile 100.000 USD arasinda
degistigini belirtir (Atman, 2012, s.168).

ABD’deki Ulusal Isyeri Giivenligi Enstitiisii Raporu’na gore mobbingin
isletmelere 1992 yilindaki maliyeti 4 milyar dolardan fazladir. Avustralya’daki
Griffith Universitesi Yonetim Béliimiiniin hazirladign rapora gére bu rakam
isverenler agisindan 36 milyar dolardir. Ingiltere Ticaret Odasi ise 2000 yilindaki
arastirmalart neticesinde mobbingin her yil igverenlere 2 milyar dolar ek maliyet

getirdigini belirtmektedir. (TBMM Komisyon Raporu, 2011, s.19-20).

Mobbingin yasandig1 orgiitlerde calisanlarin devamsizlik orani ve hastalik
izinleri de, normalin iizerinde seyretmektedir. Ise devamsizlik mobbingin &rgiit

tizerindeki en yaygin sonucudur.

Harbison tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda 1000 calisani olan bir
orgiitiin ¢alisanlarinin ise devamsizlik oranim1 % 3’ten % 2’ye diisiirmesi halinde
yillik 720.000 USD tasarruf edecegini belirlemistir. Barker ve Henderson uluslararasi
calisma bulgularma dayanarak yaptiklari ¢aligmalarda mobbingin orgiit iizerindeki

sonuglarini soyle belirtir:
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Isci doniisiim oraninda % 83, ise devamsizlik oraninda % 87 artis olarak
belirlemiglerdir. Calismadan elde edilen diger sonuglar ise soyledir: % 21 - 58 arasi
verimliligin azalmasi, % 19 - 28 arasi is kalitesinde azalma, % 18 oraninda psikolojik
yardim alma % 10 oraninda isle ilgili hatalarin artisi, % 2 sug¢ oraninda artig olarak

saptamiglardir (Mimaroglu, Ozgen, 2008, 5.201-226).

Personel hareketlerinde goriilen artis ise mobbingin Orgiitler lizerindeki bir
diger etkisi olarak goriilmektedir. Mobbinge dayanamayarak isten ayrilan ¢alisanlar,
orgiitlin personel hareketlerinde artisa neden olmaktadir. Yetismis personelin
mobbinge maruz kalarak isten ayrilmasi Orgiitler i¢in daha biiyiik kayiplara sebep
olmaktadir. Cikan personel yerine alinacak olan yeni personelin egitim masraflari,
cikartilanlara 6denecek tazminatlar, islerin aksamasi nedeniyle olusacak olan
kayiplar, isin niteligindeki diisilis, performans diistikliigl, erken emeklilik 6demeleri,
igsizlik maliyetleri, magdurlar tarafindan acilmasi muhtemel olan davalar sonucunda
olusacak tazminatlar orgiitler i¢in ek maliyetler anlamina gelmektedir (Davenport
vd., 2014; Tinaz, 2011).

Is Saglig1 ve Giiveligi Yonetimi (HSE) raporlarina gére mobbing nedeniyle
diinyada her y1l 6 milyon is giinii kayb1 yasanmaktadir.

Tinaz, mobbingin oOrgiitler iizerindeki yikict etkilerini kisaca sdyle

ozetlemektedir (Tinaz, 2011, 5.164):

Orgiite Psikolojik Maliyetleri: Bireyler arasi anlasmazlik, orgiitsel iklimin
olusturdugu olumsuzluk, orgiitsel kiiltiiriin ve degerlerin asmmasi, giivensizlik
ortami, caligma ortamindaki genel saygi duygularinda azalma, c¢alisanlardaki

isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi gibi maliyetler s6z konusu olabilir.

Orgiitlere Ekonomik Maliyetleri: Hastalik izinleri/raporlardaki artis,
yetismis personelin isten ayrilmasi, yeni calisanlar i¢in diizenlenecek olan
egitimlerin maliyeti, genel performanstaki diislisler, yeni calisan temin etmenin
getirdigi maliyetler, is kalitesinin diigmesi, ¢alisanlara 6ddenen tazminatlar, issizlik
maliyetleri, erken emeklilik 6demeleri, mahkeme masraflar1 gibi maliyetler orgiitiin

karsisina ¢ikabilir.
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Tiim bunlar g6z oniine alindiginda mobbingin isletmeler i¢in sarsic1 ve hatta
yikicr etkileri oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Basariy1 yakalamak isteyen Orgiitlerin {ist
yoneticileri, mobbingin bahsedilen sonuglarmni goéz Oniline almalar1 durumunda

orglitlerinde mobbinge gecit vermeyeceklerdir.

4.3.  Aile Uzerine Etkileri

Yapilan arastirmalara gore mobbingin magdurlarin is hayati disindaki
yasamini % 43 olumsuz etkiledigi ve bunun % 28’inin etki alaninin aile oldugu tespit
edilmistir (Mert, Tanyar, 2016, s.46). Insanlarm zamanlarinin biiyiik bir kismin
gecirdigi ortamlardan biri hi¢ kuskusuz aile ortamidir. Calisma ortaminda huzursuz,
stresli agagilanma, horlanma, diglanma gibi olumsuz davraniglara maruz kalan birey,
bu davranislarin {izerindeki etkilerini hemen atabilmesi miimkiin degildir. Bu
olumsuzluklarin etkilerini birey her ne kadar ailesine beli etmemeye caligsa da; ister
istemez eve de tasimak durumundadir. Morali bozuk, halsiz, stresli veya ice kapanik
bir sekilde eve gelen bireyin bu hali evdeki bireylerin (esinin, ¢ocuklarinin vd.)

psikolojilerini ve bireyin bunlarla olan iligkilerini de etkileyecektir.

Ulkemiz gibi aile baglarinin gii¢lii oldugu Akdeniz iilkelerinde bu etki
kendini daha fazla gosterecektir. Bu noktada mobbingin aile iizerindeki etkisini,
bireyin is yerindeki sorunlarin ne kadarinin aile ortamina tasidigi, aile yapisi ve aile
baglar1 belirlemektedir. Birey yasadigi sorunlari ailesi ile paylasarak rahatlamak
yoluna gittiginde ailelerin genel tepkileri; “bos ver gecer, takma kafana” gibi bireyin
sikintilarina higbir ¢aresi olmayan gegistirici ciimleler olmasi muhtemeldir. Aile
bireylerinin mobbing konusunda bilgi sahibi olmayip “hem biz bu konuda ne
yapabiliriz ki” tarz1 yaklagimlar sergilemeleri bireyde daha biiyiik hayal kirikliklarina
sebep olmaktadir. Mobbingin birey iizerindeki bu olumsuz etkileri nedeniyle birey
ailesi ile yeterince iletisim kuramaz, onlara yeterince zaman ayiramaz ve Kaliteli

zaman gegiremez.

Kisinin, ailesine yeterince zaman ayiramamasi, gereken ilgi ve alakay1
gosterememesi, aile baglarinin zayiflamasina, aile i¢i anlagsmazliklara, siddete ve

zamanla bu baglarin kopmasma sebep olmaktadir. Almanya da yapilan
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arastirmalarda mobbing vakalarinin aile i¢i tartismalara neden oldugu bazilarinin ise
ailelere etkisinin bosanma olarak karsimiza ¢iktigin1 gostermektedir (Mert, Tanyar,

2016, 5.46).

Ulkemizde ilk mobbing davasini agan ve bu yonii ile hukuk tarihimize gecen
Toprak Mabhsiilleri Ofisi (TMO) c¢alisan1 S.T. mobbing nedeni ile kendisinin ve
ailesinin depresyona girdigini belirterek tazminat davasi agmus, iddialarin1 da
kanmitlayarak davayr kazanmistir (TBMM Komisyon Raporu, 2011, s.3-4).
Aragtirmalar neticesinde mobbinge maruz kalan bireyin yasadiklarini ailesi ile
paylasmasi aile bireyleri lizerinde de ayni etkileri gosterdigi ve bunun ikinci bir
travma etkisi olusturdugu tespit edilmis; bunlarin sonuc¢larinin aile i¢i siddet
bosanma gibi istenmeyen sonuglara neden oldugu belirtilmistir (TBMM Komisyon
Raporu, 2011, s.48). Toplumun temel tasi olan ve gelecek nesillerin yetistirilmesinde

en Oonemli yere sahip olan aile kurumu mobbing yliziinden tahribata ugramaktadir.

Mobbing magdurlarinin moral olarak kotii durumlart c¢ocuklar iizerinde
etkilerini; derslerde basarisizlik, uyum problemleri, konsantrasyon eksikligi ve
agresiflik gibi problemlerle; esler {izerinde ise kavga, aile i¢i siddet ve bosanma ile
kendini gostermektedir (Altuntas, 2010, 5.2995-3015; Giin, 2010). Bosanmalarin %
4’liniin mobbing nedeniyle gerceklestigi bilinmektedir (
http://www.milliyet.com.tr/mobbing--intihar-ve-cinayet-nedeni--pembenar-detay-
ask-1613222/).

Mobbing magdurlarinin aileleri ile yasadiklar1 problemler, aile bireylerinin
psikolojilerini olumsuz etkilediginden, bu bireylerin tedavi edilmeleri igin yapilacak
olan harcamalar, bireyin issiz kalmasi nedeniyle olusacak gelir kaybi, bosanma
davalar1 i¢in mahkeme masraflar1 ve nafakalardan olusan ekonomik kayiplar

mobbingin aile lizerindeki bir diger etkisidir.
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4.4. Topluma ve Ulke Ekonomisine Etkileri

Mobbingin zararlarina sadece birey, oOrgiit ve aile maruz kalmamaktadir.
Mobbingin zarar halkas1 bu sayilanlar ile sinirli olmayip; toplum ve iilke ekonomisini

de i¢ine almaktadir.

Mobbingin bireyin ruh ve beden sagligi {izerindeki tahribatlari, orgiit ve aile
fertlerine zararlar1 ile birlikte toplumsal dokuyu tahrip eden bir etkisi oldugu da

unutulmamalidir.

Psikolojisi bozuk, TSSB, depresyon yasayan, agresif, kot ve zararh
aligkanliklarla intihar ve cinayet eylemlerinin arttigi bir toplumun hi¢ kimse
tarafindan istenmeyecegi asikardir. Boylesi ortamlarda yetisen bireylerinde ruh ve

beden sagliklarinin istenilen diizeyde olmas1 miimkiin degildir.

Magdurlarin  kotii  aliskanliklar edinmesi, agresif ve depresyon halinin
sonucunda su¢ eylemlerine karigmasi, intihar etmesi muhtemeldir. Bu yoniiyle de

mobbingin toplumda su¢ oranlarini arttirict bir etkisi oldugu sdylenebilir.

2008 yili rakamlarina gore Avustralya’da mobbingin sanayi iizerindeki
olumsuz etkisinin yillik maliyeti 6 ila 13 milyar dolar arasindadir. Avrupada
mobbing magdurlarinin ekonomiye ve saglik sistemine maliyeti ise 21 milyon 500
bin euro oldugu belirtilmektedir. ABD de psikolojik tedavi gorenlerin maliyeti ise
180 milyon dolardir, mobbing magdurlarnm % 62 si kisa veya uzun donemli
psikolojik tedavi gordiikleri diisiiniildiiglinde mobbingin verdigi zararlar rakamsal
olarak daha da netlesmektedir
(http://www.peryonkongre.com/peryon/basin/bulten/16.Ulusal%20%C4%B0nsan%?2
0Y%C3%B6netimi%20Kongresi-Mobbing-13.10.2008.pdf).

2008 yilinda Ingilterede yapilan bir arastirmada mobbing davramslarinimn
devamsizlik, ciro ve verimlilik kayb ile iligkili maliyetleri géz 6niine alinarak bunun
Ingiltereye yillik maliyetinin 17,65 milyar Ingiliz Sterlini oldugu belirtilmistir. Bu
rakamin 2014 yili icinse takriben 22 milyar Euro oldugu ve bu rakamin Ingiltere
GSYIH’nin % 1,5’ine denk geldigi belirtilmistir
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(https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/comparative-

information/violence-and-harassment-in-european-workplaces-extent-impacts-and-

policies).

Uluslararast bulgular iizerinden yapilan aragtirmalar neticesinde mobbingin
%2 oraninda sug artisna neden oldugu saptanmistir (Mimaroglu, Ozgen, 2008, s.201-
226).

Mobbingin istenmeyen vakalarin bazilarinin da sorumlusu olabilmektedir.
Leymann tarafindan Isveg’te yapilan bir arastirmaya gore intihar olaylarmin

%15’inin mobbing kaynakli oldugu tespit edilmistir (Giirhan, 2013, 5.49-50).

Alman Federal Caligma Bakanligi verilerine gore intihar olaylarinin %

10°’nun mobbing nedeniyle gergeklestigi belirtilmektedir (Kaya, 2015, s.77-88).

Japonya da is yeri mobbing kaynakli intihar eylemlerine ijime denir.
Keisatsu-sho’nun (Japon Ulusal Polis Kuvvetleri) verilerine gore 1990 yilinda
Japonya da gergeklesen intiharlarin % 4,8 is yerinde yasanan mobbing (ijime)
nedeniyle gerceklesmis ve bu oran yillar gegtikge artarak devam etmis 1999 yilinda
ise % 5,6 olarak tespit edilmistir (Kaya Cicerali, Cicerali, 2014, s.51).

2014 yilinda Kars’taki Tiirkiye Istatistik Kurumunda (TUIK) sosyolog olarak
gorev yapan ve kendisine mobbing uygulanmasi nedeniyle ¢alistigi kurumu basarak
6 kisiyi oldiirdiikten sonra intihar eden V.E’nin olayi, mobbingin ne denli koti

olaylara sebebiyet verdigini gostermektedir (http://www.habername.com/haber-

karstaki-cinayetin-sebebi-mobbing-cikti-97385.htm).

Kanada, mobbingle QC Transpo adli kurulusta bir ¢alisanin 4 arkadasini
oldiiriip, intihar etmesi ile tamigmistir (Altuntas, 2010, 5.2995-3015).

Mobbingle Miicadele Derneginin belirttigine goére mobbing nedeniyle

tilkemizde yillik 100 akademisyen intihar ediyor (http://www.iha.com.tr/haber-

turkiyede-yilda-100-akademisyen-intihar-ediyor-349087/). Yine ayni dernegin bir

baska arastirmasina gore lilkemizde 2009’da 53 milyon, 2010°da 57 milyon ve
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2011°de 61 milyon kutu antidepresan ilag kullanilmistir.
(http://www.hurriyet.com.tr/psikolojik-siddet-mesaiye-doymadi-21368643)

Saglik Bakanliginin 2015 yilinda agikladigi verilerine gore iilkemizde 2014
yili igerisinde 8.179.776 kisi anti deprasan ilag¢ kullanmistir (http://www.psikoterapi-

istanbul.com/antidepresanlar-hapci-mi-olduk/). Bu rakam tulke niifusunun %

10,52’sine denk gelmektedir. Saglik Bakanliginin ilgili yila ait verilerine gore 2014
yilinda iilkemizde kullanilan Sinir Sistemi Ilaglar1 miktar1 260,7 milyon kutudur

(http://dosyasb.saglik.gov.tr/Eklenti/5119,yilliktrpdf.pdf?0). Anksiyete bozukluklar

ve deprasyon ilk sirada yer alan hastaliklar olarak  belirtilmistir

(http://www.psikoterapi-istanbul.com/antidepresanlar-hapci-mi-olduk/)

Elbette bu ila¢ kullanimlarinin hepsinin sebebini mobbinge baglayamayiz
ancak, tilkemizin niifusu ve kullanilan ila¢ miktarlari goz dniine alindiginda psikoljik
saglik acisindan gittikge vahimlesen bir tablounu ortaya ¢iktigi ve bunun da bireyi,

kurumlar ve toplumu etkiledigi ve mobbinge zemin hazirladig: diisiiniiebilir.

Mobbing nedeniyle iilkelerin ve orgiitlerin en 6nemli kaynagi olan insanlar
tiiketiliyor. Kaya, Solmus’un “Is ve Ozel Yasam Psikolojisi” kitabindan aktardig: bir
arastirmaya goe Isveg’te 55 yas ve iizerindeki tiim isgiiciiniin % 25’inin mobbing
nedeniyle erken emeklilige ayrildigi bulgusuna ulasildigini belirtir. (Kaya, 2015,
s.77-88).

Kalifiye, azimli, yenilik¢i bir¢ok kisi mobbing nedeniyle isini birakiyor.
Orgiitlerin {irettigi mal ve hizmet kalitesindeki diisiisler, verimliligin azalmasi, bu
nedenle issiz kalan bireylere 6denen igsizlik ve sosyal yardim 6demeleri, tedavileri
ve ilaglar i¢in yapilan saglik 6demeleri, erken emekli olmalar1 nedeniyle emeklilik

O0demeleri toplumun ve {ilkelerin sirtina bir yiik olarak binmektedir.

Belirtilen yiiklerin maliyetlerini karsilayabilmek i¢in yapilan harcamalarin
hepsi tlkelerin ekonomik zararlaridir. Bu harcamalar istthdamin arttirilmasi, kalite
tyilestirme, iiriin gelistirme gibi lilke ekonomisine faydali yeni yatirimlara doniismek

yerine, iilkeler ve toplumlar i¢in ekonomik kayiplara doniismektedir.

64


http://www.hurriyet.com.tr/psikolojik-siddet-mesaiye-doymadi-21368643
http://www.psikoterapi-istanbul.com/antidepresanlar-hapci-mi-olduk/
http://www.psikoterapi-istanbul.com/antidepresanlar-hapci-mi-olduk/
http://dosyasb.saglik.gov.tr/Eklenti/5119,yilliktrpdf.pdf?0
http://www.psikoterapi-istanbul.com/antidepresanlar-hapci-mi-olduk/

Mobbingin bireye, orgiite, aileye, toplumsal yapiya ve iilkeye verdigi zararlar

Davenport ve arkadaglar1 agagidaki tabloda belirtildigi gibi 6zetlemektedirler:

Tablo 4.1 Mobbingin Psikolojik ve Ekonomik Maliyetleri

PSIKOLOJIK

ETKI ALANI MALIYETLER PARASAL MALIYETLER
> Stres > llagla Ayakta Tedavi
» Duygusal Rahatsizliklar > Terapi
» Fiziksel Rahatsizliklar »  Doktor Faturalari
» Sakatliklar » Hastane Faturalart
» Tecrit Edilme » Kaza Masraflar
» Ayrilik Acilar »  Sigorta Primleri
BIREYLER ACISINDAN » Mesleki Kimlik Kayb1 > Avukat Ucretleri
» Arkadaglarin Kayb1 > Issizlik
> Kazalar » Kapasite Alt1 Caligtirilma
> Intihar/Cinayet > Is Arama
» Caresiz Kalma Acisi
» Karmasa ve Catigmalar » Ailenin gelir Kayb1
» Ayrilik/Bosanma Acist » Terapi
AILE ACISINDAN » Cocuklara Etkileri »  Ayrilma/bosanma
» Ayrilma/Bosanma Masraflari
Masraflari
> Hastalik izinlerinin
Artmasi
»  Yiiksek Personel Hareketi
Maliyeti
» Diisiikk Verim
» Anlasmazliklar > Diisiik Is Kalitesi
» Hastalikh Sirket Kiiltiirii »  Uzmanlik Kayb1
» Diisiik Moral » Calisanlara Tazminat
» Kisitlanmig Yaraticilik Odemeleri
KURULUS ACISINDAN > Issizlik Maliyetleri
» Yasal Islem/Dava
Masraflari
»  Erken Emeklilik
»  Yiiksek Personel Yonetim
Maliyeti
»  Saglik Masraflari
»  Sigorta Masraflari
> Issizlik veya Kapasite alt1
Calistirilmadan Dogan
Vergi Kayiplari
» Kamu Yardim
Programlarina Talebin
TOPLUM-ULKE > Mutsuz Bireyler Artmasi
ACISINDAN »  Zihinsel Saglik
> Politik Kaygisizlik Programlarina Talebin
Artmasi
»  Malulen Emeklilik

Taleplerinin Artmasi

Kaynak: (Davenport vd., 2014, s.167-168)
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5. MOBBINGINLE MUCADELE

Etki alan1 bireyle sinirli olmayan mobbingin miicadelesi de sadece bireyle
sinirlt olmayip, daha genis bir alan1 kapsamasi gerekmektedir. Kuskusuz mobbingten
en fazla zarar goren kisi magdur hiikmiindeki bireydir. Bununla birlikte bireyin
haricindeki kisiler, organizasyonlar, aileler, toplum ve iilke ekonomisi de bu zarardan
nasibini almaktadir. Mobbingten kaynakli bu zararlarin minimize edilebilmesi igin
etkin bir miicadele sarttir. Bireyin tek basina mobbingle miicadelesi yetersiz
kalacagindan daha genis katilimli bir miicadeleye ihtiya¢ vardir. Medya, egitim
kurumlari, sigorta sirketleri gibi taraflarin da konunun ¢6ziimiine egilerek, bu konuda

tizerlerine diisen caligsmalar1 yapmasi, ¢6ziime olumlu manada katki saglayacaktir.

Mobbingle miicadeleye iliskin aragtirmacilarin ¢esitli goriislerinin olmasina
karsin, biz ¢aligmamizda mobbingle miicadeleyi bireysel, oOrgiitsel, toplumsal ve
hukuksal miicadele olarak 4 baslik altinda ele almay1 uygun gordiik. Bu 4 baslik ayni
zamanda mobbingin zarar verdigi, etkiledigi gruplar1 da i¢ine almaktadir. Mobbingin
etki alanmin genis olmasi, miicadelenin de yelpazesinin genisligini olusturmaktadir.
Mobbingle miicadelenin etkinligi magdurun ve mobbingcinin kisilik 6zellilerine,
mobbingin siddetine, asamasina, ¢aligma ve Orglitsel kiiltlire, toplumsal yapiya,

konuya iligskin hukuksal diizenlemelere gore degisiklik arz etmektedir.

Herkese uygun bir miicadele yontemi bulunmamakla birlikte, bu miicadelenin

miisterek taraflar1 bulunmaktadir (Karslioglu Yeni, 2013, s.63).

Elbetteki mobbinge kars1 yapilacak miicadelede, bu miicadelenin taraflarinin
her seyden once mobbing hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Mobbing
hakkinda bilgi sahibi olmayan taraflarin bilmedikleri bir seye karst miicadele

verebilmeleri de miimkiin degildir. Bu farkindaligin yaratilmasi1 gerekmektedir.
Taraflarin mobbing hakkinda bilgi sahibi olmalari, olaya teshis koymalarinin

yanisira; mobbingle miicadelede kendi iizerlerine hangi sorumluluklarin diistiigiinii,

neleri yapmalari ve yapmamalar1 gerektigini daha net gormelerini ve miicadelede
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etkili yontemler gelistirmelerini saglayabilecektir. Bu sayede taraflar, daha giivenli,

etkin ve saglam adimlar atabileceklerdir.

5.1.  Bireysel Miicadele

Daha oncede berttigimiz gibi mobbingten en fazla zarar goren kisi kuskusuz
mobbinge maruz kalmig bireydir. Bireyin ugradigi haksizliklar nedeniyle ruh ve
beden sagliginda olusan olumsuz etkileri atlatmasi ve normal yasama donmesi
sanildigindan daha zordur ve kolay olmamaktadir. Bozulan aile diizeni, ¢evresel
uyumsuzluk ve diger etkileri dncelikle birey lizerinde kendini gdstermektedir. Bu

nedenle mobbingle miicadelede bireysel miicadele etkin rol oynamaktadir.

5.1.1. Mobbinge Kars1 Bireyin Takinabilecegi U¢ Farkh Tavir

Birey mobbing karsisinda realist bir degerlendirme yaparak, sartlari, taraflari,
ortami, diger unsurlart goz Oniinde bulundurarak, kendine bir strateji belirledigi
takdirde ve bu stratejiye uygun planl eylemlerde bulundugunda mobbingten daha az

zarar gorerek kurtulabilir.

Tutar bireyin mobbinge maruz kaldiginda, bununla miicadele igin ti¢ farkli
yontemden birini segecegini belirtir. Bunlar: birey mobbinge anlayis gosterebilir,
mobbinge kars1 savas verebilir veya mobbing karsisinda geriye cekilebilir. Bireyin
bu yontemlerden hangisini sececegine, bireyin kisilik 6zellikleri, is ortaminin ¢alisma
kiltlirii, yonetsel yapisi, mobbingin tiiri, siddeti, asamast ve mobbingcinin
pozisyonu, kisiligi gb. faktdrler etki eder. (Tutar “Isyerinde Psikolojik Siddetle
(Mobing) Basa Cikma Yollar:” http://lwww.canaktan.org/yonetim/psikolojik-

siddet/basa-cikma.htm).

Mobbinge Anlayls Gosterme: Bireyin mobbinge maruz kalmasi bireyde
stres olusturmadiginda, ciddi manada bir rahatsizlik vermediginde, ¢catismanin daha
fazla biliylimemesi i¢in magdur tarafindan tercih edilebilir. Bu yontem mobbingin,
siddeti, derecesi ve asamasina goére degismektedir. Mobbingin siddeti, derecesi
artiyorsa birey bu yontemi tercih etmemelidir. Bu mobbingciyi daha fazla

cesaretlendirerek, mobbingin daha hizli gelismesine sebep olacaktir. Bireylerin
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yasananlara dayaniklilik esigi farklilik gosterecegi icin hangi asamaya kadar bu

yontemin segilecegi kisiden kisiye farklilik gosterecektir.

Mobbinge Kars1 Savas Verme: Mobbinge maruz kalan birey saldirgana
karsilik verme yolunu secebilir. Boyle bir yolu se¢en bireyin dncelikle dikkat etmesi
gereken husus; saldirganin yaptigi yontemi kullanmamasidir. Ciinkii saldirgan kisi
her tiirlii hukuksuz ve ahlaksiz yontemlere bagvurabilmektedir; magdurunda ayni
yontemlere basvurmasi kisiyi hakli iken haksiz konuma diisiirebilmektedir. Magdur
boyle bir riske girmemelidir. O nedenle dogru bir strateji belirlemelidir; bunun i¢inde
magdurun i¢inde bulundugu duruma iligkin sorunu dogru bir sekilde analiz etmesi,
buna gore bir strateji belirlemesi gerekmektedir. Magdurun bdyle bir miicadeleye
girismesi halinde nasil bir strateji izlemesi gerektigine dair agiklamalar “Bireysel

Miicadele Stratejileri” baslig1 altinda yapilacaktir.

Geri Cekilme: Mobbinge maruz kalan bireylerin en son sececegi yontem geri
cekilmedir. Bu alternatif genelde istenmeden secilen bir yontemdir. Magdur ve
mobbingci arasindaki giic dengesizliginin bir sonucu olarak magdur tarafindan bu
secenek tercih edilebilmektedir. Magdur savasmadan ya da yumusak gii¢ kullanarak
zafer elde etme amaciyla miicadelesini gerceklestirebilir. Bu tercih gii¢
dengesizliginden kaynaklanabilecegi gibi, baz1 magdurlarin kisilik 6zellikleri bu
secenegin tercih edilmesinde etken olabilmektedir. Bazi insanlar kisilikleri geregi
karsilik verebilecek gilicte ve pozisyonda olmasina ragmen olaylar karsisinda geri

cekilebilmektedir.

5.1.2. Bireysel Miicadele Stratejileri

Mobbingle miicadele etmek isteyen bireyler dncelikle mobbing hakkinda
yeterli bilgi sahibi olmalidir. Kisi bilmedigi seye karsi miicadele edemez ve hep
savunmasizdir. O nedenle is hayatinin kabusu olan bu insanlik dis1 uygulamanin
mabhiyetini bilmeden yapilacak olan miicadeleler sonucsuz ve etkisiz kalacaktir.
Mobbing hakkinda yeterli bilgi sahibi olan ve mobbinge karsi ayakta kalabilmek
isteyen bireyler asagidaki stratejileri olusturabilir (Cemaloglu, 2013, s.173-190;
Karakale, 2011, s.53-63, Karslioglu Yeni, 2013, 5.63-69, Giin, 2010, s.286-299).
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Kendine Giiven: Oncelikle magdurun kendine giivenmesi ve yasanan
olumsuzluklardan  kendini  su¢lamaktan  kurtulmast  gerekir. = Yasanan
olumsuzluklardan dolayr kendini suglayan bireyin bununla miicadele etmesi

beklenemz.

Ogrenilmis Caresizlikten Kurtulmak: Ogrenilmis caresizlik; bireylerin
daha 6nceki donemlerde yasadiklar1 olumsuzluklari zihninden atamamasi sonucunda,
bu olumsuzluk ve basarisizliklar1 bu giine de tasiyarak basarili olabilecekleri
durumlar karsisinda bile kendilerine olan 6z giivenlerinin azlig1 nedeniyle pasifize
bir hale gelmesi, deprasyonik ve kronik kaygi durumunu yasamasidir. Bireylerin bu
caresizlikten kurtulamamasi bireyin gelecekteki yasamini da olumsuz etkileyecektir.
Bireylerin bu miicadelede ayakta kalabilmeleri i¢in “elimden bir sey gelmez, onlar
daha giigli” vb. anlayislar1 terk ederek, bu konuda caresiz olmadigini, yasal
haklarinin ve miicadele giiciiniin kendisinde olduguna inanarak, miicadelesinde
kendisine engel olacak diislinceleri terk etmelidir. Bu konuda bireylerin olumlu
yonleri ve basarilar1 hatirlatilmali, kisinin kendisini kii¢iik gormesini engelleyici

davraniglar sergilenmelidir.

Ogrenilmis Giicliiliik: Her bireyin kendisine yapilan ruhsal ve bedensel
baski ve siddet gibi olumsuzluklara dayanma esikleri ayni olmayacaktir. Bazi
bireylerde bu esik ¢ok yiiksekken, bazilarinda daha diisiik olabilmektedir. Dayanma
esigi yiksek olan bireyler ¢ok biiylik baski ve olaylar1 az bir yara ile atlatirken,
dayanma esigi diisiik bieyler en ufak bir baski ve zorlukta c¢ok biiyiik yaralar
alabilmektedir. Bireylerin yasadiklar1 ortamin kosullarindan bedenen ve ruhen en az
zararla etkilenmelerini saglamak amaciyla Ogrenilmis giicliiliik denilen ve
Meichenbaum tarafindan gelistirilen tutum ve davraniglart kontrol altina alma
yontemini kullanarak; kaygi ve risklerini en aza indirebilirler. Stres olusturan
yasamsal olaylarin istenmeyen igsel olaylar1 olusturdugu ve bunlarn tamamen
ortadan kaldirilamadigi durumlarda, bireylerin hedefledikleri davranisa ulagabilmek
icin kendi 6z davranislarini kontrol altina alarak boylece risk ve zararlari en aza
indirgedigi bilissel bir yontem olan dgrenilmis giicliiliik (Ozkan, Yildiz, 2015, s.25-
40) bireye bu miicadelesinde yardimci olacaktir. Caresizligin 6grenilebilecegi gibi

giicliiliiglinde 6grenilebilecegi unutulmamalidir.
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Mobbingle miicadele etmek isteyen bireylerin 6grenilmis giigliiliik denilen;
stresle ve sorunlarla basa ¢ikma yontemlerini kendisine davranigsal olarak

kazandirmalidir.

Cahstig Isyeri Hakkinda Bilgi Toplamak: Birey calisti1 is yeri hakkinda
miicadelesinde izleyecegi yol ve arglimanlari belirlemek iizere bilgi toplamalidir.
Isyerindeki calisma kiiltiirii, sorun ¢dzme yontemi ve becrileri, isveren ve isgdren
iliskileri, yoneticinin liderlige iliskin 6zellikleri, iletisim becerileri, {istler ve astlar
arasindaki iletisim kanallari, tstlerin sorunlara yaklagim tarzi gibi kendisine bu
miicadelede fayda saglayacak konular hakkinda bilgi toplamalidir. Ciinkii bu
miicadelenin siirdiigli arena, ¢alistigl is yeridir. Bireyinde miicadele ettigi alanin
yapis1 ve Ozellikleri hakkinda yeterli bilgi sahibi olmasi, bu miicadelede bireye fayda

saglayacaktir.

Calisanlara Yonelik Davranmiglar Dogru Tanimlanmalidir: Birey kendisine
yonelen davranislar1 dogru bir sekilde tanimlamaya ¢alismalidir. Kendisine yapilan
davraniglarin sebebi, siiresi, siklig1 hakkinda bilgi sahibi olmalidir. Bunlari1 objektif
bir bi¢imde analiz ederek, hatanin kendisinden kaynaklandiginina kanaat getirmesi
durumunda hatada 1srar etmemelidir. Bu durumda yanlis olduguna inandigi

davraniglarin1 degistirmelidir. Bylece mobbing sonlanabilir.

Kendisine yapilanlarin haksizlik olduguna kanaat getirirse, bu kez bunu

yapan Kkisileri, siirelerini, sikligini, sebeplerini, tiiriinii vd. unsurlarini saptamalidir.

Magdur, Mobbingin Uzerine Yapismasina Asla Izin Vermemelidir:
Mobbing magduru birey magdur roliinii asla kabullenmemelidir. Bu roli
kabullendiginde artik birgok mobbingcinin agik hedefi haline gelebilir. Bu nedenle
mobbinge maruz kalan bireyler, mobbingin iizerlerine yapismalarina, bir etiket gibi
durmasma asla izin vermemelidirler. Birey giicli bir kisilik imaji ¢izmelidir.
Kendisine yapilmak istenen mobbing davraniglarini umursamazliktan gelerek
calismasina devam etmesi, mobbingci ile iletisimini koparmamasi, dargin olmamasi,
mobbingcinin haz alma giidiisiinii kiracaktir. Magdur kabuguna cekilmeyerek, orgiit

icerisinde sessizlige biirlinmeyerek, yerinde durdugunu kars1 tarafa belli ederek rutin
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caligmalarina aksatmadan devam etmelidir. Boylelikle mobbingciye, yapilanlardan

etkilenilmedigi mesaj1 verilmis olacaktir.

Mobbingcilerle Korkmadan Yiizlesmelidir: Magdur tim ¢abalarina
ragmen mobbingcinin tavirlarinda bir degisiklik, yumasama gérmiiyorsa mobbingci
ile gerekirse ben dilini kullanarak bire bir konugmalidir. Siirecin ve yapilanlarin
farkinda oldugunu, bunlardan negatif manada etkilendigini korkmadan kisinin
yiiziine anlatmalidir. Suglayici ifadelerden 6zenle kaginmalidir. Magdur kendisine
yapilanlarin sebebini de bu arada 6grenmeye calisarak, uzlasma teknikleri ile sorunu
¢ozme yoluna gidebilir. Magdurun bu cesareti, mobbingcinin kendine olan giivenini,
mobbingcinin  magdur hakkinda tasidigi korkak, kiiciik gbérme, aciz bir Kisi
diislincesinin de ortadan kalkmasina yardimer olacaktir. Magdurun mobbingci ile
yiizlesmesi ayn1 zamanda magdurun kendine olan giivenine de olumlu manada etki

saglayacak ve miicadele azmini de tetikleyecektir.

Magdur; Mobbinge Maruz Kaldigim Ust Yonetime Bildirmelidir:
Mobbing magdurlar1 genel olarak yasadiklart olumsuzluklari iist yonetime bildirmek
istemezler. Ulkemizde yapilan bir arastirmaya gdre mobbing magdurlarinin
yasadiklar tacize iliskin sadece % 17 si IKY birimine bilgi vermistir (Kirel, 2007,
5.317-334). Ogzelliklede pasif kisilige sahip magdurlarda bu davranis daha fazla
olmaktadir. Mobbing magdurunun asla yapmamasi gerekn eylemlerden biri,
yasadiklarimi list kademeye iletmemesidir. Magdur kendisine yapilan davraniglari
inceleyip degerlendirmesini yaptiktan sonra, kendisine yapilanlarin mobbing
olduguna kanaat getirise, ¢oziim konusunda da bir agama kaydedemedigi durumda
bunu mutlaka iist yonetimle paylasmalidir. Cilinkii st yonetim, magdurun
yasadiklarindan ve kendisine yapilanlardan haberdar olmayabilir. Magdur bu konuda
yoneticileri bilgilendirirse, iist yOnetim yapilanlara miidahale ederek sorunu
¢oziimleyebilir. Higbir yonetici problemli, sikayetlerin oldugu ve isleri aksatabilecek
boyutta sorunlarin oldugu bir ¢aligma ortamini istemeyecektir. Bu nedenle soruna
miidahale ederek sorunu ¢oziimleyebilir. Bunun i¢inde yoneticilerin yapilanlardan
haberdar edilmesi gerekecektir. Elbetteki burada belirttigimiz husus, es degerler
arasinda veya altttan iiste dogru gerceklesen mobbing vakalari i¢in gegerlidir. En {ist

yonetimden asag1 kademeye dogru bir akis izleyen ve iist yoneticilerin de igin iginde
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oldugu mobbing vakalar1 icin bu yontem gecerli degildir. Boylesi bir durumda

magdurun zarar gérmesi de muhtemeldir.

Magdur, Destek Almahdir: Magdur pozisyonunda olan kisi mobbing
stirecinde ciddi manada bedenen ve ruhen tahrip olmaktadir. Sadece is yerindeki
mobbingci ile sorun yasamamakta ayni1 zamanda sosyal ¢evresi ve aile bireyleri ile
de sorun yasamaktadir. Bu siiregte ayakta kalabilmek i¢in ciddi c¢aba ve efor
sarfetmektedir. Tiim ¢abalarina ragmen mobbing siireci katlanarak devam ediyorsa;
mobbinge maruz kalan birey miicadelesini siirdiirebilmek ve erken tiikenmislik
haline biirtinmemek icin psikolojik destek almalidir. Psikolojik destek igin segtigi
kisinin konuya hakim biri olmasi siire¢ icerisinde magdura olumlu manada daha fazla
katki saglayacaktir. Magdur sadece psikolojik destek degil ayn1 zamanda ¢evresinden
de bu konu hakkinda destek alma yolunu se¢melidir. Boylece siirecin tahribati ve
olumsuz etkileri daha az zararla atlatilabilecektir. Magdur bu siiregte ruh ve beden
sagligina dikkat etmelidir. Magdurlarin destege olan ihtiyaclar kisilik ve yapilari ile
ilgili bir durum oldugu i¢in, kimi magdurlarin boyle bir destege ihtiyaci olmayabilir.
Magdur siirecin olumsuzluklarindan siyrilabilmek igin is yeri psikologu varsa ondan,
sendikalardan, aile bireylerinden, Sosyal Giivenlik Kurumlarindan, IKY” inden, {ist
yonetimden veya kendisine destek saglayabilecek diger aktorlerden faydalanmalidir.
Magdur bu siire¢te kendini suglamak, dedikodu yapmak, sinirlenmek gibi agresif
davraniglar sergilememeye ve kontrolsiiz hareket etmemeye 6zen gostermelidir. Bu
tarz davranmiglar siirecin uzamasina ve iginden ¢ikilmaz bir hal almasina sebep

olabilmektedir.

Kanuni Haklarim Bilmelidir: Magdurlar mobbinge iligkin yasal haklarinin
oldugunun bilincinde olmali ve bu disiince ile hareket etmelidir. Mobbingcinin
yaptiklarinin yanina kar kalacagi, buna karsin magdurun kendi elinden higbir sey
gelmeyecegi fikrinden uzak durulmalidir. Magdurlarin mobbinge iliskin yasal
mevzuattan dogan haklarina iligkin detayli bilgi ilerleyen kisimlarda Devletsel Bazda
Miicadele basliginda verilecektir. Magdurlar sunu hi¢bir zaman unutmamalidir ki;
mobbingcinin yaptiklarinin higbir kanuni dayanagi yoktur ve bdyle bir yetkilerinin
olmadig1 bilinmelidir. Yani mobbingci haksiz bir uygulama yapmaktadir, burada

hakl1 olan taraf magdurdur. Magdurlar hakli olmanin kendisine sagladig: avantaji ve
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bu avantajdan gelen giicii kullanmalidirlar. Kanuni haklarmi mobbingciye

hatirlatmalar1 kendileri agisindan yararli olacaktir.

Magdurlar i¢in en zor sey mobbingin varligina dair ispat sorunudur; yani delil
bulamama problemidir. Magdurlar yasadiklarini somut delillerle veya sahitlerle
ispatlamak zorundadirlar. Sahitlerin korkularindan mahkemede yalan sdyleme
thtimalleri oldugundan, bu konuda en net delil yazili belgelerdir. Birey bunun i¢in
kendisine verilen emirleri mobbing kapsaminda degerlendiriyorsa imkan1 varsa yazili
olarak istemelidir. Bunlarin bir 6rnegini kendine alarak muhafaza etmelidir.
Yasadiklarini giin, tarih, saat, yer, olaya tanik olan sahitleri de yazarak not etmelidir.
Gerekiyorsa yasal izin alarak ses ve goriinti kaydi yapmalidir. Magdur siireg

icerisinde mobbingci ile yalniz ortamlarda bulunmamaya 6zen gostermelidir.

Calistign Birimi veya Orgiitii Degistirmek: Magdur, kendisine uygulanan
mobbing probleminde yol alamadigi durumda, ¢alistigi birimi degistirme talebinde
bulunabilir. Bdylece mobbingci ile ayni1 birimde/ortamda bulunmayacaktir.
Magdurun birim degistirmesi, mobbinge engel olmuyorsa, magdurun yapmasi
gereken sey orgiitll degistirmektir. Magdur ruh ve beden sagligini korumak istiyorsa

bu alternatifi degerlendirmede tereddiit gostermemelidir.

Yeni ilgi Alanlar1 ve Hobiler Gelistirmek: Zihinsel olarak mobbingten
yorgun bir sekilde ¢ikan birey, zihnini dagitacak, yasama sevincini ve azmini olumlu
manada etkileyecek yeni ilgi alanlarina yonelmelidir. Sosyal aktiviteler, spor
yapmak, sivil toplum orgiitlerine katilmak, bunlarin aktivitelerinde yer almak gibi
bireyin 6z giivenini arttiracak ve zihnini rahatlacak yeni deneyimler gelistirmelidir.
Bu deneyimler bireyin mobbingten duydugu kaygi ve stresin azalmasina katki

saglayacaktir.

Denge Bolgeleri Olusturmak: Mobbing, maruz kalan bireylerin yasam
kaliteleri ve diizenlerinde olumsuz manada degisimler ger¢eklestirmektedir. Birey bu
olumsuzluklarin olmadig1 ortamlar olusturarak, kendini rahat ve gilivende hissettigi
alanlar yaratmalidir. Mobbing ortamindan uzaklasarak, mobbingin kendisinde

yarattig1 olumsuzluk, stres ve kaygilardan uzak; huzur buldugu, magduru rahatsiz
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edecek degisim ve doniistimlerin az oldugu bu alanlar; magdurun desarj olmasina ve

mobbingle miicadelesine yardimc1 olacaktir.

Mesleki Becerilerini Gelistirmek: Kisi mesleki becerilerini gelistirerek,
niteliklerini arttirarak, ¢alisma yasaminda isi ile ilgili hata ve eksikliklerini en aza
indirebilir. Bu gelisim kisiye isi konusunda kendine giiven saglayacaktir. Bireyin
kendine olan giliveni is yerindeki gerilimlerden daha az etkilenmesine sebep
olacaktir.

Ruh ve Beden Saghgimi Korumak: Bireyin ruhen ve bedenen saglikli
olmasi, miicadele direncini ve olumsuzluklardan etkilenme katsayisini artiracaktir.
Bunun i¢in kendisine bedenen ve ruhen fayda saglayacak meditasyon, egzersiz gibi

yontemlerden faydalanabilir.

NLP (Noro Linguistik Programlama) Yoéntemini Kullanmak: Bireyler
NLP yontemini kullanarak algilama stratejilerini gelistirebilirler. Bireyler giindelik
hayatta binlerce uyariciya maruz kalmaktadir. Bireylerin zihni bunlardan sadece
sinirli sayidaki uyariciya odaklanmaktadir. NLP yontemi ile birey bu uyaricilart
stizerek, kendisini mutluluk ve basariya gotiiren uyaricilara tepki verir ve buna iliskin
diisiince, algilama ve uygun bir dil gelistirir. Bu yOntem bireye mobbingle

miicadelesinde katki saglayacaktir.

Duygusal Zeka: Peter Slovey ve John Mayer tarafindan gelistirilen ve
bireysel olarak “zihinsel ve bedensel performansin yonetim ve kontroliinde,
secenekler arasinda saglik ve bilingli se¢imler yapmasinda, iligkilerin yonetilmesi,
kendi ve kars1 tarafin duygularini anlama, problem ¢oziimii gibi konularda kendisine
olumlu yonde katki saglayan bir zeka boyutu” olarak tanimlanmaktadir (Karakale,
2011, s.61). Bu yontem bireylerin ¢alisma yasaminda performanslarina katki
saglarken, diirtiilerini ve davraniglarinmi kontrol altina alarak bilingli bir sekilde
hedeflerine dogru tiim potansiyellerini kullanmalarina imkan taniyan bir yontemdir.
Bireyler mobbing gibi catisma ortamlarinda en az zararla ¢ikmak icin bu yonteme

bagvurabilirler.

Degerleri Aciklamak: Mobbing siirecinde magdurlar kendi degerlerinden

asla vazgecmemelidirler. Ciinkii mobbing siirecinde bireyin kendi degerlerine de bir
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saldirt vardir. Magdurun degerleri ile uyum igerisinde olan bir yagam siirmesi ve bu
degerlerinden vazgecmemesi, magduru mobbinge karsi daha giicli ve direngli
kilacaktir (Mimaroglu, Ozgen, 2008, s.201-226). Degerlerinden vazgegmesi veya
bunlar1 inkar etmesi mobbingi sonlandirmayacagi gibi magdurun diren¢ noktalarini
da ortadan kaldiracaktir. Her bireyin degerleri ile hayatta kaldigi ve kisilik kazandigi

gercegi goz ard1 edilmemesi gereken bir husustur.

Whistleblowing Modeli: Organizasyon igerisindeki yanlis davraniglarin
raporlanarak bunlarin organizasyon igerisindeki veya disindaki birimlere / kisilere
sunulmasi diye tanimlanan bu model, mobbing magdurlar1 tarafindan kullanilarak;
yasadiklar1 olumsuzluklari, gayr1 ahlaki muameleleri orgiit igerisinde ve orgiit
disindaki  kisilerle paylasabilme imkani1 verir. Yasananlardan daha fazla
kisinin/tarafin bilgi sahibi olmasi sonucunda mobbingciler geri adim atabilir veya
bunlarin duyulmasinin orgiit itibarina zarar vereceginin bilincinde olan iist yonetim

olaya miidahale ederek siireci sonlandirabilir.

Yardim Hatlarim Aramak: Ulkemizde CSGB (Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1) biinyesinde kurulan CSGIM (Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim
Merkezi) 170 hatt1 daha onceleri ¢alisma hayati ve sosyal giivenlik konular1 hakkinda
bilgilendirmede bulunup, talep, basvuru, sikayet almaktayken; artik mobbing
basvurularini da alarak, istthdam edilen uzman calisma psikologlari ile soruna ¢oziim
tretmeye calismaktadir. Yine iilkemizde faaliyet gosteren “Mobbing Dernegi” gibi
sivil toplum orgiitleri (STK) konu hakkinda faaliyette bulunmaktadir. Mobbing

magdurlari, mobbing sorunu ile basa ¢ikmak igin bu hatlarla iletisime gegmelidirler.

Magdur mobbingle miicadelesinde tiim bu anlatilanlarin yaninda, bu siirecte
kotlii aliskanliklara bulagsmamali, kendisini izole bir hayata siiriiklememelidir.
Mobbing kapsaminda cereyan eden olaylari iyi analiz etmelidir. Isyerinde mobbinge
maruz kalan baska calisanlar varsa onlarla is birligi yaparak, birlikte koordineli bir
sekilde hareket etmelidir. Mobbinge karsi miicadelede magdurlar mobbingciler
goziinde asir1 basite indirgenmis insan profili ¢izmemelidir. Genellemeci yaklasim
diisiincesinden uzak durmali ve ayrintilar1 kacirmamaya dikkat etmelidir.
Engellenme hissine kapilarak hayal diinyasina saplanmak da bir diger yapilmamasi

gereken davranig tiriidiir. Ciinkii bu diisiince bireyin gercek hayatla bagini
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koparmaktadir. Mobbingle miicadelede, bireyin yasadig1 gercekligin farkinda olmasi
gerekmektedir. Bir diger yapilmamasi gereken davranig; gegmiste kendisine basari
saglayan kural, tutum ve davraniglar1 temel kabul ederek, bunlara siki sikiya
baglanarak bugiiniin sikint1 ve sorunlara ¢dziim bulmaya c¢alismak. Eskinin eylem
ve diislinsel normlarint bugiine tasiyarak bunlardan; eskiden oldugu gibi bugiin de
kendisine bagariya ulastirmasini beklememelidir. O nedenle magdurlar geriye donme
davraniglarindan uzak durmaya 6zen gostermelidirler. Gegmisin tecriibelerinden
faydalanabilir ama bugiine dair ¢oziim iiretmeyecek tutum ve kurallardan da uzak
durmalidir. Magduru bdylesi zor bir durumdan kurtaracak olan ge¢miste yasadigi
basarilar ve bu basarilara sebep olan eylem ve davranislar degildir. Magduru bu kot
durumdan kurtaracak olan kendisinin yeni durumun sartlarinin farkina varmasi ve

buna gore tavir, tutum, davranis ve eylem gelistirmesidir.

Bu noktada mobbinge kars1 bireylerin ayakta kalabilmeleri i¢in Davenport ve

arkadaglar1 baz1 stratejiler onermektedir. Bu stratejilerden bazilar1 soyledir (2014,

s.100):

- Uziintiileri bilingli olarak yasamak

- Inanc sahibi olmak

- Bir plan yapmak

- Kendini yalitmamak

- Arkadas ve aileden yardim istemek

- Magdur zihiniyetini birakmak

- Yeni beceriler edinmek

- Insanlarla bir arada bulunmak ve 6zgiiveni gelistirecek seyler yapmak
- Seceneklerinin olduguna inanmak

- Genis bir bakis agis1 edinmek ve is yeri ile aramiza mesafe koymak

Mobbinle yapilacak olan miicadelede, bireysel miicadele en zor olani ve ayni1
zamanda en az etkiye sahip olan miicadele tiiriidiir. Bu miicadelenin basaril
olabilmesi i¢in konunun tiim taraflarinin etkili bir sekilde siirece dahil olmalar1 ve

miicadele etmeleri gerekir.
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5.2.  Orgiitsel Miicadele

Orgiit mobbingin uygulandigit mekan olmas1 sebebiyle mobbingin
Onlenebilmesi adina yapabilecekleri bireylerin yapabileceklerinden ¢ok daha fazladir.
Aragtirmalar mobbingin olusumunda orgiitsel faktorlerin etkisinin azimsanmayacak
derecede etkili oldugunu bizlere gostermistir. Bu faktorlerin orgiit tarafindan
degistirilmesi, mobbing i¢in uygun zeminin ortadan kalkmasina sebep olabilecektir.
Orgiitiin mobbing ve mobbingci karsisinda alacagi tavir bu noktada &nem

tasimaktadir.

5.2.1. Mobbinge Kars1 Orgiitlerin Alabilecegi Tavirlar

Calismamizda belirtildigi lizere mobbingin etki alaninin ¢ok genis olmasi
mobbingle miicadelede bireyin tek basina miicadelesini yeterli kilmamaktadir.
Orgiitiin, bireyin miicadelesine yardimec1 olmamasi, pasif bir tutum sergilemesi veya
gormezden gelmesi mobbing siirecinin daha siddetlenmesine ve istenmeyen bir
sonuca ulagsmasina sebep olabilir. Bu miicadelenin basartya ulasabilmesi icin
orgiitlerin de kendi igerisinde yapacaklari1 ve mobbingsiz bir orgiit kiiltiiriiniin
olusumuna katki saglayabilmeleri bir takim hamleler bulunmaktadir. Tutar Grgiit
yoneticilerinin bu hamlelerini asagidaki gibi aciklamaktadir (Tutar “Isyerinde
Psikolojik Siddetle (Mobing) Basa Cikma Yollart”™

http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/basa-cikma.htm).

Kac¢inma: Mobbingle miicadelede pek etkili bir yontem olmamakla birlikte,
yonetici burada mobbingciye destek olmaz. Ama engel olmaya da kalkismaz.
Mobbingci bu durumda yalmizdir. Giicii kendisi ile sinirlidir. Daha once de
belirttigimiz gibi mobbinge sessiz kalmak ona destek olmak demektir. Yoneticinin
bu tavri da bir anlamda mobbinge destek manasina gelmektir. Bu nedenle bu tavir

mobbingi engellemenin, siirmesine sebep olabilecek olan bir tutumdur.
Dondurma: Bu yontemde yonetici mobbingin taraflarinin durulmalarim

bekler. Bunlar arasindaki iliskilerin yumusatilmasina ¢aba sarf edilir. Daha sonra

bireysel ve orgilitsel ortak menfaatler taraflara hatirlatilarak, daha iist, daha kapsayici
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ve Onemli amaglar i¢in ¢aba harcanmasi, enerjilerini ve yeteneklerini bu yonde

kullanmalarini saglamalar1 saglanir.

Mobbingi Cozme Yaklasimi: YoOneticinin mobbingin {izerine cesurca gittigi
yontemdir. Bu yontemde taraflar yiizlestirilerek, sorunlar acik bir sekilde konusulur.
Mobbingin is yerine orgiit kiiltiirii olarak yapismasina izin verilmez. Bu yaklasim,

iletisim eksikliginden kaynaklanan mobbing vakalariin ¢éziimiinde etkili bir yoldur.

Gii¢ ve Otorite Kullanma: Patronun kim oldugunu taraflara gosteren bu

yontemde yoOnetici, pozisyonunun giiciinii kullanarak, mobbingi ¢6zme yoluna gider.

Bu yontemde mobbingi durdurulabilir fakat taraflar arasinda bir anlasma
saglanabilmesi pek miimkiin degildir. Bu tutumun sik kullanilmasi, calisanlarin

motivasyonunun olumsuz etkilenmesine sebep olabilir.

Odiin Verme: Mobbingin her iki tarafin da isteklerinden tavizler vererek
ortak bir zeminde bulustugu yontemdir. Sorun higbir tarafin istedigi gibi
sonuglanmadig1 icin iki taraftan da kazanan olmaz. Anlagsma saglanarak problem

¢Oziilmiis olur.

Kisileri Degistirme: Mobbingin taraflarinin (mobbingci ve magdurun)
calistig1 birimler degistirilerek, birbirlerinden uzaklastirildigi bu yontem etkili bir
yontem olmakla birlikte, uygulamada tasidigt zorluklar nedeniyle pek
uygulanamamaktadir. Cilinkii ¢aliganlar bir takim ozelliklerine gére pozisyonlarina
yerlestirilmistir. Yeterli 6zellikleri olmayan birini, bu pozisyonlara getirmek, ilerde

daha biiyiik sorunlara yol acabilecektir.

Cezalandirma: Mobbing nedeniyle oOrgiite zarar veren kisiye disiplin

cezasinin uygulandig1 yontemdir.

Is Birligi: Taraflarla is birligi yoluna gidilerek, istek, sikayet, dnerileri gz
Oniline alinarak mutabakat saglanmaya calisildig1 ortak ¢6zliim yollarinin arandig:
yontemdir. Her iki tarafin da kazanch cikacagi zeminler olusturmak, bu siiregten

taraflarin raz1 olacagi biitlinlestirici ¢6ziim yollar1 liretmek adina, bireylerle is birligi
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yapildigi bir tutumdur. Is birligi ile farkli bakis acilar1 gelistirilerek, sorunlarla
yiizlesilir.

5.2.2 Orgiitsel Miicadele Stratejileri

Degisik arastirmacilar tarafindan mobbinge kars1 orgiitsel miicadeleye iliskin
farkl1 goriis ve tavsiyeler bulunmaktir. Orgiitlerin sektdrel, iiretim, calisma kiiltiirii,
yonetim anlayisi, ¢alisan profili gibi kendine has farkliliklar1 oldugu i¢in, mobbingle
miicadele yontemlerinde de farkliliklar goriilebilir. Tiim bu farkliliklarla birlikte
orgiitlerin mobbingle miicadele edebilmeleri igin 6ncelikli olarak olmasi gereken sey,
Orgiitiin mobbing konusunda yeterli bilgi sahibi olmasidir. Orgiitleri bu tarz
uygulamalara kars1 koruyabilme amaci tasiyarak, buna iliskin koruyucu ve onleyici
mekanizmalar olusturulmalidir. Boylece oOrgiitiin  imaji ve degeri bu tarz
olumsuzluklardan etkilenmeyerek, zarar gormesi de engellenmis olacaktir.
Caligsanlarin is verimlerini arttirmak, bagliligini yiikseltmek, calisma ortamindaki
gerilimleri en aza indirmek, iiretim kalitesini gelistirmek, calisma uyumunu ve is
tatminin saglamak, maliyetleri azaltmak, kar1 arttirmak, marka degerini
korumak/yiikseltmek gibi orgiitler igin 6nemli olan kazanimlari elde edebilmek,
calisanlarin huzurlu ve giivenli bir ortamda ¢aligmalarina baglidir. Aksi bir ortamda
bahse konu kazanimlarin elde edilebilme olasilig1 ¢ok diisiiktiir. Hatta imkansizda
denebilir. Calisma hayatinda calisanlar icin bir kdbus olan mobbinge karsi miicadele
etmek isteyen orgiitler kendileri i¢in asagidaki stratejileri olusturabilirler (Davenport
vd. 2014, s.135-138; Karakale, 2011, s.66-68; Polat, 2013, s.128-133; Isik, 2007,
5.61-62; Giin, 2010, s.270-286; Tutar “I;syerinde Psikolojik Siddetle (Mobbing) Basa

Cikma Yollari” http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/basa-cikma.htm).

Orgiitsel Liderligi Kurumsallastirilmasi: Yetersiz liderligin  oldugu
orglitsel yapilar nihayetinde mobbingin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun zemin ve ortami
mobbingcilere sunarlar. Otoritenin bosluk tanimayacagi gerceginden hareketle, zayif
liderlikler, iletisim eksikligi olan, duygusal zeka ve empati yapma yetenegini
barindirmayan, uzlastirma, c¢atisma yoOnetimi gibi liderler i¢in gerekli ve
vazgecilemez Ozellikleri, kendinde barindirmayan bir liderligin oldugu oOrgiitsel
yapilarda siddetin ortaya ¢itkmamasi miimkiin degildir. Liderlerin ¢atigsmalar1 dogru

bir sekilde yoneterek, taraflar1 uzlagma noktasina getiremedigi durumlarda, siddet ve
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diger olumsuzluklar artarak devam edecektir. Bu siirecte siddetin dozu her gegen giin

artarak ayn1 zamanda siddetin orgiit igerisine yerlesmesine olanak verir.

Liderlik vasfina haiz olan yoneticiler boylesi catigmalar1 sonlandirabilmek
icin taraflar1 uzlagsma noktasina ¢ekecek argiimanlar gelistirebilmelidir. Yoneticiler,
taraflarin ihtiyaclarini ve taleplerini gz ardi etmeksizin sorunun kaynagini iyi analiz
ederek, gerekirse iki tarafin da fedakarlikta bulunmasini saglayacak ve taraflari
memnun edecek bir uzlagsma alani olusturup, miizakere yontemlerini kullanarak,
adalet ilkesi ¢ergevesinde taraflar arasindaki bu sorunu ¢éziime kavusturabilmelidir.
Sunulan ¢oziim iki taraftan kabul gordiikten sonra, sorunun kaynagi, ilerde tekrar

sorunlara sebep olmamasi i¢in ortadan kaldirilmalidir.

Orgiitsel liderlik, calisanlarin enerjilerini ve yeteneklerini gatisma ve siddete
ya da diger olumsuzluklara harcamak yerine, Orgiitin ama¢ ve vizyonuna dogru
kanalize edebilmelidir. Bunun i¢inde calisanlar tarafindan paylasilan, kabul goren bir
vizyon olusturulmalidir. Olusturulan bu vizyona, Orgiitiin amaclarina ve Orgiitsel
isleyise hizmet etmeyen, bununla bagdasmayan her hareketin, engellenecegi, destek

gormeyecegi gerekirse cezalandirilacagi anlayisi yerlestirebilmelidir.

Orgiitsel Roliin Yeniden Tasarimi: Statiiniin dinamik yoniinii temsil eden
rol, ayni zamanda belirli bir statiide yer alan ya da belirli fonksiyonlar1 yerine
getirmesi icin gorevlendirilen kisiden beklenen davranislar olarak tanimlanmaktadir.
Bu tanimdan hareketle beklenti igerisinde olunan davranislarin gerek kisinin gerekse
kiginin rolii ile alakali diger kisilerce role atfedilen davranigsal gereklilikleri ifade
etmekte oldugu asikardir (Kiling, 1991, s.19-34). Bireyin aldig1 orgiitsel roliin hak ve
yiikiimliilikklerinin bilincinde ve roliinii kabullenerek benimsemesi, durumunda
roliinden dolayr mobbinge ugrama ihtimali daha az olacaktir. Ayn1 zamanda rol

aldig1 pozisyondan dolay1 mobbing yapma potansiyeli de sinirlanmis olacaktir.

Cogu zaman bireyler orglit icerisinde aldiklari rollere gore degil algiladiklari,
kabullendikleri rollere gdre davranislar sergilemektedirler. Orgiitiin ve statiisiiniin
kendisine bigtigi rolden ziyade, daha ¢ok kendi algilarini baz alarak konumunu
sekillendirmekte ve bu konuma gore tutum ve davraniglar belirlemektedirler. Boylesi

durumlarda bireylerin rolleri geregi mobbinge ugrama ihtimalleri daha yiiksek

80



olacaktir. Tim bunlarin Oniine gegebilmek igin Orgiitsel rollerin mobbingten
etkilenmeyecek sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Bu tir degisiklikler is
yerlerinde mobbingin heniiz ilk evrelerinde Onlenmesine yardimci olacak
diizenlemelerdir. Bireylere kendi isleri ile ilgili konularda kontrol saglama
diizeylerini yiikseltecek tarzdaki diizenlemeler; bireyin maruz kalabilecegi mobbing
ve benzeri saldirganliklara kars1 koymasinda; stres azaltici etkisi nedeniyle, bireyin

miicadelesine de yardimci olacaktir (Turan, 2006, s.45-45).

Orgiitsel Kiiltiir ve Iklimin Yeniden Tasarimi: Orgiit iiyelerince ortaklasa
paylastiklari, liyelerin orgiit igerisindeki davraniglarini yonlendiren, norm, davranis,
deger, inang, aligkanlik veya uygulamalar biitiinii olarak tanimlanabilecek olan 6rgiit
kiiltiirti ile Orgiitin bir anlamda kisiligini olusturan, onu diger oOrgiitlerden ayiran,
egemen ve Orgiit lyelerini etkileyen ve onlardan etkilenen, somut olmayan ama
tiyelerce hissedilerek algilanan psikolojik ortam diye tanimlanabilecek (Karcioglu,
2001, s.265-283) orgiit iklimi, mobbingin olusumuna uygun bir vaziyette ise burada
mobbingin olmasi gayet dogaldir. Orgiit iiyelerinin fizyolojik ihtiyaglarmin
haricindeki tiim ihtiyaclarinin  Orgiit  kiilttiri  ve  iklimince karsilandigi
unutulmamalidir. Bunun i¢in Orgiitte sorunlarin nasil ¢oziilecegine dair kurallar,
talimatlar agik olarak belirlenmelidir. Yazili kurallarin bireyler iistiinde daha fazla
yaptirnm ve kabullenme giicii vardir. Orgiitlerin calisanlarina mobbinge karsi nasil
tepki vereceklerini ve sorunun c¢oziimii i¢in hangi eylemlerde bulunmalar

gerektigine dair belirleyecegi yazili kurallar, ¢alisanlarda farkindaligi da arttiracaktir.

Mobbinge kars1 miicadele etmek isteyen orgiitler, kendi orgiitsel iklim ve
kiiltiirlerini analiz ederek bu yapilarin mobbing i¢in uygun olmayan ortamlar haline
getirilmesine calismalidirlar. Gerekirse bu yapilarda kokli degisikliklere gidilerek

orgiitsel iklim ve kiiltiir yeniden tasarlanarak mobbingin 6niine gecilebilir.

Orgiit Sagh@gmin Gelistirilmesi: Orgiitlerin {iyelerinin tamammin ayni
kiltiirden, degerden, irktan, cinsiyetten, yas gurubundan, inangtan vd. gelmeleri, ait
olmalar1, 6zellikle giiniimiizde pek de miimkiin olmamaktadir. Uyeler arasindaki bu
farkliliklar orgiitlerde catisma, siddet gibi istenmeyen olaylarin olmasina sebep
olabilmektedir. Saglikli orgiitler hig siirtiisme, catisma ve olumsuzluklarin olmadigi

orgiitler degildir. Saglikli 6rgiit tiim bu ¢atisma ve olumsuzluklari ¢6zebilen, bununla

81



birlikte yasama yeteneklerini gelistirebilen organizasyonlardir. Orgiitsel saglig
yiikksek organizasyonlar hem kendi amacglarint hem de bireyin amaglarini
gerceklestirebilme  potansiyeline  sahiptir.  Orgiitsel saghgm var oldugu
organizasyonlarda; sorun ¢ézme yeteneklerinin giigliiliigii, farkliliklar1 yonetebilme
kabiliyetlerinin geligmisligi, tim bu farkliliklara ragmen istenilen hedeflere
ulagabilme ve is tatminini saglama gibi orgiitsel verimliligi ve etkinligi arttiran yapici
etkiler kendini bariz bir sekilde hissettirecektir. Bu ortamlar ¢alisanlarin sadakat ve is
tatmini gibi duygularina da karsilik verecegi i¢in, mobbingciler i¢in uygun ortamlar
degildir. Bu orgiitler calisanlarin hem beden sagligint hem de psikolojik sagligini
korumak i¢in dnlemler alir. Mobbinge maruz kalan ¢alisanlarina psikolojik destek
saglama yoluna giderek, calisan1 tekrar kazanma eylemlerine yonelirler. Orgiitte
konuya iliskin uzmanlar ve psikologlar istihdam ederek Orgiitsel sagligin
gelistirilmesine calisirlar. Orgiitsel sagligin olmadig1 ortamlarda calisanlar bedenen
isbasinda ama ruhen ve zihnen farkli alemlerdedirler. Tiim potansiyellerini ise/0rgiite
vermedikleri i¢in bireyler atil kapasite ile ¢alisirlar O nedenle mobbingle miicadele
slirecinde organizasyonlar Orgiitsel sagliklarii gelistirerek bu miicadeleye katki

sunabilirler.

Psikolojik Siddete Karsi Orgiitsel Empati: Mobingin her tiirlii &rgiitte
ortaya ¢ikma olasiligr vardir. Ayn1 zamanda her orgiit kendi mobbingcisini yaratma
kabiliyetine sahiptir. Calisanlarin empati yetenegine sahip olmasi, olaylara magdurun
goziinden bakmalarini saglayacak ve orgiitlere catisma ¢éziimiinde ve yonetiminde
avantajlar saglayacaktir. Empati mobbingcilerin olaylara magdurun bakis acisiyla
bakabilmesi ve degerlendirmesi, davraniglarinin magdur tizerindeki yipratict etkisini
gorebilmesine imkan saglayacaktir. Empati yapabilme bireylerin ¢ift yonlii algilama,
anlama ve diisinmesini gerektirdigi (Demir, 2010, s.199-211) igin Orgiitteki
catigmanin en basinda olaya dogru bir bakis acgist ile miidahale imkani da
saglayacaktir. Bu organizasyonun sorun ¢6zme ve mobbinge karsi etkili bir sekilde
midahale etmesinde Orgiite avantaj kazandiracaktir. Calisanlara empati yapmaya
yonelik egitimler verilerek, bu yeteneklerinin gelisimini saglamaya g¢alisilmalidir.
Mobbingcilerin kisilik 6zellikleri empati yapmaya pek uygun olmadigindan, bunlara
empati yetenegini kazandirmak biraz zor olacaktir. Bu egitimlerin yaninda
calisanlarda belirli ahlaki standartlarin olusturulmasi adina da egitim programlari

gerceklestirilmelidir. Bu sayede mobbingcilerin yaptiklarinin ahlaki olmadigini
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algilamalar1 ve davraniglarini kontrol altina almalar1 gerektigine dair bir biling

olusturulmasina katki saglanmig olacaktir (Turan, 2006, s.47-48).

Psikolojik Siddete Karsi A¢ik Yonetim: s gorenlerin birer is adami
pozisyonunda goriildiigii, orgiit bilgilerinin iyelerle paylasildigi, 6nemli kararlarda
paylasilan bilgilerin kullanilmas1 i¢in iyelere yetki verildigi, tiyelerin eylemlerinin
orgitli nasil etkiledigi, Orgiitiin finansal ve faaliyet alanlarima dair daha bir¢ok
bilginin agik ve seffaf bir sekilde iiyelere sunuldugu bir yonetim tarzi ile liyelerin
Orgiit amaglarii anladigr ve bu amaglara ulasmak icin calistigl, karsilikli giivenin
oldugu bir orgiit ortami yaratilir (Olger, 2005, s.121-142). Orgiit igerisindeki
sorunlarin ve bu sorunlara iliskin ¢6ziim Onerilerinin asagidan yukariya dogru
iletilmesine imkan saglayan bu yonetim tarzi ile orgiitiin sorun ¢ézme kabiliyetlerine
de katki sunulmus olacaktir. Calisanlar da orgiitteki agik yonetim tarzinin olduguna
dair bir biling geliseceginden mobbingciler da siddet egilimli tavirlarina dikkat etmek
zorunda kalacaklardir. Yapacagi mobbingin, magdur tarafindan st yOnetime
iletilecegi  bilincinde olacag1 i¢in, kolay kolay mobbing davranislarina
yonelmeyecektir. Bu tiir ortamlarda mobbingin ortaya ¢ikmasi daha zordur. Agik
yonetim ayni zamanda Orgiitsel sagligin gelisimine de katki saglayacaktir. Kati

hiyerarsik yapilar mobbing i¢in uygun bir ortam sunmaktadir.

Isin Insancillastirilmasi: Her bireyin sosyal ve psikolojik durumu, bilgisi,
becerisi, beklentileri ve gereksinimleri farklilik gdsterebilir. Isin insancillastiriimasi
ile kastettigimiz sey; isin, bireyin bu farkliliklarina uygun hale getirilmesidir. Bagka
bir ifade ile isin; calisma kosullarinin, ortaminin ve is cevresinin bireyin insani
gereksinimlerine uygun hale getirilmesi, bdylece is yasami Kkalitesinin de
yiikseltilmesidir. Orgiitiin ve isin tasariminda ¢alisan odakli bir yaklasim
benimsenmesi ise bunun 6n kosuludur. Calisan ile isi ve i1g yerini biitiinlestirecek
olan faaliyetlerin tamami da bu kapsamda degerlendirilebilir. Orgiitlerin isin
insancillastirilmasi yoniinde atacaklari adimlardan biri de mobbinge maruz kalan
kisilere destek i¢in uzman istihdam etmeleridir. Magdurlarin sorunlarini
paylasacaklar1 tarafsiz  kisilerin  orgiitte  varligi, magdurlarin  sorunlarim
paylasabilecekleri muhataplar1 bulabileceklerine dair Orgilite olan inanglarini
pekistirecektir. Ayn1 zamanda sorunun erken fark edilmesi ve ¢ozlimiinii de

kolaylastiracaktir. Isin insancillastirilmasi ile is gorenden para karsiliginda satin
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alinamayacak olan 6z veri, ise goniil verme, inisiyatif ve ige dair risk alabilme gibi
manevi unsurlar da isgdren tarafindan isin igine katilacaktir. Orgiitler isin

insancillastirilmasi igin yapacaklari eylemler ile tiim bu kazanimlara sahip olabilirler.

Orgiitsel Biitiinlesmenin Saglanmasi: Her 6rgiit calisanlarin orgiitiin deger
ve normlarin1 benimsemesini, kisinin isi ve is yeri arasinda biitiinlesik bir bag
kurmasini ister. Mobbingin oldugu c¢alisma ortamlarinda bireyler; 6rgiitiin deger ve
normlarina, amaglarina, vizyon ve misyonuna karsi kayitsiz kalir. Bu kayitsizlik
Orgiitsel anomi veya orgiitsel yabancilasmaya sebep olur. Bunun neticesinde orgiit
tarafindan istenen Orgiitsel biitlinlesme gergeklesmez. Calisanlarda oOrgiitsel
biitiinlesmeye etki eden oOrglitsel destek ve Orgiitsel imaj gibi bir takim faktorler
bulunmaktadir. Bireyin algiladig: orgiitsel destek, birey ile Orgiit arasindaki bagin
derecesini etkileyecek temel unsurlardan biridir. Bireylerin orgiitleri kisisellestirerek,
orgiit temsilcilerinin yapmig olduklar1 eylemleri, oOrgiitiin kendi eylemi gibi
algilamalar1 s6z konusu oldugu igin, is gorenlerin yaptiklari eylemlerde 6rgiitlerinin
kendilerine destek oldugunu ve olacagmi algilamalarinin saglanmasi birey ile
Orgiitiin  biitlinlesmesine  katki saglayacaktir. Calisanlarin  mobbinge maruz
kaldiklarinda, bu destegin bilincinde olmalari, mobbingle miicadelelerinde olumlu

katki sunacaktir.

Orgiit imajida &rgiitsel biitiinlesmeye etki eden bir baska faktrdiir. Orgiitlerin
calisanlar tarafindan algilanan bireysel Orgiit imaj1 ve toplum tarafindan algilanan
toplumsal Orgiit imajlar1 bu biitiinlesmeye katki saglayacaktir. Caliganlar tarafindan
algilanan Orgiit imaji, ¢alisanlarin beklentilerine karsilik verebilecek tarzda ise bu
orgiitsel biitiinlesmede olumlu bir role sahiptir. Aksi yonde bir algi s6z konusu
oldugunda bu biitiinlesme sekteye ugrayacaktir. Toplumsal 6rgiit imajinin olumlu
olmasi, calisanlarin oOrgiit ile olan bagim kuvvetlendirecek bir bagka faktordiir.
Cunkii toplumsal imaji iyi olan bir 6rgiitte caligmak tercih edilecek bir durumdur.
Orgiitsel biitiinlesmenin gerceklesebilmesi icin hem bireysel orgiit imajinin hemde

toplumsal 6rgiit imajinin bireyin beklentilerine cevap vermesi gerekmektedir.
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5.2.3. Mobbingle Yonetsel Miicadele

Mobbingle orgiitsel miicadeleyi yonetecek olanlar yonetici pozisyonundaki
kisilerdir. Bunun i¢in de yoneticilerin mobbingle miicadeleyi gercekten istemeleri ve
benimsemeleri  gerekmektedir. Ciinkii  orgiitsel degisimlerin, doniisiimlerin
uygulayicilart ve bas aktorii konumunda olan kisiler yoneticilerdir. Yoneticiler
orgiitlerdeki catigmalari, siirtiismeleri ve diger piiriizleri ortadan kaldirma ve
yonetme adina da sorumlu kisilerdir. Bireylerin mobbinge kars1 gerceklestirecekleri
miicadeleyi tek baslarina yapmalari ¢ok da miimkiin olmamaktadir. Magdurlarin
yoneticilerinden alacaklar1 destek miicadelelerinde kendilerine olumlu manada katki
saglayacaktir. Yoneticilerin, Orgilitte mobbingcilerin mobbing yapmasina izin
vermemek ve mobbinge maruz kalan kisilere miicadelelerinde destek verebilmek i¢in

atabilecekleri bazi adimlari su sekilde siralayabiliriz.

Tletisimin Gelistirilmesi: Astlarm ve iistlerin arasindaki bilgi alis verisini
saglayan unsur iletisimdir. iletisim diizeyinin yiiksekligi astlar ile iistler arasindaki
yakinlagsmay1 saglayacak, tersi durumda ise bu iligski zayiflayacak ve birbirlerinden
uzaklagmalarina vesile olacaktir. Bu uzaklasmay1 tekrar yakin hale getirmek ¢ok da
kolay olmamaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlar1 ile aralarindaki iliskiyi siki
tutabilmeleri igin iletisimlerinin acgik, anlasilir ve dogru bir sekilde islemesi
gerekmektedir. Iletisim diizeninin saglam temellere oturtulmasi galisanlarin mobbing
veya benzeri davraniglara maruz kaldiklarinda, yoneticilerin durumdan hizli bir
sekilde haberdar olmasina yardim edecektir. Iletisim eksikligi veya iletisimsizlik
durumunda mobbing Orgiitteki varligim1 giiclendirerek devam edecek ve yeni
magdurlar yaratacaktir. Yoneticilerin mobbingle miicadelede ilk oncelikleri iletisim

kanallarinin dogru bir sekilde islemesini saglamak olmalidir.

Duygusal Zekamin Gelistirilmesi: Hem kendi duygu ve davranislarimi
tantyarak kontrol edebilen, hem de karsisindaki kisiyi anlayabilen yoneticiler, sorun
¢ozmede diger yoneticilere gore daha basarili olacaktir. Yoneticilerin duygusal
zekalarmin gelismis olmasi, calisanlar ile aralarinda giivene dayali bir bagin
olusmasina sebep teskil eder. Duygusal zeka kaynakli olan bu bag; magdurlar ile

iletisim  kurmalarinda, problemi birlikte belirlemelerinde, birlikte ¢6ziim
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tiretmelerinde ve alincak tedbirler konusunda kendilerine katki saglayacak, ayni

zamanda da olumlu diisiince tarzin1 korumalarina yarayacak bir aragtir.

Cahisanlarin Kararlara Katilmasim Saglamak: Her c¢alisan kendini
etkileyecek olan kararlara katilmak, bunlar hakkinda fikir beyan etmek istek ve
arzusunu tagir. Orgiitlerde ¢alisanlarin bu kararlara katilm diizeyleri, calisanlarin is
yeri sadakatini, kendilerine olan 6z giivenlerini, is tatminlerini, paylasim diizeylerini,
motivasyonlarini, stres diizeylerini ve isle ilgili diger hususlar1 etkiler. Bu arti
degerleri elde edebilmek, organizasyonlara kazandirmak igin yoneticilerin
calisanlarin kararlara katilimlarin1 saglamaya c¢aligmalari gerekir. Bu sayede astlar ve
istler arasindaki iletisim de artacaktir. Bu tarz calisma ortamlarinda mobbingin

ortaya ¢ikma ihtimali daha diistiktiir.

Stres Yonetiminin Uygulanmasi: Calisma yagsaminda bazi islerin stres
diizeyleri diger islere oranla daha fazla olabilmektedir. Bireylerinde yapr itibar ile
strese duyarliliklar1 farklilik arz etmektedir. Calisma yasaminda ister isin
kendisinden kaynakli olsun ister bireyin yapisindan kaynakli olsun olusan stresin
yonetilmesi ile orglit icerisindeki catismalar azaltilabilir. Stresin bireyerin daha
agresif ve catismaci bir tutum almalarina sebep oldugu bir gercektir. Catigmanin ve
stirtlismenin ¢ok oldugu ortamlarda mobbing vakalar1 daha ¢ok goriilmektedir. Bu
nedenle is yerindeki bu stresin dogru bir sekilde yonetilmesi, mobbingle miicadelede

tiim ¢alisanlara olumlu katki sunacaktir.

Catisma Yonetiminin Saglanmasi: Orgiitlerde bireyler ve gruplar arasi
farkliliklar catigmalar1 da beraberinde getirmektedir. Eski yaklasimlarda, catisma
istenmeyen bir durum iken; modern yaklasim g¢atismanin yaratici, yeni fikirlerin
olusmasina, verimliligin ve iletisimin artmasina, sorunlarin ortaya c¢ikarilmasina,
orgiitliin biitiinlesmesine ve tembelligi ortadan kaldiran bir 6zellik olmasina dikkat
¢eker (Tirk, Siingii). Catismanin bu getirilerinden faydalanabilmek, ayni zamanda
catigmalarin mobbinge donilismesini 6nlemek icin bu ¢atigsmalarin yonetilmesine
ithtiyac vardir. Catismalarin yonetilmedigi durumlarda, ¢atisma orgiitlere istenmeyen
zararlar verebilir. YoOneticiler catisma yonetimini kullanarak hem c¢atismanin
mobbinge doniismesini, hem Orgiite zarar vermesini engelleyebilir, ayna zamanda

catismanin getirilerinden faydalanabilir.
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Insan Kaynaklarmn Etkili Yonetimi: Degisen, doniisen ve gelisen rekabet
ortamlarinda Orgiitlerin basarili olabilmeleri, basarilarini siirdiirebilmeleri i¢in insan
kaynaklarinin etkili yonetimi temel unsurlardan bir tanesidir. Calisanlarda is tatmini,
motivasyonu, iliskilerin gelistirilmesini ve etkin kilinmasinda da insan kaynaklarina
onemli bir rol diismektedir. Uretim faktorlerinden, yonetilmesi ve temini en zor olan
insanin, Orgiitiin ihtiyaclari dogrultusunda temini, bunlardan en iyi verimi alabilmesi
icin insan kaynaklarinin etkili bir sekilde yonetilmesi elzemdir. Catigsma, stres ve
mobbing gibi olumsuzluklarin oldugu orgiitlerde, ¢alisanlardan bu verimin alinmasi
beklenemez. Insan kaynaklarmin etkili ydnetimine sahip olan drgiitlerde gatisma ve
stresin en aza indirgenmesi ile mobbing icin uygun zemin ortadan kaldirilarak

engellenmis olacaktir.

Etik Kiiltiiriiniin Olusturulmasi: Kisaca “is etigini” ¢caligma hayatinda ise
dair sergilenen davraniglardan hangilerinin dogru, hangilerinin yanlis oldugunu
belirleyen, hem ilkelere, hem degerlere dayanan davraniglarin toplami olarak
tanimlayabiliriz. Bu kavrami yoneticilere atfettigimizde yoneticilerin, yonetsel
davraniglarinda uymalar1 gereken kurallar ve ilkeler biitiiniinii ifade etmis oluruz.
Buradan hareketle organizasyonlarda yonetici pozisyonundaki kisiler, yoOnetsel
eylemlerinde etik kurallarin1 6n planda tutarak hareket etmeleri, ¢alisanlar i¢in 6rnek
teskil edeceginden, calisanlar da davranislarinda yoneticilerini taklit ederek etik
kurallarin1 6n planda tutmaya calisacaktir. Bu siire¢ ayni zamanda Orgiitte etik
kiiltlirlinlin olugmasina ve oturmasmna sebep olacaktir. Etik degerlerine bagh
calisanlar ve yoneticilerin oldugu orgiitlerde mobbing gibi etik dis1 davraniglarin

olugma olasilig1 da daha diisiik olacaktir.

Y 6neticilerin mobbing bilincinin olmasi, korkak olmamalari, cesurca sorunla
yiizlesmeleri, ¢alisanlarina karst yumusak, soz hakki veren, katilimer bir yapida

olmas1 yonetsel manada mobbingle miicadelede olumlu rol oynayacaktir.

Mobbingle orgiitsel miicadelede, arastirmacilar farkli ¢6ziim Onerileri
getirmistir. Mobbing ¢alisma ortamindan komple sokiiliip atilamayabilir ama orgiitler
mobbingin olusma riskini yapacaklart diizenlemeler ile en aza indirebilirler.
Davenport ve arkadaslar1 kuruluslarda mobbing riskini azaltmak icin on iki, oneri

sunmaktadir. Bu oneriler agagidaki gibidir:
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- Orgiit amaglarini ve is gorenlere nasil davranilacagini agiklayan hedef
saptamalarinin bulunmasi. Tiim ¢aliganlarin ayn1 diizeyde goriildiigii bir bakis agisi
ve degerler saptamasi

- Orgiitiin yapisinin agik bir sekilde belirtilmis raporlama diizeylerine
sahip olmasi

- Is tanimlarmin gorev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmis olmasi

- Insan Kaynaklar1 politikalarinin ¢alisanlardan beklenilen davranislar
ile uyulmasi gereken ahlaki degerleri de kapsayan kalici, yasal ve kapsamli olmasi

- Disiplin konularinin hizly, tarafsiz ve kalici nitelikte olmasi

- Isgorenler orgiitin ama¢ ve hedeflerini benimsemis olmasi ayrica
bunlara ulasmadaki rolleri konusunda egitilmis olmalar1

- Ise yeni alinanlarm sadece teknik becerilerine gore degil, ayni
zamanda duygusal zeka, sorun ¢ozebilme, farkliliklarla basa ¢ikma gibi 6zellikleri de
g0z Online alinarak ige alinmalari

- Is egitimi ve personel gelisimi tiim calisanlar icin énemli olup; bu
egitimlerde teknik bilgilerin yaninda insani iliskilere de nem verilmesi.

- [letisimin; acik, diiriist ve zamaninda olmas1

- Orgiit hedeflerine ulasabilmek igin gerekli olan ekip c¢alismas,
yaraticilik, karar verebilme giliven, yetkilendirme gibi konularda c¢alisanlarin
katiliminin miimkiin olan en {ist diizeye ¢ikarilmasi

- Her diizeydeki sorunu ¢6zme ic¢in buna uygun bir mekanizmanin
olusturulmasi, sorunlarin gergekte ¢oziiliip ¢oziilmediginin kontrol edilmesi

- Orgiitte calisanlara yardim programi veya bunun yoklugunda

davranigsal risk tayini ve yonetimini igeren esdeger bir programin bulunmasi

Orgiitlerin olusturacaklar1 yapisal stratejiler; orgiit igerisindeki ¢atismalari
yoneterek, mobbingin erken asamada durdurulmasina ya da magdurlarin haklarinin
iadesine katki sunacaktir. Bu yapisal stratejiler ayn1 zamanda kuruluslar i¢in olasi
¢Oziim Onerileridir. Davenport ve arkadaglari bu konuda kuruluslar i¢in olasi

cozlimleri asagidaki gibi belirtmektedir (Davenpor vd., 2014, s.159-160).

- Acik kapi politikast uygulamasi

- Anlagmazliklar i¢in 6rgiit prosediirlerinin olmasi
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- Miimkiinse tiim ¢alisanlara arabuluculuk, ¢atisma yonetimi konusunda
egitim verilmesi

- Orgiit igerisinde arabuluculuk birimi olusturulmasi

- Gizliligin korunabilmesi disaridan arabulucu temini

- Yasanilan yerde bir arabulucu ile temasa gegilmesi

- Orgiit igerisinde uzman, tip, hukukgu gibi profesyonel arabulucularin

istthdami

Orgiitlerin mobbingle miicadele i¢in atacaklari adimlar, iilke, bolge, sektor,

tabi olunan yasal mevzuatlar gibi sebeplerle farkliliklar gosterebilir.

5.3.  Toplumsal Miicadele

Mobbingle miicadelenin bir diger tarafi da bireyin ¢alisma ortamindan
sonraki zamanini gec¢irdigi, sosyal ¢evresini, arkadas guruplarini ve aileyi i¢ine alan
toplumdur. Bireyin yasadigi kotii tecriibelerin, olumsuzluklarin, bireyin iletisim ve
etkilesimde bulundugu cevreleri de olumsuz etkileyecegi muhakkaktir. Mobbingin
kelebek etkisi kendini toplumda da gosterecek ve toplumda buna dair bir bedel
6demek durumunda kalacaktir. Toplumsal olarak mobbingle miicadele edebilmek
icin bu konuda toplumsal farkindalifin arttirilmas1 gerekmektedir. Toplumda
mobingin bireye, lilkeye, toplumsal yapiya, aileye, ekonomiye zararlarina iliskin bir
biling diizeyinin olusturulmasi, ayrica mobbing nedeniyle olusmasi muhtemel
zararlarin nasil onlenebilecegi, bu dogrultuda toplumun kendisine diisen gorevlerin
neler olduguna dair bilinglendirme kampanyalar1 ile toplumda mobbing
farkindaliginin arttirilmas: ¢aligmalari, toplumun mobbinge karst miicadelede
harekete ge¢gmesine vesile olacaktir. Toplumsal bazda miicadele i¢in bu gereklidir.
Bu dogrultuda devlet yetkililerine, sivil toplum orgiitlerine, sendikalara ve bu konuda
imkan sahibi olan diger aktorlere biiyiik rol diismektedir. Boylece birey, toplumun bu
konudaki farkindaligini hissederek, yalniz olmadigini, toplumsal bir destegin
arkasinda oldugunu bilecektir. Toplumun mobbing hakkinda bilgi sahibi olmasi,
mobbing magduru bireye nasil davranilacagi ve nasil yardimci olunacagina dairde
toplumsal bir biling de olusturacaktir. Bu sayede bireyin mobbingin olumsuzluklarini

tizerinden atmasi daha kolay ve hizli olacaktir. Bireyin toplum igerisinde en fazla
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zamanini gecirdigi ortam aile ve yakin ¢evresidir. Toplumsal miicadelenin olmazsa
olmaz taraflarindan olan aile ve yakin ¢evrenin alacagi tavir, bu miicadele icin ayri

bir onem tasimaktadir.

5.3.1. Aile ve Yakin Cevrenin Destegi:

Bireyin yetismesinde, karakter olusumunda, tercihlerinde ve hayatina dair
diger kararlarinda ailenin oynadigi rol, bunlara dair diger tiim etki unsurlarindan
daha fazladir. Ozellikle iilkemiz gibi aile baglarinin ve insani iliskilerin gii¢lii bir
sekilde korundugu toplumlar i¢in herhangi bir konuda aile ve yakin ¢evrenin alacagi
tavir, birey i¢in belirleyici bir etkiye sahiptir. Birey mobbing nedeniyle yasadigi
olumsuz ruh halini ister istemez ailesine ve yakin cevresine yansitacaktir. Eger ki
birey bunun sebeplerini bu c¢evre ile paylastiginda, sorunun ¢Oziimiine ve
miicadelesine iliskin en ¢ok gilivendigi kisilerden destek alamazsa, kendini yalniz
hissedecek ve miicadelesinden vazgegerek kendini suglamaya baslayabilir. Bu
nedenle aile ve yakin c¢evrenin destegi, birey icin ¢ok Onemlidir. Aile ve yakin
cevrenin, bireye dogru bir sekilde yardimci olabilmesi, sorunun dogru bir sekilde
analiz edilerek teshisine, ¢0ziimii i¢in ne yapmalar1 ve nasil yapmalar1 gerektigini
bilmelerine baglidir. Bu noktada aile ve yakin ¢evrenin dncelikle bireydeki davranis
degisikliklerini gézlemleyerek sorunu ciddiye alip; erken miidahelede bulunmalar
onemlidir. Mobbingle miicadele eden bireye yardimci olabilmek i¢in ailenin ve yakin
cevrenin yapabileceklerinden bazilarini asagidaki gibi siralayabiliriz (Davenport vd.,
2014, 5.121-122):

- Magduru dinleyerek hem rahatlamasina yardimei olunur, hemde taraf
olarak sorun hakkinda bilgi sahibi olunur

- Birey yasadigi stres hali ile sorunu dogru bir sekilde
tanimlayamayabilir, sorunu dogru tanimlayabilmesine yardimci olmak

- Birey terapiye yanasmayabilir; yakin ¢evre terapi ve terapist
tavsiyesinde bulunarak, magdur terapiye razi edilebilir.

- Magdura tibbi destek almasini Onererek, tibbi destegin kendisine

yardimc1 olacagini belirtmek
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- Yasal yollardan sorunun ¢oéziimii i¢in danigman onerisinde bulunmak;
gerekirse yakin ¢evre olarak randevu almayi listlenmek. Bireye yasal haklarinin neler
oldugunu bilmesinin kendisine fayda saglayacagini belirtilmek

- Bireyin ekonomik durumunun kontroliinii saglayacak oneriler sunmak

- Zaman kaybetmeksizin farkli i olanaklarini degerlendirmesini tavsiye
ederek, degisik is alternatiflerini bireye sunmak

- CV hazirlamasina yardimci olunarak, yapabilecekleri hakkinda
onerilerde bulunmak

- Bireyin sevdigi ortak etkinlikler onerisinde bulunmak; spor, yiiriiyiis,
sinema, yemek gibi.

- Bireyle iletisimi koparmayarak, kendisini sik sik aramak, hoslanacagi
ve onu olumlayan seyleri yapmak

- Bireye yasadigi sorunun ¢ozliimiine fayda saglayacak, konu hakkinda
bilgilendirici kitaplar, dokiimanlar vermek.

- Magdurun yaninda olarak, o anki istek ve ihtiyaglarim1 gozeterek

yardim etmek

Insanlarin yapr ve karakterleri farkli oldugundan herkese ayni ydntemle
yardimci olunamayabilir. Aile ve yakin ¢evre bireyi en iyi taniyan gurup oldugundan,
yukarda bahsedilen tutum ve davraniglardan bireye katki saglayacak olanlar1 veya
bunlarin haricinde bireyi olumlu yonde etkileyecek tutum ve davraniglar
gelistirmelidirler. Aile ve yakin ¢evre her haliikarda bireye onun yaninda olduklarini,

onu anladiklarini ve desteklediklerini hissettirmelidirler.

Birey yasadiklarini ailesi ve yakin g¢evresi ile paylasarak; durumdan haberdar
olmalarin1 saglamalidir. Boylece bu guruptan yardim ve destek alabilir. Maalesef
isten ¢ikartilan ve bunu ailesi ve yakin gevresi dahil hi¢ kimse ile paylagsmayan,
aylarca her giin ige gider gibi evden ¢ikan, aksam evine donen bireyler de mevcuttur
(Tmaz, 2011, s.172). Bireyin yasadiklarini ailesi ve yakin c¢evresi ile paylasmasi bu
noktada Onemlidir. Birey tek bagsina cesaret edemedigi bir takim eylem ve
davraniglar1 ailesi ve yakin g¢evresinden alacagi destek ile gergeklestirebilir.
Cesaretlendirici bu destekler sayesinde yasanilan mobbing veya diger olumsuz

davraniglar daha kisa siirede sonlandirilabilir veya farkli ¢ikis yollar1 bulunabilir.
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Aile ve yakin g¢evrenin bireye basarilarini hatirlatmasi, farkli alanlardaki
kabiliyet ve tecriibelerini, alternatif is olanaklarini belirtmesi; bireyin 6z giivenini ve
mobbing 6ncesindeki kisiligini kazanmasinda yardimci olur. Aile ve yakin ¢evre bas
edemedikleri durumlarda uzmanlardan yardim alma yoluna gitmelidirler. Bu yolla

magdura daha dogru bir sekilde yardimci olabilirler.

5.3.2. Sendikal Miicadele

Normalde sivil tolum orgiitii statiisiinde olmalarina ragmen sendikalarin sahip
olduklar1 gii¢ ve olanaklar nedeniyle ayr1 bir baglik altinda ele almay1 uygun gordiik.
Gegmis donemlerde sendikalar taleplerini agirlikli olarak c¢alisanlarin toplu pazarlik
ve lcret konular iizerine yogunlastirmaktaydilar. Giinlimiizde ise talepler sadece
bunlarla sinirli olmayip; bunlarin haricinde; ¢alisma kosullarinin ve orgiit ikliminin
tyilestirilmesi, egitim, is giivenligi, kendilerini ilgilendiren konulardaki kararlara

katilarak sz sahibi olmak gibi talepleri de kapsamaktadir.

Iscilerin veya isverenlerin is, kazang, toplumsal ve Kkiiltiirel konular
bakimindan ¢ikarlarin1 korumak ve daha da gelistirmek i¢in aralarinda kurduklar
birlikler ~(TDK) olarak tanimlanan sendikalar, is-igveren iliskilerinde
yadsimnamayacak bir etkiye ve giice sahiptirler. Hem isverenlerle hemde is gorenlerle
birebir iletsimde bulunmasi, orgiitlii yapilar olmasi, isveren ve is gorenleri temsil
etmesi, iktidarlar {izerinde baski unsuru kurabilmeleri gibi daha birgok nedenden
dolay1r sendikalar mobbingle miicadelede etkili taraflardan biridir. Sendikalarin bu
miicadelede iizerlerine diisen rolleri ifa edebilmeleri i¢in mobbing olgusuna ve
etkilerine dair bir farkindaliklarinin olmasi gerekmektedir. Isveren sendikalarinin,
mobbingin ekonomik ve diger yonlerden kendilerine, isletmelere, toplumsal ve
bireye yonelik verdigi zarar hakkinda bilgi sahibi olmasi durumunda oOrgiitlerinde
mobbinge ge¢it vermeyecek tutum, uygulama ve davranislarda bulunmalar
muhtemeldir. s géren sendikalarmin da bu konuda isverenlere ve ¢alisanlara dair
bilin¢lendirme c¢alismalar1 yapmalari, igverenlerin durumun vehametinin farkina
varmalarina, aym1 zamanda mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin da hakh
miicadelelerine yardimci olacaktir. Birlikte miicadeleleri durumunda mobbinge karsi

etkili bir miicadele gergeklestirilmis olacaktir.
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Calisanlar sendikalarinin yanlarinda olduklarim1 fark etiklerinde mobbinge

kars1 miicadelelerinde daha bir giivenle hareket edecektirler.

Sendikalarin; ¢alisanlart mobbing konusunda bilgilendirmeleri, hem
psikolojik hem hukuki destek sunmalari, ¢aliganlara mobbing sorununun ¢dézimii
noktasinda yardimei olacaktir. Bunu iiyelerine mobbing ve miicadele konusunda
egitimler vererek, gerekli bilgilerin oldugu brosiirler bastirip liyelerine dagitarak,
yardim hatlar1 kurmak gibi somut adimlar atarak basarabilirler. Is¢i sendikalari,
isverenlere baski yaparak Toplu Is Sozlesmelerinde (TiS) yer alan mobbinge iliskin
diizenlemelerin uygulanmasi, oOrgiit ikliminin, ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi,
sorunlarin ¢ozlimiine iliskin mekanizmalarin olusturulmasi, uzman istihdami gibi
mobbingle miicadelede bireye yardimci olacak eylemlerin kagit lizerinde kalmayarak
fiiliyata dokiilmesini talep etmeli ve bunda 1srarct olmalidirlar.

Sendikalar mobbing konusunda toplumsal farkindaligin arttirilmasinda etkin
rol oynamaya calismalidirlar. Magdurlara hukuki ve sosyal destek saglayarak bu
miicadelede yerlerini almalidirlar. Mobbingle ilgili yasal diizenlemelerde sosyal taraf

olarak varliklarin1 daha ¢ok hissetmelidirler.

Mobbingle miicadelede, sendikalarin iistlenebilecegi rollere iliskin giizel
orneklerden biri Liiksemburg Hristiyan Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu (The
Luxembourg Confederation of Christian Trade Unions) nun mobbinge iliskin yaptigi
caligmalardir. Bu konfederasyon Liiksemburg’ta ilk mobbing olgusunu saptayan
kurulus olmustur. Sadece bununla da kalmayarak mobbinge karsi miicadelede
alinmas1 gereken Onlemlere dair ¢aligmalar yapmis ve bu Onlemlerin tanitilmasi,
mobbingin TIS lerde yer almasinda da 6ncii olmustur. Calisanlar ile gizli goriismeler
gerceklestirmis bunun yaninda ¢alisanlar i¢in mobbinge dair kitapciklar hazirlamas,
egitim ve seminerler diizenleyerek mobbinge karsi miicadelede ciddi caligmalar
gerceklestirmistir. Bu siiregte bir diger is¢i sendikast konfederasyonu olan
Liiksemburg Bagimsiz Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu ile is birligi yaparak
mobbingi 6nlemeye dair ¢alismalar ortaya koymustur. Fransa, Almanya, Ingiltere,
Italya gibi degisik Avrupa iilkelerinde sendikalar iiyelerine mobbing konusunda
destek olmak i¢in telefon ¢agri hatlart olusturmus olup, bu hatlardan bazilari1 24 saat
hizmet vermektedir (Yucetirk, 2012, s.41-72). Sendikalar bu miicadelede bir

anlamda kilit noktada yer alan kuruluslardir. Sendikalarin bu miicadelede, {izerlerine
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diisen sorumluluklarin bilincinde olmalari, bu sorumluluklar1 yerine getirmek igin

calismalar1 ve miicadeleden kagmamalar1 gerekmektedir.

Mert ve Tanyar; mobbingle miicadelede AB iiyesi iilkelerde sendikalarin ifa
ettigi rolleri dokuz baslik altinda toplayarak asagidaki gibi belirtmektedirler (2016,
5.62-63):

- Mobbing davraniglarina iliskin olumlu ve olumsuz davranis kodlari
hazirlamak

- Isyerinde mobbingin yasa kapsamina alinmasini saglamak

- Mobbing magdurlarina destek sunmak

- Mobbing magdurlarina rehberlik hizmeti sunarak destek olmak
(yerel, bolgesel ve ulusal diizeyde).

- Bireylerin mobbinge kars1 miicadelerinde kendilerini savunmalarina
yardimc1 olmak, mobbing hakkinda bilgilendirme yapmak

- TiS’lerde mobbinge dair maddelerin yer almasini saglamak

- Orgiit igerisindeki mobbing vakalarini kayit altina almak

- Diger is¢i sendikalari ile mobbinge karsi miicadelede is birligi yapmak

- Mobbinge karst Onlemler oneren ortak komitelerin olusturulmasini
saglamak ve bu komitelere temsilci gobndermek

Karslioglu, mobbingle miicadelede sendikalarin en temel gérevlerini:

- Uyelerini mobbinge kars1 bilgilendirmek

- Uyelerden gelen sikayetlerde arabuluculuk yapmak

- TiS’lerde mobbinge dair maddeler koymak

- Kanunlarda is gilivenligi ve mobbingin engellenmesi amaciyla ¢alisma

yapmak olarak belirtir(2013, s.73)

Tim bu aciklamalar 15181nda; sosyal degisimlerin en etkili giiclerinden bir
tanesi olan sendikalarin mobbingle miicadelede iiyelerini mobbing konusunda
biliclendirmek, magdurlara tibbi, psikolojik ve hukuki destek sunmak, mobbing ve
benzer kavramlarin TIS’lerinde yer almasi i¢in miicadele etmek, is yerlerinde uzman
istthdami i¢in isverenlere baski yapmak, iktidarlara mobbing konusunda yasal
mevzuatlarin  ¢ikarilmasi i¢in kamuoyu olusturmak, toplumsal farkindaligin

artirilmast i¢in ¢aligmalar yapmak, diger sendikalarla konuya iliskin is birligi
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yapmak, is yerlerinde sorunlara iliskin ¢6ziim mekanizmalarinin olusturulmasi igin

miicadele etmek, alabilecekleri aktif roller arasinda yer almaktadir.

5.3.3. Miicadeleye Dahil Olabilecek Diger Taraflar

Stirekli olarak vurgulandig iizere mobbing kabusu ile miicadele icin; katki
saglayabilecek tiim taraflarin katiliminin saglandigi topyekun bir miicadelenin
yapilmasimin gerekliligi ortadadir. Bu toplumsal miicadeleye aile ve yakin c¢evre,
sendikalarin haricinde 6zellikle medyanin bilinglendirme calismalar1 basta olmak
tizere, vakiflar, dernekler, odalar, kitle orgiitleri, sigorta sirketleri, diger sivil toplum
orgiitleri de katilarak, giligleri nispetinde faaliyetler gerceklestirebilirler. Boylece
toplumsal farkindalik ve miicadelenin etki alan1 daha gabuk genisler ayrica yetkililer

tizerinde bask1 unsuru olusturulmus olur.

5.4. Devlet Bazinda Miicadele

Mobbingin bireysel, ekonomik, toplumsal ve diger zararlar1 nedeniyle olusan
maliyetlerinin, yapilan caligmalarla ortaya konmasi devletleri bu olgu ile miicadele
etmek i¢in harekete gecirmistir. Kollektif iradenin organizasyonu olan devlet;
icerisinde barindirdigr tiim dinamikleri ve unsurlari korumak gibi bir gorevi ifa
etmekle mikelleftir. Bu gorevleri gerceklestirebilmesinin de kendisine ekonomik bir
maliyeti vardir. Mobbing nedeniyle orgiitlerde olusan ekonomik kayiplar; birey, aile
ve toplumsal dokuda yaptigi tahribatlar, tiliketilen insan kaynagi ve diger
olumsuzluklar direkt veya dolayli olarak devlete zarar vermektedir. Orgiitlerin
ekonomik kayiplart nedeniyle devletin vergi gelirlerinde azalma, istihdamda
daralma, erken emeklilik, mobbing nedeniyle tedavi goéren bireylerin saglik
harcamalarinin artmasimin getirdigi mali yiik, aile gibi toplumun temel tas1 lizerinde
yaptig1 tahribatlar, mobbing kaynakli intiharlar gibi olusan toplumsal zararlar goz
oniine alindiginda devletlerin bdyle zararli bir olguya karst miicadelede duyarsiz
kalmasi diisiinilemez. Calismamizin en baginda belirttigimiz gibi mobbing olgusuna
dair ilk miicadeleleri Iskandinav iilkeleri gerceklestirmistir. Toplu ¢alisma
ortamlarinin ilk ortaya ¢iktigi zamanlardan beri var olan fakat adi yeni konan

mobbing, ilk kez bu illkelerde kavram olarak tanimlandirilmistir. Bu iilkelerde

95



mobbingin zararlarina dair ciddi ¢alismalar gergeklestirilmis ve yetkililer mobbinge

dair yasal diizenlemeler gerceklestirmistir.

Birazdan agiklayacagimiz bazi iilkelerdeki mobbingle miicadeleye iligskin
yasal durumlara ge¢gmeden Once mobbingin bir insanlik sug¢u oldugunu ve
uluslararas1 hukukta yeri olmadigimi belirtmek gerekir. BM Genel Kurulunun 10
Aralik 1948 Tarih ve 217 A (III) sayili karari ile ilan edilen ve {ilkemizde de Resmi
Gazetede yaymmlanan “Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi” insanlarin esitligini
beyan ederek(Md.1), her tirli ayrimciligin reddini(Md.2), kisi gilivenliginin
saglanmas1 gerektigini(Md.3), koleligin kabul edilemez oldugunu(Md.4), onur kirict
ve rencide edici her tiirli davramisin reddedildigini(Md.5), bireylerin hukuksal
kisiliklerinin korunma haklarinin oldugunu(Md.6), yasalarca esit korunma hakkini ve
ayrim gozetici islemlere karsi esit korunma hakkini(Md.7), temel haklarin
cignenmesine karsi herkesin yasal basvuru hakkinin olduguna(Md.8), 6zel miilkiyet
ve Ozel yasamin korunmasi hakki ile bireylerin seref ve admin korunmasi
gerektigini(Md. 12), din 6zgiirliiglinii ve ibadetlerini agiga vurma hakkini(Md.18),
disiince ve anlatim ozgiirliigii hakkini(Md.19), herkes i¢in g¢alisma hakki, igini
secebilme, issizlige karsi korunma ve elverisli kosullarda ¢alisma hakkini(Md.23/1)
ve ayrim gozetmeksizin esit is icin esit iicreti(md.23/2) bu bildirgede ki hi¢bir kuralin
hicbir kimseye, devlet, topluluk, gruba agiklanan hak ve ozgiirliiklerden herhangi
birinin yok edilmesini amaglayan bir girisimde bulunma hakkini verir bigimde
yorumlanamayacagini(Md.30) belirtir (https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/
insanhaklari/pdf01/203-208.pdf).

Yine ililkemizin de iiye oldugu ILO’nun her tiirlii ayrimciligi yasaklayan
Filadelfiya Bildirgesi lilkemiz tarafindan da onaylanmistir. 1944 yilinda yayinlanan
bu bildirgede 1irk, cinsiyet ve inan¢ ayrimi yapmaksizin tiim insanlarin maddi
ilerlemeleri ve manevi gelisimlerini, hiir ve haysiyetli bir sekilde, ekonomik giivence
ve esit sartlarda yapma hakkina sahip oldugu belirtilir. Bu sonuca ulastiracak
kosullarin gergeklestirilmesinin hem ulusal hem de uluslararasi siyasetin ana hedefi
oldugu beyan edilir. Yine ayni bildirgede hayat seviyesinin yiikseltilmesi,
calisanlarin bilgi ve becerilini tam anlamiyla ortaya koyabilmeleri i¢in zevk
duyacaklar islerde g¢alistirilmasin1 ve bu sayede ortak refahin gelisimine en iyi

katkida bulunulacag: belirtilen bir diger husustur. Ucret, kazang, calisma siireleri,
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calisma kosullarinda kaydedilen ilerlemelerden herkese esit sekilde yararlanma hakki
taninmasini, tim islerdeki calisanlarin hayat ve sagliklarinin uygun bir bigimde
korunmasi, egitim ve meslek alanlarinda insanlara esit sanslar saglanmasi hususunu

belirtmektedir (https://www.csgb.gov.tr/media/2078/%C4%B1losozlesmeleri.pdf).

4 Kasim 1950 yilinda alman “Insan Haklar1 ve Temel Ozgiirliiklerin
Korunmasina iliskin Sézlesme” bilinen adi ile “Avrupa Insan Haklar
Sozlesmesi’nde de her tirlii ayrimciligin reddedildigi (md.14), bireylerin insanlik
dis1 ya da onur kirici islemlere maruz birakilamayacagi (md.3), her bireyin diisiince,
din, vicdan ve ifade Ozgirliginin oldugu (Md.9,10) belirtilmistir.

(https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/IH ve Temel Ozgurlukleri

n Korunmasi.pdf).

Tiirkiye’nin de 2006 yilinda onayladigi Avrupa Konseyinin 1996 tarihindeki
“Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti”nin 26. Maddesi “Taraf iilkeler, tiim
calisanlarin onurlu ¢alisma haklarini etkili kullanabilmesi i¢in; ¢alisanlarin is yerinde
veya isle baglantili olan cinsel taciz konusunda bilinglendirilmesini, bunlara engel
olmaya yonelik calismalari desteklemeyi, calisanlari bu tiir davraniglara karsi
korumak i¢in gerekli 6nlemleri almay1 taahhiit eder.” Ayni maddenin devaminda da
“taraf lilkeler; ¢alisanlarin is yerinde veya isle baglantili olarak kinanilacak ya da sug
olusturan  yinelenen eylemler konusunda  bilin¢lendirilmesini,  bunlarin
engellenmesini desteklemeyi ve calisanlart bu tiir davraniglara kars1 korumaya dair
tiim 6nlemleri almay1 taahhiit eder” denmektedir (Mimaroglu, Ozgen, 2008, s.201-
226).

Goriildigi lizere mobbing; uluslararasi sozlesmelerde de direkt kelime olarak
gecmemesine ragmen, mobbing davramiglarina atifta bulunularak bu davraniglarin
kabul edilemez oldugu belirtilmektedir. ilk ii¢ metnin; mobbingin kavramsal olarak
henliz ifade edilmedigi ve tamimlanmadigi bir zamanda yaymlandig

unutulmamalidir.
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5.4.1. Baz Ulkelerde Mobbinge Dair Yasal Durum:

Diinyada bazi iilkelerde mobbing kavrami yasal diizenlemelerde yerini alarak
tanimlanmis, bazilar1 ise mevcut yasalarin g¢alisanlar1 mobbinge karsi korumada
yeterli olduguna kanaat getirerek (Almanya gibi) mobbing kavramini yasalarinda
zikretmemistir. Ulkemizin mobbingle miicadelede hangi asamada oldugunu
gorebilmemiz i¢in baska iilkelerdeki diizenlemelere bakmamizda fayda vardir.

Mobbinge karsi bazi tlilkelerdeki diizenlemeler asagida sunulmaktadir.

Isvec: Mobbingi manevi taciz olarak gérmekte ve mobbinge farkli bir bakis
acis1 getirmektedir. Mobbinge karst Avrupa da ilk kanunu 1993 yilinda “Isyerinde
Viktimizasyon Hikmii” adiyla vyiirlirliige koyan flkedir. Cikartilan kanunla
mobbingin tanimi yapilmis, bu konunla; isverenlere mobbingi Onleme, ilgililer
hakkinda sorusturma a¢gma, karsi dnlemler alma, ¢alisanlara destek olma ve yardim
prosediirleri gelistirme gibi yiikiimliliikler getirmistir. Mobbing uygulamak yasal
olarak isten ¢ikarilma sebebi sayilmistir. Calisanin yilda on kez veya bir ay hastalik
iznine ayrilmasi durumunda isverenlere sosyal giivenlik kurumuna, is rehabilitasyon
plan1 sunma Isve¢’te yasal olarak zorunludur (Cicerali, Kaya Cicerali, 2014, s.96-
97).

Fransa: 2002 yilinda vyiiriirliige giren “Sosyal Modernizasyon Yasas1” ile Is
Kanununa ve Ceza kanununa mobbingle miicadele eklenmistir. Bu yasadan ¢ok daha
once 1960 ve 1973 yillarinda Fransa Yargitayr calisma yasaminda bugiinkii anlamda
tam da mobbing olarak kabul edilecek iki olayda magdurlart hakli bularak, alt
mahkemelerin vermis olduklar1 kararlar1 kabul etmistir. Anti mobbing yasas1 bir
anlami ile Fransa Yargitayinin verdigi kararlarin onanmasidir. 2002 yasasindan 6nce,
1998 yilinda Hirigoyen’in “Manevi Taciz” isimli kitab1 sonras1 Fransa’da mobbing
eylemleri manevi yada psikolojik taciz olarak isimlendirilmis, mahkemeler
kararlarinda bu kitaba atifta bulunmuglardir. Bunlara ragmen Fransa Yargitayr bazi
kararlarinda tersi kararlara da imza atmistir. 2002 ylinda ¢ikarillan yasa ile bir
anlamda bu karmagikligin oniine gecilmek istenmis ve mobbing hem is kanununa
hem de ceza kanununa girmistir. 2000 yilinda ise Vosges Sosyal Giivenlik
Mahkemesi vermis oldugu karar ile manevi tacizin uygulama alanini genisletmis ve

manevi taciz dolayisiyla olusan kazalari1 da is kazas1 kapsamina alarak, magdurlara
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saglik sigortalarindan is kazasi tazminati alma hakki getirmistir. Fransa’da mobbinge
kars1 hem para hem hapis cezasi verilmektedir. Calisanlara ve isverenlere mobbingin
sonlandirilmasi icin aracilik talebinde bulunmasina izin verilmis, isverenlere manevi
tacizi onlemek igin gerekli tiim onlemleri alma yiikimlaligi getirilmistir (Cicerali,

Kaya Cicerali, 2014, 5.102-106).

Belcika:  Bir postacinin yasadigi mobbing nedeniyle depresyona girerek,
kendini bir trenin altina atarak intihar etmesi ile mobbingle tanisan Belcika;
Avrupa’nin diger iilkelerine nazaran en kapsamli yasasini yiiriirlige koymustur.
Belgikadaki yasal mevzuata gore calisan mobbinge ugradigini ispat etmek zorunda
olmayip, isverenler calisanlara karst1 kanunen yasak olan bir davranista
bulunmadiklarini ispat etmekle miikelleftir. Belgika yasalar1 ¢aliganlara mobbinge
kars1 tam koruma saglamaktadir (Erdem, Parlak, 2010, s.261-286). Bu yasaya gore;
mobbingi Onlemeye yonelik politikalar yiirlitmeyen, mobbinge karsi Onlemler
almayan ya da énlemeye ydnelik danigmanlar atamayan igverenler Belgika Is Saglig
ve Giivenligi Yasasina gore Ceza Hukuku hiikiimlerine gore kovusturmaya tabi olur.

Isverene hapis ve para cezasi verilebilir.

Hollanda: Mobbinge kars1 ilk yasal diizenlemeyi yapan {ilkelerden bir
tanesidir.1994 yilinda ¢ikarilan Calisma Kosullar1 Yasasi ile mobbingi is yerinde
uygulanan siddet kapsaminda degerlendirmis ve isverenlere calisanlarini is yeri
siddetinden koruma yiikiimliiliigii getirmistir. Isverenler mobbingi &nlemeye ve
mobbinge karsi ¢alisanlarin1 korumaya yonelik politikalar belirlemek zorundadir

(Mimaroglu, Ozgen, 2008, 5.201-226. Karakale, 2011, s.74).

Almanya : Alman Federal Meclisi 1997 yilinda mobbingin kanunla
yasaklanmas1 yoniindeki Oneriyi reddetmistir. Gerekge olarak ise mevcut yasalarin
calisanlar1 mobbinge kars1 korumada yeterli oldugudur. Bu nedenle bu Onerinin
kabuliiniin sembolik bir degeri olacagindan bahisle 6neri reddedilmistir (Erdem,
Parlak, 2010, s.261-286). Almanya’da mobbing, medeni kanun c¢ergevesinde
isverenin is¢iyi gozetme borcu kapsaminda degerlendirilmektedir. Mobbingin hukuki

yaptirimi tazminat olarak belirtilmistir (Polat, 2013, s.144).
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ABD: ABD’deki mobbinge dair diizenlemeler Avrupa iilkelerindeki kadar
geligkin degildir. Mevcut yasalar ile ¢alisanlar korunmaya calisiimaktadir. Mobbingi
ABD ortak hukuku haksiz fiil olarak tanimamaktadir. Mobbingi ayrimciligin bir
cesidi olarak gormektedirler. Ayrimcilik karsiti  diizenlemeler ile magdurlar

korunmaktadir.

Japonya: Mobbinge iliskin yasal diizenleme bulunmamaktadir. Sendikalar
tarafindan kurulan ¢agri merkezleri ile magdurlara hizmet verilmektedir (Karakale,
2011, s.75; Polat, 2013, s.144).

Finlandiya: 2000 yilinda ¢ikarilan yasal diizenleme ile psikolojik siddet sug
sayillmistir (Polat, 2013, s.144).

5.4.2. Ulkemizde Yasal Durum:

Ulkemizdeki yasal mevzuatlarda mobbing kavramsal olarak bulunmamakta
ve mobbinge iliskin dogrudan bir diizenleme yer almamaktadir. Bunun yerine
mevcut yasalarla calisanlar mobbinge karsi korunmaya calisilmaktadir. Mevcut
yasalarda mobbing kavrami yerine, daha ¢ok mobbing davraniglarina atifta
bulunulmaktadir. Buna ragmen yargimizda, mobbingciler hakkinda; duygusal taciz,
psikolojik baski, psikolojik taciz uygulamak sucundan dolayr magdurlarin lehine
kararlar bulunmaktadir. Ulkemizde calisanlari mobbinge kars1 korumaya yardimci

olacak mevcut yasal mevzuatlar asagidaki gibidir.

54.2.1. Anayasa’mizda Mobbing

Mobbinge dair Anayasa’da yer alan ilgili maddeler:
Temel hak ve hiirriyetlerini diizenleyen 12. Madde: “Herkes kisiligine bagh

dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez temel hak ve hiirriyetlere sahiptir.”

Kisinin dokunulmazligi, maddi ve manevi varligina dair 17. Madde: “Herkes

yvasama, maddi ve manevi varligini koruma ve gelistirme hakkina sahiptir.”
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“Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz, kimse insan haysiyeti ile bagdasmayan

bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz.”

Din ve Vicdan Hiirriyetine dair 24. Madde : “Herkes vicdan, dini inang ve

1

kanaat hiirriyetine sahiptir.’

“Kimse ibadete, dini ayin ve torenlere katilmaya, dini inang¢ ve kanaatlerini
actklamaya zorlanamaz, dini inang ve kanaatlerinden dolayr kinanamaz,

suclanamaz.”

Diisiince ve Kanaat Hiirriyetine dair 25. Madde : “Herkes diisiince ve kanaat
hiirriyetine sahiptir. Her ne sebep ve amacla olursa olsun kimse, diigiince ve
kanaatlerini agiklamaya zorlanamaz, diisiince ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve

suclanamaz.”

Calisma ve Sozlesme Hiirriyetine dair 48. Madde : “Herkes diledigi alanda

calisma ve sozlesme hiirriyetlerine sahiptir. Ozel tesebbiisler kurmak serbesttir.”

Calisma Hakkma dair 49. Madde : “Calisma herkesin hakki ve odevidir.
Devlet ¢alisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, ¢alisma hayatimi gelistirmek igin
calisanlart ve igsizleri korumak, ¢alismayr desteklemek, issizligi onlemeye elverisli
ekonomik bir ortam yaratmak ve ¢alisma barigimi saglamak icin gerekli tedbirleri

’

alir.’

Calisma Sartlar1 ve Dinlenme Hakkina dair 50. Madde : “Kimse, yasina,
giictine ve cinsiyetine uygun olmayan islerde ¢alistirilamaz. Kiigiikler ve kadinlar ile
bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar c¢alisma sartlart bakimindan ozel olarak

korunurlar.” (http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2709.pdf).

Saglik Hizmetleri ve Cevrenin Korunmas1 Hakkinda 56. Madde: “Herkes,
saglikli ve dengeli bir ¢evrede yasama hakkina sahiptir.”,  “Devlet, herkesin
hayatimi, beden ve ruh saghg: iginde siirdiirmesini saglamak; insan ve madde

giictinde tasarruf ve verimi artirarak, is birligini gerceklestirmek amaciyla saglk
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kuruluglarini tek elden planlayip hizmet vermesini diizenler. Devlet, bu gérevini
kamu ve ozel kesimlerdeki saglik ve sosyal kurumlarindan yararlanarak, onlart

denetleyerek yerine getirir.”

Mobbing uygulayan kisiler, yapmis olduklar1 davranislar ile Anayasa’mizin
yukarda belirtilen ilgili maddelerinin bazilarin1 direkt bazilarin1 da dolayli olarak

ihlal etmektedir. Goriilecegi lizere mobbing niteligi itibariyle anayasal bir sugtur.

5.4.2.2. Borc¢lar Kanunu’nda Mobbing

11.01.2011 tarihinde kabul edilerek ve 01.07.2012 tarihinde yliriirliige giren
6098 sayili “Tirk Borglar Kanunu” ile psikolojik taciz kavrami hukuk
mevzuatimizda yerini almistir. Bu kanunun 417. maddesi calisanlar1 psikolojik tacize
kars1 yasal korumaya almaktadir. ilgili kanunun 417. Maddesi Iscinin kisiliginin
korunmasi baghigi altinda isverenlere de mobbing konusunda yilikiimliliikler
getirmektedir. Kanunun 417. maddesi soyledir: “Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin
kisiligini korumak ve saygr gostermek ve is yerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir
diizeni saglamakla, ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar: ve bu
tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar géormemeleri igin gerekli onlemleri
almakla yiikiimliidiir. Isveren, is yerinde is saghgi ve giivenliginin saglanmasi icin
gerekli her tiirlii 6nlemi almak, arag ve geregleri noksansiz bulundurmak; isgiler de
is saghgt ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii énleme uymakla yiikiimliidiir.
Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sézlesmeye aykiri davranisi
nedeniyle is¢inin oliimii, viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi veya kisilik haklarinin
ihlaline bagl zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk

hiikiimlerine tabidir ”(http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6098.pdf).

Yine ayni kanunun 49. Maddesi : “Kusurlu ve hukuka aykiri bir fiille
baskasina zarar veren, bu zarari gidermekle yiikiimliidiir. Zarar verici fiili
vasaklayan bir hukuk kurali bulunmasa bile, ahlaka aykirt bir fiille baskasina kasten

zarar veren de, bu zarart gidermekle yiikiimliidiir.

(http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.6098.pdf) denmektedir.

6098 sayili Borglar Kanunu mobbing i¢in iilkemizde bir doniim noktasi

olmustur. Bu kanunla “Psikolojik Taciz” ilk kez yasal mevzuatta yerini almig ve
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igverenlere bunun onlenmesinde sorumluluklar getirmistir. Bu kanun magdurlara
hakli nedenle is sozlesmesini fesih ve tazminat davasi agma hakkini tanimistir.
Kanun maddelerinden de anlasilacagi tizere mobbing davranislart Borglar Kanunu’na

mubhalif eylemlerdendir.

5.4.2.3. Is Kanunu’nda Mobbing

Isverenler ile calisanlarin, calisma sartlari, calisma ortamina iliskin hak ve
sorumluluklarini diizenleyen is yeri taniminin yapildig1 4857 sayili Is Kanunu’nda
mobbing davraniglar1 yasaklanmistir. Mobbinge veya psikolojik taciz olgusuna
aciktan yer verilmemis olsa bile mobbing davraniglarina gondermeler yapilmistir.

Kanunun ilgili maddeleri asagidadar:

Esit Davranma Ilkesi 5. Madde: “Iy iliskisinde dil, wrk, renk, cinsiyet,
engellilik, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali
ayrim yapilamaz. Igveren, esasli sebepler olmadikca tam siireli ¢alisan isci
karsisinda kismi siireli ¢alisan is¢iye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli
siireli calisan isciye farkli islem yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine
iliskin sebepler zorunlu kilmadik¢a, bir is¢iye, is sozlesmesinin yapilmasinda,
sartlarimin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya
gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayli farkli islem yapamaz. Ayni veya esit
degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz. Iscinin
cinsiyeti nedeniyle ozel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisiik bir iicretin
uygulanmasini hakl kilmaz.”

(http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf).

Ayn1 maddenin devaminda ise “....isverenin yukaridaki fikra hiikiimlerine
aykirt davrandigimi is¢i ispat etmekle yiikiimliidiir. Ancak, ig¢i bir ihlalin varlig
ihtimalini giiclii bir bi¢cimde gosteren bir durumu ortaya koydugunda, isveren boyle
bir ihlalin mevcut olmadigint ispat etmekle yiikiimlii olur.” denmektedir
(http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf).

Calisma Kosullarinda Degisiklik Madde 22: “Isveren, is sozlesmesiyle veya is

sozlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da is
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yeri uygulamastyla olusan ¢alisma kosullarinda esash bir degisikligi ancak durumu
isciye vazil olarak bildirmek suretiyle vapabilir.”
(http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf).

Iscinin Hakli Nedenlerle Derhal Fesih Hakki Madde 24: “Isveren iscinin veya
ailesi tiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sozler soyler,
davranmislarda bulunursa veya is¢iye cinsel tacizde bulunursa” ...."" ... ig¢i hakkinda
seref ve haysiyet kirict asusiz agir isnad veya ithamlarda bulunursa.”

(http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf).

Isverenin Hakl1 Nedenlerle Derhal Fesih Hakki Madde 25: “...Is¢inin, isveren
vahut bunlarin aile iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sézler
sarfetmesi veya davramiglarda bulunmasi, yahut isveren hakkinda seref ve haysiyet
kirict asilsiz ihbar ve isnadlarda bulunmasi.”....." Iscinin isverenin baska bir

iscisine cinsel tacizde bulunmasi”

(http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf).

Is Kanunu’nda da mobbinge sebebiyet veren davranislarm yasaklandigi

goriilmektedir.

5.4.24. Devlet Memurlari Kanunu’nda Mobbing

Ulkemizdeki kamu kurum ve kuruluslarinda calisan personel (memur, isci,
sOzlesmeli personel) calisma sartlart bakimindan 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’na tabidir. Mobbing sadece 6zel sektorde degil kamu kurumlarinda da
gerceklesen bir olgudur. Bir¢ok ¢aligmada mobbingin uygulanmasinda kamu
kurumlan (6zellikle kar amaci giitmeyen egitim, saglik gb) basi ¢ekmektedir. 657
sayilt Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK)’nda mobbingi diizenleyen dogrudan bir
madde yoktur. Bunun yerine memurlarin birbiriyle iliskilerini diizenleyen 8. Madde
ile Amir Konumunda Olan Devlet Memurlarinin Gorev ve Sorumluluklar1 bagligi
altinda 10. Madde, Disiplin Cezalarinin Cesitleri ile Ceza Uygulanacak Fiil ve Haller
Madde 125°de bazi mobbing davranislari yasaklanmistir. Tlgili maddeler sdyledir:
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Davranis ve Isbirligi Madde 8: “Deviet memurlari, resmi sifatlarinin
gerektirdigi itibar ve giivene layik olduklarini hizmet igindeki ve disindaki
davramislariyla gostermek zorundadirlar. Devlet memurlarimin is birligi icinde

calismalart esastir”

Amir Konumunda Olan Devlet Memurlarinin Gorev ve Sorumluluklar
Madde 10: “Deviet memurlart amiri olduklart kurulus ve hizmet birimlerinde kanun,
tiiziik ve yonetmeliklerle belirlenen goérevleri zamaninda ve eksiksiz olarak
yvapmaktan ve yaptirmaktan, maiyetindeki memurlarini yetistirmekten, hal ve
hareketlerini takip ve kontrol etmekten gorevli sorumludurlar. Amir, maiyetindeki
memurlara hakkaniyet ve esitlik icinde davranir. Amirlik yetkisini kanun, tiiziik ve

vonetmeliklerde belirtilen esaslar i¢inde kullanir.”

Disiplin Cezalarinin Cesitleri ile Ceza Uygulanacak Fiil ve Haller Madde
125/B:

g) “Is arkadaslarina, maiyetindeki personele ve is sahiplerine kotii
muamelede bulunmak,”,

h) “Is arkadaslarina ve is sahiplerine soz veya hareketle satasmak, ”

Disiplin Cezalarinin Cesitleri ile Ceza Uygulanacak Fiil ve Haller Madde
125/D

1) 7 Amirine, maiyetindekilere, is arkadaslart veya is sahiplerine hakarette

bulunmak veya bunlari tehdit etmek”

5.4.2.5. Medeni Kanun’da Mobbing

4721 sayili Tiirk Medeni Kanunu’nun vatandaslari kisilik haklarina yapilan
saldirilara karsi korumak, yapilan saldirilar1 durdurmak amaciyla 24 ve 25.
Maddelerinde hiikiimler mevcuttur. Bu maddelerde kisilik haklar1 teker teker

sayllmamis; genel ve kusatici bir ibare kullanmistir. Ilgili maddeler asagidaki gibidir:

Madde 24- “Hukuka aykirt olarak kisilik hakkina saldirilan kimse, hédkimden,
saldirida bulunanlara karsi korunmasini isteyebilir. Kisilik hakki zedelenen kimsenin

rizasi, daha tistiin nitelikte 6zel veya kamusal yarar ya da kanunun verdigi yetkinin
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kullanilmasi sebeplerinden biriyle hakli kilinmadik¢a, kisilik haklarina yapilan her
saldirt hukuka aykiridwr.

Madde 25- “Davaci, hdkimden saldiri tehlikesinin onlenmesini, stirmekte
olan saldiriya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri devam eden saldirinin
hukuka aykirthiginin tespitini isteyebilir. Davact bunlarla birlikte, diizeltmenin veya
kararmn digiincii kisilere bildirilmesi ya da yayimlanmasi isteminde de bulunabilir.
Davacinin, maddi ve manevi tazminat istemleri ile hukuka aykiri saldirt dolayisiyla
elde edilmis olan kazancin vekaletsiz iy gérme hiikiimlerine gore kendisine
verilmesine iliskin istemde bulunma hakki saklidir. Manevi tazminat istemi, karsi
tarafca kabul edilmis olmadik¢a devredilemez; miras birakan tarafindan ileri
striilmiis olmadik¢a miras¢ilara gegmez. Davaci, kisilik haklarinin korunmast igin

’

kendi yerlegim yeri veya davalinin yerlesim yeri mahkemesinde dava agabilir.’

Tiirk Medeni Kanunu zorunlu haller hari¢ kisilik haklarina yapilan saldirilar

hukuka aykir1 saymis ve buna iliskin dava agma hakkini bireylere vermistir.

5.4.2.6. Sendikalar Kanunu’nda Mobbing

5.4.2.6.1. Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu Sozlesme Kanunu

Kamu calisanlarinin sendika kurmalari, bu sendikalar1 ve organlarinin yapisi,
gorev alanlarin haklar1 ve sorumluluklar1 ve toplu sézlesme yapilmasina iliskin usul
ve esaslart belirleyen 4688 sayili kanunun 28 ve 32 maddeleri ayrimcilifa ve

calisanlar arasinda dengesiz uygulamalar: men etmektedir. ilgili maddeler:

Madde 28- “... Toplu sézlesme ikramiyesi hari¢ olmak iizere toplu sézlesme
hiikiimlerinin uygulanmasinda sendika tiyesi olan ve sendika iiyesi olmayan kamu

gorevlileri arasinda ayrim yapilamaz”

Madde 31- “Toplu sozlesmeye kurumsal hiyerarsiyi bozacak ve ayni veya
benzer unvanli kamu gérevlilerinin mali ve sosyal haklart arasinda kurumlar arast

)

dengesizlige yol agacak hiikiimler konulamaz.’
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5.4.2.6.2. Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu

Isci ve isveren sendikalari ile konfederasyonlarmn kurulusu, yonetimi, isleyisi,
denetlenmesi, calisma ve oOrgiitlenmesine iliskin usul ve esaslar ile iscilerin ve
igverenlerin karsilikli olarak ekonomik ve sosyal durumlarn ile ¢alisma sartlarinmi
belirlemek {izere toplu is sozlesmesi yapmalarina, uyusmazliklari barisgr yollarla
¢oziimlemelerine, grev ve lokavta bagvurmalarina iligskin usul ve esaslar1 diizenleyen
6356 sayili bu kanunda da, sendikal faaliyette bulunan kisilerin, tiyelerin bu
nedenlerden dolay1 ayrimciliga tabii tutulamayacagi, islerinin degistirilemeyecegine

dair hiikkiimler yer almaktadir.

Madde 24- “Isveren, is yeri sendika temsilcilerinin is sozlesmelerini hakli bir
neden olmadik¢ca ve nedenini yazili olarak acik ve kesin sekilde belirtmedikge
feshedemez. Fesih bildiriminin tebligi tarihinden itibaren bir ay i¢inde, temsilci veya

P2

iivesi bulundugu sendika dava acabilir.” *“...Isveren, yazili rizasi olmadik¢a is yeri
sendika temsilcisinin iy yerini degistiremez veya isinde esasl tarzda degisiklik

vapamaz. Aksi halde degisiklik gegersiz sayilir.”

Madde 25- “Iscilerin ise alinmalari; belli bir sendikaya girmeleri veya
girmemeleri, belli bir sendikadaki tiyeligi siirdiirmeleri veya iiyelikten ¢ekilmeleri
veya herhangi bir sendikaya iiye olmalari veya olmamalar: sartina bagli tutulamaz”,
“Isveren, bir sendikaya iive olan iscilerle sendika iiyesi olmayan is¢iler veya ayri
sendikalara iiye olan isgiler arasinda, ¢alisma sartlart veya c¢alistirmaya son

verilmesi bakimindan herhangi bir ayrim yapamaz.”

Yine ilgili kanunda grev ve lokavt nedeniyle olusabilecek sorunlar igin
calisanlarin giivenligi icin yasal diizenleme getirilmistir. Ilgili madde asagidaki

gibidir:

Madde 64- “Isciler greve katilip katilmamakta serbesttir. Greve katilan
isciler ile lokavta maruz kalan isgiler is yerinden ayrilmak zorundadir. Greve
katilmayan veya katilmaktan vazgegenlerin is yerinde ¢alismalari hi¢cbir sekilde
engellenemez”, “... Greve katilan veya lokavta maruz kalan isgilerin is yerine giris

)

¢tkisi engellemeleri yasaktir.’
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5.4.2.7. Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nda Mobbing

6331 sayil1 Is Saglig1 ve Giivenligi Kanununun 3. Maddesinin (g) bendinde is

kazasi, tanim1 asagidaki gibi yapilmistir:

Madde 3- “...Is kazasi: Isyerinde veya isin yiiriitiimii nedeniyle meydana
gelen, 6liime sebebiyet veren veya viicut biitiinltigiinii ruhen ya da bedenen engelli
hdle getiren olay1,” ifade etmektedir. Viicut biitiinliigiiniin ruh ve beden bilesimi
tizerinden degerlendirildigi bu madde ile mobbingin ruh ve bedene verdigi zararlar

g0z Online alinarak; is kazasi kapsaminda degerlendirilmesine imkan taninmaktadir.

Ayni maddenin (o), (0) ve (p) bendinde ise risk, risk degerlendirmesi ve
tehlikeye iliskin tanimlarda da sadece maddi unsurlar belirtilmemis daha genis

ifadeler kullanilmistir.

Madde 3- “o) Risk: Tehlikeden kaynaklanacak kayip, yaralanma ya da baska
zararl sonu¢ meydana gelme ihtimalini,”

6) “Risk degerlendirmesi: Isyerinde var olan ya da disaridan gelebilecek
tehlikelerin belirlenmesi, bu tehlikelerin riske doniismesine yol acan faktorler ile
tehlikelerden kaynaklanan risklerin analiz edilerek derecelendirilmesi ve kontrol

tedbirlerinin kararlastirilmas: amaciyla yapilmast gerekli calismalari,

p) “Tehlike: Isyerinde var olan ya da disaridan gelebilecek, calisani veya is

yerini etkileyebilecek zarar veya hasar verme potansiyelini” ifade etmektedir.

Isverenin genel yiikiimliiliikleri arasinda «....risk degerlendirmesi yapmak ve
yaptirmak, is saglig1 ve giivenligi tedbirlerine uygunsuz durumlart gidermek (md.4),
“risklerden kaginmak, risklere kaynaginda miidahale etmek, isin kisilere uygun hale
getirilmesi (md.5) gibi sorumluluklar bulunmaktadir. Bu maddelerden yola ¢ikarak
mobbing de, isverenin ¢alisan1 korumasi gereken is yeri riskleri arasinda

degerlendirilebilir.
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5.4.2.8. Tiirk Ceza Kanunu’nda Mobbing

Mobbing davranislar1 veya bu davraniglarin sonuglar1 5237 sayili Tiirk Ceza
Kanunu (TCK) hiikiimlerine gore su¢ kabul edilebilecek mahiyettedir. TCK’da
mobbingle miicadele i¢in kullanilabilecek maddelerden bazilar1 asagidaki gibidir:

- Intihara yonlendirme (md.84)

- Kasten yaralama (md. 86-87)

- Eziyet sucu (md. 96)

- Cinsel saldir1 (md. 102)

- Cinsel taciz (md. 105)

- Cebir kullanma (md. 108)

- Cebir ve tehdit kullanarak is ve calisma hiirriyetinin ihlali (md. 117)

- Is ve calisma hiirriyetinin ihlali (md. 119)

- Nefret ve ayrimcilik sugu (md. 122)

- Kisilerin huzur ve siikununu bozma sugu (md. 123)

- Hakaret sucu (md. 125)

Yukarda sayilan TCK hiikiimleri mobbinge karsi magdurlara bir anlamda
yasal giivence saglamaktadir. Mobbing davranislarina direkt TCK’da ceza
ongoriilebilecegi gibi ceza hitkmii 6zel mevzuatlarda diizenlenmis de olabilmektedir.
Yukarda belirtilen maddeler TCK’da su¢ olarak yer alan mobbing araci olarak

kullanilan hitkiimlerden bazilaridir.

5.4.2.9. 2011/2 Sayih Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi

Genelgesi

2011/2 sayili Bagbakanlik genelgesi, is yerlerinde psikolojik tacizin
onlenmesi amaciyla 19 Mart 2011 tarihinde resmi gazetede yayimlanmustir. Ilgili
genelge ile calisanlarin mobbingten korunmasi i¢in isverenlere sorumluluklar
yiiklenmis, ayn1 zamanda ¢esitli kamu kurumlarina da mobbingle miicadele i¢in bazi
eylemsel faaliyetlerde bulunmalar1 hususunda gérevler verilmistir. Ilgili genelge 8

maddeden olusmakta olup; maddeleri su sekildedir:
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1- Isyerinde  psikolojik  tacizle  miicadele  éncelikle  isverenin
sorumlulugunda olup igverenler ¢alisanlarin tacize maruz kalmamalart igin gerekli
biitiin onlemleri alacaktir.

2- Biitiin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her
tiirlii eylem ve davraniglardan uzak duracaklardir.

3- Toplu is sozlesmelerine is yerinde psikolojik taciz vakalarinin
yasanmamast i¢in onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina ozen gosterilecektir.

4- Psikolojik tacizle miicadeleyi giiclendirmek tizere Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara
yvardim ve destek saglanacaktir.

5- Calisanlarin  ugradigit  psikolojik  taciz  olaylarinit  izlemek,
degerlendirmek ve onleyici politikalar iiretmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi biinyesinde Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluglar: ve ilgili
taraflarin katilimiyla "Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

6- Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikdyetlerini titizlikle inceleyip
en kisa stirede sonuclandiracaktir.

7- Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiiriitiilen is ve islemlerde kisilerin
ozel yasamlarinmin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8- Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve
sosyal taraflar, is yerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla

egitim ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir.

5.4.2.10. Mobbinge iliskin Yargi Kararlari

Ulkemizde mobbinge iligkin ilk dava Tiilin YILDIRIM isimli vatandasimiz
tarafindan Jeoloji Miihendisleri Odas1 (JMO)’na kars1 Subat 2006'da agilmustir. Tlgili
davayr Aralik 2006'da kazanarak tlilkemizde bu konuda ilk 6rnegi olusturmustur.
JMO tarafindan karara itiraz edilmis ve Yargitay'a itiraz basvurusunda
bulunulmustur. Yargitay’in itirazt reddederek Temmuz 2008'de ilgili karar

onamasinin ardindan hukuki olarak lilkemizde mobbing davalarinin 6nii agilmistir.

Asagida mobbing davalarina iliskin bazi yargi kararlar1 bulunmaktadir.

Danistay 8. Daire, E. 2008/10606; K. 2012/1736
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Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Norosirurji Anabilim Dali 6gretim iiyesi
olan davactya verilen ii¢ ayr1 disiplin cezasinin yargi karari ile iptal edilmesi tizerine,
bu islemler ve anilan goreve yargi karari ile atandigi 17.09.2001 tarihinden bu yana
kendisine yiiriitiilen taciz (mobbing), biktirmaya ve yidirmaya yonelik eylem ve
islemler nedeniyle ugranildigi ileri siiriillen 50.000,00-TL manevi zararin dava
tarihinden itibaren isleyecek yasal faiziyle birlikte tazmini istemiyle acilan davada;
Erzurum Valiligi i1 Insan Haklar1 Kurulunca yapilan inceleme sonucu diizenlenen
rapor, yargi kararlar1 ve davaci hakkinda tesis edilen islemlerin incelenmesinden,
davacinin haksiz bir takim uygulamalara maruz kaldig1 ve bu uygulamalarin manevi
yapisint olumsuz olarak etkileyecek agirlikta bulundugu anlasildigindan, idarenin
hukuka aykir1 eylem ve islemleri nedeniyle {iziintii ve sikinti yasayan davacinin
zararinin tazmini gerektigi gerekcesiyle davanin kismen kabulii ile 5.000,00-TL nin
dava tarihinden itibaren isleyecek yasal faiziyle birlikte davaciya &denmesine,
fazlaya iliskin tazminat isteminin ise reddine karar veren Erzurum 2. idare
Mahkemesinin 18.6.2008 giin ve E:2007/1642, K:2008/688 ayil1 kararinin; hukuka
aykiri1 oldugu oOne siiriilerek, temyizen incelenerek bozulmasi istenmistir.
(http://www.hukukturk.com/danistay-kararlari?EsasN01=2008 &EsasN02=10606)
(http://www.turkhukuksitesi.com/serh.php?did=14975)

KARAR VE SONUC: Idare Mahkemesince verilen kararin dayandig
gerekgenin usul veyasaya uygun oldugu, bozulmasini gerektiren bir neden
bulunmadig1 ve temyiz isteminin reddi ile anilan kararin onanmasina ve yargilama

giderlerinin temyiz isteminde bulunan {izerinde birakilmasina karar verilmistir.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi E.2008/375; K.2009/15531; T. 2.6.20094

OZET: Davacinin daha 6nce pantolon béliimiinde ¢alisirken sefi tarafindan
hakarete ugradigi, is yerinde psikolojik tacize ugradigi bu nedenle ceket boliimiine
naklinin yapildig1 anlasilmaktadir. Isginin tekrar ayn1 boliime verilmesi isgiye hakl

fesih imkani verir.
Sakarya 1. idare Mahkemesi, E.2010/474; K.2011/187

OZET: “... davali idarenin disiplin cezalar1 ve gegici gérevlendirmeler ile

davacinin kisilik haklarinin ve manevi biitiinliiglinli zarara ugrattigi sonucuna
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varildigindan davali idare tarafindan davaciya takdiren 5.000,00-TL manevi tazminat

O0denmesi gerektigi sonucuna varilmstir...” hitkkmiine varilmaistir.

Ankara 8. Is Mahkemesi, E.2006/19; K.2006/625; T. 20.12.2006

OZET: “... Bu davramslar mahkememizce is¢iyi yildirmaya, psikolojik
baski uygulayip genellikle isten ayrilmasini saglamaya yonelik davranislar olarak
degerlendirilmistir. Yine tanik beyanmiyla dogrulanan, davacinin mesai sonrasinda
aglama krizine girmesi, psikolojik tedavi gormesi, rapor almasi da bu kanaati
kuvvetlendirmektedir. Psikolojik taciz kavrami, is yerinde bireylere istleri, esit
diizeyde calisanlar ya da astlar1 tarafindan sistematik bi¢imde uygulanan her tiirlii
kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davraniglar1 icermektedir. Toplanan
delillerden davaciya {stleri tarafindan kotii muamele yapilip, asagilanarak
uygulandi@y, verilen haksiz disiplin cezalar1 sonucu TiS’te yapilan diizenlemeye gore
de is akdinin feshi sonucuna kadar varildig1 dolayisiyla gecimini emegiyle calisarak
kazanan davaci is¢inin maddi ve manevi kayba ugratildigi kanaatine varilmistir.
Davacinin tiziintiisiinii bir 6l¢iide hafifletebilmek amaci ile davaci lehine 1.000,00-

YTL manevi tazminata hilkkmedilmistir.”

Yargitay 9. Hukuk Dairesi, E.2008/3122; K.2008/4922; T.14.2.2008

OZET: Somut olayda davaci is¢i déviilmiis, rapor sonrasi ise geldiginde
huzursuz edilmistir. Davacinin doviilmesinden sonra is yerinde huzursuz edildigi;
davaci tanig1 ve olaylarin tipik akis1 gdstermektedir. Is¢i psikolojik taciz sonucunda
istifa etmistir. Bu konuda yeterli emare bulunmaktadir. Kidem tazminatinin hiikiim

altina alinmasi gerekirken reddi bozmaya gerektirmistir.

Her ne kadar iilkemizde mobbinge dair magdurlarin lehine yarg kararlar1 olsa
da tersi yonde Kkararlar da mevcuttur. Bu karmasikligin oniine gegilebilmesi igin
tilkemizdeki yasal mevzuatlarda mobbingin taniminin agik bir sekilde yapilmasi ve
kavram birligine varilmasi, hukuki dayanaklarm biitiinliigiiniin saglanmasi bu
karmasaya son vermek adina dnemlidir. Mobbinge kars1 miicadele i¢in sorunun agik
bir sekilde ortaya konmas1 ve tanimlanmasi1 6nem arz etmektedir. Bdylece mobbingle

miicadelede bireyler yasal zeminde kendilerine dayanak bulacaklardir.
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Mobbinge maruz kalan bireylerin; mobbingle hukuki diizlemde miicadele

edebilmek i¢in bagvuru yapabilecekleri yerler:

- Calistiklar1 organizasyona sikayet bagvurusu yapabilirler

- Tiirkiye Insan Haklar1 Kurumu’na basvuruda bulunabilirler

- Kamu Denet¢iligi Kurumu’na bagvuruda bulunulabilir

- Kamu Gorevlileri Etik Kurulu’na basvuru yapabilirler (Kamu
Calisanlari Icin).

- Tazminat davasi agmak i¢in mahkemeye bagvuruda bulunabilirler

- Calismaktan ka¢inma hakkini kullanabilirler

- Cumhuriyet Bagsavciligi’na sikayette bulunulabilir

- Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na bagvuruda bulunabilirler

- TBMM’ne bagvuruda bulunabilirler

- Anayasa Mahkemesi’ne bagvuruda bulunulabilir

- Basbakanlik letisim Merkezi (BIMER)’e basvuruda bulunulabilir

- Il, Ilce Insan Haklar1 Kurullari’na basvuruda bulunabilirler.

5.4.2.11. Ulkemizde Mobbing Ile Tlgili Diger Gelismeler

Mobbing Birimi: Tiirkiye de mobbing birimi ilk kez Gazi Universitesi
Rektorligii biinyesinde 16.08.2012 tarihinde kurulmus olup, temel olarak iiniversite
blinyesinde akademik ve idari personelin ve Ogrencilerin haklarin1 korumak ve
kollamak amaciyla ¢alismaya baslamistir. Universite c¢alisanlari ve egitim alan
Ogrencileri kurumda yasadiklar1 mobbinge iliskin bu birime basvuru

yapabilmektedirler.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Egitim ve Arastirma Merkezi (CASGEM):
2011/2 sayil1 Bagbakanlik Genelgesine istinaden mobbinge iliskin egitim, seminer,
sempozyum ve c¢alistaylar diizenlemektedir. 23 Mayis 2012 tarihinde kamu,
konfederasyonlar, akademisyenler ve STK’larin katilimiyla “1. Calisma Hayatinda

Psikolojik Taciz (Mobbing) Panel ve Calistay1”n1 diizenlenmistir.

Alo 170: 2011/2 sayil1 Bagbakanlik genelgesine istinaden Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanlig1 Iletisim Merkezi (CASGIM) hatti olan ALO 170 iizerinden
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Psikolojik Taciz konusunda c¢agrilar alinmaya baslanmistir. Alinan bu c¢agrilara
cevap vermek lizere psikologlar konu hakkinda egitilmis ve hatt1 arayanlara yardime1
olmak tiizere gorevlendirilmistir. Magdurlara mobbingle miicadeleye iliskin yardimci

olmaya calismaktadirlar.

Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu : 2011/2 sayili Bagbakanlik
Genelgesine istinaden 21/5/2012 tarihli Bakanlik Oluru ile “Psikolojik Tacizle
Miicadele Kurulu” olusturulmustur. Kurul Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig
Calisma Genel Miidiirliigii baskanliginda, Tiirkiye Insan Haklari Kurumu, Devlet
Personel Baskanlhigi, TISK, TURK-IS, HAK-IS, DISK, MEMUR-SEN, KAMU-SEN
ve KESK’in genel sekreterlerinin katilimi ile yilda iki kere olagan, gerekli hallerde
olaganiistii toplanmaktadir. S6z konusu Kurul, “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin
Onlenmesi Genelgesi Uygulama Eylem Plam1 (2012-2014)” hazirlayarak
calismalarina baslamistir. Calisanlar i¢in “Mobbing Bilgilendirme Rehberi” ni

hazirlamistir.

TBMM Alt Komisyon Calismalari: TBMM Kadin-Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu’nun 14.10.2010 tarihli 16. Toplantisinda “Isyerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing) ve Coziim Onerileri Alt Komisyonu” kurulmasina karar verilmistir. Bu
komisyon galismalarini tamamlayarak, 2011 yil1 Nisan ayinda “Isyerinde Psikolojik
Taciz (Mobbing) ve Coziim Onerileri Komisyon Raporu” nu yaymlamistir.
Komisyon caliganlara ise baslamadan 6nce mobbing yapmayacaklarina dair bir
taahhiitname imzalatmay1 oOnerileri arasinda saymistir

(https://www.tbmm.gov.tr/komisyon/kefe/docs/komisyon rapor no 6.pdf).

Universitelerdeki mobbing iddialarin1 incelemek iizere TBMM’de Insan
Haklarmi inceleme Komisyonu altinda bir mobbing alt komisyonu kurulmustur

(Karshioglu Yeni, 2013, 5.82).

5.4.2.12. Devlet Eliyle Yapilabilecek Calismalar

Toplumsal yapimin en iist otoritesi olan devletin, mobbing gibi bir insanlik
sucunu Onlemede yapabilecekleri, diger tiim taraflarin yapabileceklerinden daha
fazladir. Devletin elindeki imkanlarin fazlaligi, yaptirim giicliniin olmasi ve diger

unsurlart elinde bulundurmast nedeniyle mobbingle miicadelede bas aktor
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konumundadir. Diger taraflarin mobbinge kars1 yapilacak miicadele bir noktada yine
devlete dayanmaktadir. Devlet oncelikle yasal mevzuatlarda mobbinge iliskin
hiikiimler koyarak ise baslayabilir Her ne kadar Bor¢lar Kanunu’nda “psikolojik
taciz” ifadesi yer almakta ise de tanimin igerisi doldurulmamis, ucu agik, smirlari
belirsiz ve cezai miieyyidesi belirtilmemis muglak bir ifade olarak durmaktadir.
Yasalarimizin ¢alisma hayatinda mobbingi Onleyecek sekilde, gergeklerle uyumlu
olmas1 miicadelede 6nem arz etmektedir. Devlet erkinin mobbingi 6nlemek igin
yapacaklar1 sadece yasal mevzuatlar1 diizenlemek ile siirli degildir. Herhangi bir
sorunu yasalarda yasaklamak, sorunu ¢6zmede yetersiz kalabilir. Bunlarin 6tesinde
harici ¢aligmalar yapmakta gerekmektedir. Bunlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir:

- Yasal mevzuatta aleni bir sekilde mobbingin yer almasi ve taniminin
yapilmast

- TiS’ler de mobbinge iliskin hiikiimler konmasmin zorunlu hale
getirilmesi

- Kamu spotlar1 hazirlamak ve yayinlamak

- Calisanlara mobbinge iliskin egitimler vermek

- Okullarda 6zellikle tiniversitelerde mobbingin ders olarak okutulmast

- Devlet memurlarina verilen temel egitim, hazirlayici egitim ve staj
egitimi kapsamina mobbingi de dahil etmek

- Mobbing ¢agr1 hatlarinin sayisini arttirmak

- Magdurlar i¢in uzman istihdam ederek bunlara destek olmak

- Magdurlar i¢in rehabilitasyon merkezleri agmak

- Orgiitlerde uzman istihdammi veya disaridan hizmet almi ile
calistirilmasini zorunlu kilmak

- Mobbing farkindaligini toplumda yayginlastirmak i¢in cesitli devlet
kurumlarindan yararlanmak, ortak calismalar yapmak

- Calisma ortamlarina mobbinge iliskin bilgilendirici ve magdurlari
yonlendirici afig ve brosiirler asmak, bunlar1 zorunlu hale getirmek

- Tiim c¢alisanlara ige baslamadan 6nce mobbingle ilgili farkindalik
yaratan ve bu konuda uymalar1 gereken temel kurallar1 ve miieyyideleri igeren bir
“taahhiitname” imzalatmak

- ISKUR 11 Miidiirliiklerince issizler icin yapilan Meslek Edindirme
Kurslarinda mobbing egitimi de vermek

Bunlar ilk akla gelen, devlet eliyle yapilabilecek ¢aligmalardir.
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6. INSAN KAYNAKLARI YONETICILERI iLE MOBBINGE DAIR
CALISANLARIN FARKINDALIKLARI, KURUMSAL MUCADELE VE
MOBBINGIN COZUMUNE DAIR YAPILAN NIiTEL BiR ARASTIRMA

Daha onceki boliimlerde mobbinge dair, kavramsal ve siiregsel bilgiler
verilerek, mobbingin sonuglar1 ve bu olgu ile miicadele hakkinda agiklayici bilgiler

verilmeye ¢aligilmstir.

Calismamizin bu boliimiinde ise Insan Kaynaklar1 birimi yoneticileri ile
yaptigimiz derinlemesine miilakat yontemi sonucunda elde edilen bilgiler

degerlendirilecektir.

6.1. Arastirmanin Amaci

Onleyici ¢alismalar ve mobbingin olusmamasi icin yapilacak miicadele, olay
meydana geldikten sonra yapilan calismalara gore c¢ok daha biiyiilk Onem
tasimaktadir. Amacimiz bu konuda kurumlarin yaptigi miicadelelerin diger

kurumlara da 6rnek teskil etmesidir.

Teorik olarak verdigimiz bilgiler 15181nda, orgiitlerinde galisanlarin mobbinge
dair farkindaliklar1 ve aldiklari egitimler, orgiitlerinde mobbing vakasi yaganmasi
halinde prosediir isleyisleri, orgilitlerde hangi kosullarin iyilestirilmesi durumunda
mobbing vakalarinin en aza indirilebilecegi, mobbingle oOrgiitsel miicadele igin
yapmis olduklari ¢aligmalar, mobbingle orgiitsel miicadelede temel sorumlulugun
hangi birim tarafindan tistlenilmesi halinde 6rgiitiin mobbingle miicadelesinde daha
fazla basart elde edilebilecegine dair insan kaynaklar1 yoneticilerinin konu

hakkindaki goriislerinin ortaya konularak tespiti amag¢lanmaktadir.
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6.2. Arastirmanin Kapsami

Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi (PERYON) Giineydogu Anadolu Subesi ile
Trakya Subesi’nin Yonetim Kurullarinda gérev alan insan kaynaklar1 yoneticilerinin

orgiitleri olarak belirlenmistir.

PERYON, insan kaynaklari ydnetici, akademisyen, uzman ve danismanlarini
bir araya getiren bir meslek kurulusudur. Tirkiye’de bu alanda ilk kurulan (1971)
dernek olan PERYON" iin Merkezi Istanbul’dadir. i¢ Anadolu (Ankara), Ege (Izmir),
Giliney Marmara (Bursa), Trakya (Tekirdag) ve Giiney Dogu Anadolu (Gaziantep)

olmak iizere bes subesi bulunmaktadir.

Dernegin amaci, insan giicli yonetiminin gelismesine katkida bulunmak,
personel ve insan kaynaklar1 yoneticileri arasinda mesleki ve sosyal dayanigmanin

gelismesini saglamak ve ¢alisma barigina katkida bulunmaktir.

3 Eylil 2010 tarihinde Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) ile meslek
standartlarinin belirlenmesi i¢in imzaladigr is birligi protokolii kapsaminda, insan
kaynaklar1 alanindaki ¢alisanlarin gorev, sorumluluk, nitelik ve ¢alisma ortamlarin
belirlenmesi ve ulusal/uluslararas1i meslek standartlarin1 olusturmasina destek

vermistir.

Avrupa Personel Yonetimi Dernegi (EAPM)’nin ve Diinya Personel
Yonetimi Dernekleri Federasyonu (WFPMA)’nin en eski iiyelerinden biri olan
(1979°da iiye kabul edilmistir) PERYON, bu platformlarda iilkemizi temsil eden tek

dernek olma sifatin1 tasimaktadir.

PERYON, 2011 yilinda Avrupa Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi’ne ve
2016 yilinda iki yilda bir yapilan Diinya Insan Yonetimi Kongresi’ne ev sahipligi
yapmigtir.

Arastirmamiz Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi (PERYON)’niin ) Giineydogu
Anadolu Subesi ile Trakya Subesi’nin Yonetim Kurullarinin her birinde bes kisiden
olusan asil iiyelerin &rgiitleri olarak belirlenmistir. PERYON’iin merkez ve sube
Yonetim Kurullarinda goérev alan insan kaynaklar1 yoneticileri hem birey olarak, hem
de orgiitleri itibariyle oncii bir role sahip olmalari itibariyle tercih edilmistir. Kapsam
icinde on Orgiitiin insan kaynaklar1 yoneticisi ile derinlemesine miilakat yapilmasi

belirlenmistir.
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PERYON Giineydogu Anadolu Subesinden iki insan kaynaklar1 yoneticisi
son anda miilakata katilmayacagini belirtmistir. Onun yerine Yonetim Kurulu (YK)
yedek {iiylerinden bir iiye ile miilakat yapilmistir. Toplam olarak dort 6rgiitiin insan

kaynaklar1 yoneticisi miilakata dahil olmustur.

PERYON Trakya Subesinden bir YK iiyesini mazeret bildirmesi iizerine

miilakatlar, dort iiye ile gerceklestirilmistir.

Sonug itibariyle PERYON Trakya ve Giineydogu Anadolu Subeleri’nin
Yonetim Kurullari’nda gorev alan yedi asil, bir yedek olmak {izere, toplam sekiz

insan kaynaklar1 yoneticisi ile miilakatlar gerceklestirilmistir.

6.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada derinlemesine miilakat yéntemi kullanilmistir. PERYON’iin
Trakya ve Gilineydogu Anadolu Subelerinin Yonetim Kurulu Bagkanlari ile irtibata

gegilerek ¢alisma hakkinda bilgi verilmistir.

Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan onay1 alman soru listesi YK Baskanlar
yoluyla, YK’larinda gorev alan insan kaynaklar1 yoneticilerine iletilerek YK'nda
gorev yapan Orgiitlerin daveti saglanmistir. Daveti kabul eden tiyelerden randevular
talep edilmis, katilimcilarin belirledikleri giin ve saatte kendilerine ulasilarak
goriismeler gerceklestirilmistir.  Gorlismeler skype ve telefon baglantist ile

yapilmistir. Goriismeler 40 ile 60 dakika / kisi arasinda tamamlanmustir.

Katilimcilara miilakatin amaci agik bir sekilde anlatilmig, tiim sorulara
ictenlikle cevap vermeleri istenmistir. Teorik olarak verilen bilgiler dogrultusunda
hazirlanan sorular sirasiyla katilimeilara yoneltilmistir. Goriismelerin bir tanesi skype
ile digerleri telefonla gergeklestirilmistir. Goriigmelerde, verilen cevaplar yazili
notlar tutularak kayit altina alinmistir. Yanlis anlasilmalara mahal vermemek adina
her soruya verilen cevaplar neticesinde tutulan notlar, katilimcilara okunarak teyit

edilmistir.

Katilimcilar genel itibariyle sorulara kisa yanitlar vermis, tiim katilimcilar
kendi kisisel bilgilerinin ve orgiit bilgilerinin gizli kalmasini talep etmislerdir. Bu

nedenle katilimcilar (G1), (G2), (G3), (G4), (T1), (T2), (T3) ve (T4) olarak
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kodlanmistir. Verilen cevaplar neticesinde tespitler yapilmig, yorumlamada

elektronik yontem kullanilmamustir.

Konunun katilimcilar i¢in mahrem bir konu olarak algilandigi, bu nedenle ¢ok

fazla bilgi vermek istemedikleri tarafimiza belirtilmistir.

Katilimeilarin ¢alistiklart sektor, calisan sayilart ve Orgiitlerinin gegmisi

asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 6.1 Katihmeilarin Calistiklar: Sektor ve Orgiitlerinin Gegmisi

Katilmel Calisan Orgiitiin
Calistig1 Sektor
Kodu Sayisi Gegmisi
Gl | Egitim 150 16 yil
G2 Ambalaj Uretimi 250 53 yil
Ambalaj, hijyenik ped iiriinleri, Insaat ve 2100
G3 " 10 yil
Insaat malzemeleri.
G4 Hali Kilim Uriinleri Uretimi 300 20 y1l
T1 Egitim 24 11 yil
T2 Tekstil Denim (kot) imalati 1500 32yl
T3 Tekstil (iplik Uretimi) 225 19 yil
T4 Tekstil (Kumas Dokuma) 130 24 yil

6.4. Arastirmaya Ait Bulgular

Derinlemesine miilakat yaptigimiz sekiz insan Kkaynaklari Yyoneticisine
yoneltilen sorular ve verdikleri cevaplar asagidaki gibidir. Katilimeilarin cevaplari

(1354

tirnak isareti (‘) igerisinde italik yazi tiirii ile belirtilmistir.

1- Mobbing Kavraminin kurumunuzda bilinirliginin ne diizeyde oldugunu
diisiiniiyorsunuz. 1 ile 10 arasinda bir degerlendirme yapsaniz sizce kactir?
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Katilimeilardan her biri bu soruya farkli cevaplar vermis, verilen cevaplar

kolaylik olmasi agisindan tabloya doniistiiriilerek agsagida sunulmustur.

Tablo 6.2 Calisanlar Icin Mobbing Farkindahk Degerlendirme

Genel
Katimc1 Kodu Mavi Yaka Beyaz Yaka Degerlendirme
Yapanlar
Gl 4 8 -
G2 - - 7
G3 - - 5
G4 - - 7
T1 - - 10
T2 - - 4
T3 - - 6
T4 - - 8

2- Calsanlarimzin mobbinge dair farkindaliklarinin yeterli oldugunu
diisiinityor musunuz? Size bunu diisiindiiren nedir?

G1: “Bunuda iki kategoride degerlendirmeliyiz. Egitim kurumu oldugumuz icin
calisanlarimizin egitim seviyeleri genelde yiiksek. Ama buna ragmen yeni ve eski
kusaklar mobbingi birbirlerinden farkli algilvyorlar. Eskilerin algisi yeni nesillere
gore biraz daha eksik. Buna da kusak farkliligina baglhiyorum. Beyaz yakalilar igin
mobbing farkindaliginin yeterli bir diizeyde oldugunu diistiniiyorum. Mavi yakalilar
icin ayni geyi soyleyemem. Mobbing farkindaliklar: yetersiz.”

G2: “Yeterli oldugunu diistiniiyorum, Ciinkii ¢alisanlarimiza is kanunu, ilgili

yonetmelikler, mobbingle ilgili brogiir ve yayinlar hakkinda bilgi verilmekte.”

G3: “Genelde, ilk yoneticisi ile yagamis olduklar: sorunlar nedeniyle, sikayet amagl
geliyorlar. Yoneticisini sikayet ediyor, bu sikayeti yoneticim mobbing yapti diye
anlatiyor. Yoneticiyle konustugumuzda, yonetici ¢alisamn isini ozenle yapmadigini

ve gorev tamimina uygun ¢alismadigini soyliiyor. Ben sadece isini verimli yapmasini
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hatirlattim diyor. Calisan bunu mobbing olarak algilayabiliyor. Yoneticisinin
haksizlik yaptigin diisiiniip, sikayet edebiliyor. Gérevini yapmiyor. Gorevini hatali
yapmus, yonetici bunu yapmamasini soyliiyor, dogrusunu hatirlatiyor, bunu mobbing
yasadim diye anlatiyor. Bu bolgede iscide rahatlik var. Isci rahat calisip, ¢ok para
kazanmak istiyor, isveren de isciyi verimli calistirmak istivor. Insan kaynaklar:

’

ikisinin arasinda kaliyor.’

G4: “Calisanlarin  mobbinge dair farkindaliklar1 yeterli diizeyde degildir.
Calisanlarin ¢ogu, yasal haklarini bilmedikleri gibi, ¢ikarlarina ters diisen ama
aslinda yasal olan wuygulamalart ¢ikarlart  dogrultusunda mobbing olarak

’

algilayabiliyorlar.’

T1: “Evet yeterli oldugunu diistiniiyorum, personelimizin bu konuda aldiklari egitim
ayni zamanda sektor itibari ile ¢calisanlarimizin egitim diizeyleri ve farkindaliklar

yiiksektir.

i)

T2: “Yeterli bulmuyorum.’

T3: “Calisan ve yoéneticiler bunun bilingli olarak farkinda degiller maalesef.
Calisanlarin verdikleri / vermedikleri tepkiler var. Sirketimizde yoneticilerin ozellikle
list diizey yoneticilerin yabanci olusu, ¢alisan ile kurduklari iletisim yéontemleri

’

kiiltiirel sebeplerle ¢alisanlar tarafindan mobbing olarak algilanabiliyor.’

T4: “Yeterli buluyorum. Isletme icerisindeki yapilanmamiz ve amirlere ¢ok kolay

’

erisim bunu diigiinmemi saglayan seydir.’

3- Cahisanlarimiza mobbinge dair herhangi bir egitim verildi mi?

G1: “Evet verildi. Egitim kurumu olmamiz nedeniyle IK biriminin bu konuda

calismalar: var. Karsilastiklar: her olumsuzlugu mobbing olarak algilamamalart igin

’

calisanlara bu konuda egitim verilmekte.’

G2: “Haywr verilmedi”.
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G3:  “Yapilmadi. Belki de PERYON olarak ¢calisma hayatimn kosullar: oldugu,
gorevin gerekleri ve gorevi ozenle yapma sorumlulugumuz oldugunu ¢alisanlara

anlatacak programlar yapsak iyi olur.

Caliganin makine basinda 7 saat /giin’ii asani yok. Sigaraya gider, ¢cay i¢meye gider,
sabah namazimin kazasint bile sirkette kilryor, sadece Cuma degil vakit namazlarin
da sirkette kiliyor mesai iginde. Sonra bize 8 saatte kildigim namazlara niye tepki
duyuyorsun diyor. Sosyal alanlara turnike koymustuk, olay oldu. Buradaki Sivil
Toplum Kuruluslar iistiimiize geldi. Sigara zamami, namaz zamanini nasil olgersin
diye. Calisant 7,5 saat iste tutmak icin elimizden geleni yapiyoruz ama buradaki
giinliik ¢aliyma siireleri 7 saatin altinda. Biz onlara kanuni ¢alisma saatlerini
kendilerine hatirlattigimizda mobbing yaptigimizi séyliiyorlar. 7 saati 7,5 saate
ctkarmak i¢in 30 dakika (zaten ¢alismalar: gereken siire) hatirlatmak sikinti oluyor.
Tuvaletlerde sigara dumani dolu, ¢iinkii sigara molasina gitmek icin turnikeden

geciyor ve bunu yerine tuvalete gidip orada iciyor. Isci ile sikintiniz var.”

G4: “Bu konuda herhangi bir egitim verilmemistir. Calisanlara, yasal haklarinin
yazili oldugu sozlesme, davranis kurallar: yonetmeligi ve benzeri yazili is kurallarin

1

iceren kitap¢ik verilmektedir.’
T1: “Evet verildi.”

T2: “Beyaz yakalilara bu tarz egitimleri veriyoruz.”
T3: “Hayir verilmedi.”

T4: “Evet verildi.”

4- QOryantasyon programlari icinde bu konuda bir bilgilendirme var n?

G1: “Evet deginiliyor. Egitim kurumu oldugumuz icin caliganlara oryantasyon

’

stirecinde bu egitimleri veriyoruz.’

1

G2: “Haywr verilmiyor.’

G3: “Var. Biraz deginiyoruz. Olayin kirmizigizgisini, yapilmamasi gerekenleri
veriyoruz. Bu egitimler Beyaz Yakaliya genelde, Mavi Yaka ile ilgili olarak
oryantasyon programlarimizda hukuki bilgiler var. Isci bilingli olsa, yonetici neden
tepki versin. Isi yapmadigi icin, verimlilik acisindan geribildirim veriyor, is¢i bunu
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haksizlik olarak algiliyor. Yonetici, tist yonetime karsi verimlilikten sorumlu ve bunu

ekibi ile yapmak durumunda. Is¢i verimli calissa, yonetici ile stkinti yasamaz.”

G4: “Haywr verilmiyor.”

T1: “Evet var.”

T2: “Beyaz yaka icin bu egitimler var”
T3: “Hayir”

T4: “Evet var.”

5- Yoneticilerinize mobbing egitimi verildi mi?

G1: “Yonetici kadrosunada mobbing egitimi veriliyor. Ancak heniiz bunun
vayginlagtirilmasint tam olarak yapamadik.  Aslhinda;Bu egitimlerin alt ve iist
pozisyondaki kisilere esit derecede verilmesi gerekiyor. Biz bunu belirli bir plana
gore heniiz yapamadik. Mobbing Egitimleri fabrika yoneticisi, sef, miidiir, miihendis
gibi personellerde dahil hepsine verilmesi gerekiyor. Yoneticilere bu egitimler daha

cok verilmeli.”

Mavi yakali ¢alisanlar: bolgemizde calistirmak bati bélgelerine gore daha zor. Ise

aidiyet duygulari daha az.
G2: “Haywr verilmedi.”

G3: “Yoneticilere sadece mobbingi iceren derinlemesine bir egitim vermedik. Biz
aslinda bolgesel sosyal sorunlarla ugrasiyoruz. Bu sorunlart halledemeden
digerlerini ¢ozmek zor. O da dnce ¢alisamin is disiplini ve gérev tamimina uygun
calisma kiiltiiriinii 6grenmesidir. Bolge insani bu konuda bati bélglerinde ¢alisan
insan profilinden farkli ve bizim igimiz bu anlamda biraz daha giic. Iscive 7.5 saat
makine basinda tutabilmemiz gerek. Gorevlerini diizgiin yapmalar: gerek. Bunu
hatirlattigimizda bize kiisiiyorlar. Giineydogu Anadolu’daki sirketlerde c¢aligan
devamsizligr yiiksek. 26 is giintinde, 3 ile 5 giin devamsizlik yapiyor. Haber vermeden
bunu yapwyor. 250 kisilik vardiyada en az 15 kisi haber vermeden gelmiyor. Biz
planlama yaparken zorlaniyoruz. Yonetici bunu hatirlatinca, mobbing yapti

diyebiliyorlar.
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G4: “Hayrr verilmedi”
T1: “Evet verildi.”
T2: “Evet verildi.”
T3: “Hayir verilmedi.”

T4: “Haywr verilmedi.”

6- Egitim verildi ise en son ne zaman verildi? Her terfi ve yoneticilige
yiikselmede bu egitimler ya da bilgiler veriliyor mu? Kimin tarafindan
veriliyor?

G1: “Kurumda yeni oldugum icin en son ne zaman verildigini bilmiyorum. Egitimler

>

disaridan temin edilen ve icerden kendi personellerimiz tarafindan verilmekte.’
G2: “Haywr verilmedi”

G3: “Az once belirttigim gibi Yoneticilere sadece mobbingi iceren derinlemesine bir
egitim vermedik.”

G4: “Hayrr verilmedi”

T1: “2017 Nisan aywnda verildi.”

T2: “Disaridan bir damgmanlik firmasi tarafindan Kasim 2016 da yoneticilere

verildi”’
T3: “Verilmedi.”

T4: “Boyle bir egitimi gerektirecek durumla karsilasmadik.”

7- Yasadiginin mobbing oldugunu diisiinen veya bdyle bir olasi risk goren
bir calisan kaygisim veya yasadigl durumu nereye bildirebilir? Bu konuda,
kurumsal yapilanmamz nasil? Yapilanma yoksa kime veya kimlere bildirebilir.
Ornegin, ilk amir, IK Béliimii gibi.

G1: “Boylesi bir durumda genelde ilk yonetici ile sorun ¢oziilmeye ¢alisilir. Buradan
bir sonug alinmaz ise bir iist yoneticiye konu intikal ettirilir. Silsile bu sekilde devam
eder. IK birimine bu konuda pek basvuru yapilmaz. Zaten IK ya sorun ulasmadan

coziilmiis olur. Ciinkii IK ya giivenmiyorlar. Calisanlar IK min patronlara daha yakin

durduklarint  diigiiniiyorlar. IK biriminin olaylara patronlarin bakis acisiyla
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baktiklarin diisiiniiyorlar. IK, patron ile calisan arasinda bir képrii oldugu giivenini

calisanlara vermesi gerekiyor.”

G2: “Ilk Amirine basvuru yapiyor.”

G3: “Calisan genellikle ilk yoneticisinden sikayet ediyor. Bu konuda ikinci yonetici,
ilk yoneticiyi (gerekli ise) uyariyor. Ama konu once IK Direktorliigiine geliyor. Grup
Sirketlerindeki bu tiir sikayetlerin hepsi IK Direktorliigiine gelir.”

G4: “Durumu oncelikle ilk amirine bildirir, kaygilarinin giderilmeyecegi hissine

’

kapilirsa IK birimine yazili olarak miiracaat eder.’
T1: “IK Boliimii ve calistigi pozisyonun bir iist miidiiriine.”
T2: “IK birimine basvurusunu yapabilir”’

T3: “Genelde boyle bir yapilanma beyaz yakali personeller igin var, Firmamizin
kurumsal “ Etik Degerler” kitapciginda bu tiir durumlarin IK ya bildirilecegi, acik

)

kapt uygulamasu ile bir iist amire bildirilecegi belirtilmektedir.’

T4: “llk amir ve diger tiim yéonetim birimlerine gidebilir (IK, bir iist yoneticiye

basvurabilir.)

8- Sizce bir kurumda (sizin kurumunuz degil, genel olarak) hangi kosullar
iyilesse, mobbing ve benzeri olumsuz durumlarla en az karsilasiriz veya hic
karsillasmayiz?

G1l:  “Calisanlar sadece iistlerin altlara mobbing yaptigini zannediyorlar. Oysa
uygulamadaki durum sadece bundan ibaret degil. Ayni isi yapan ¢alisanlar arasinda
guruplasmalar oluyor ve her gurubun bir lideri oluyor. Bu guruplarmn liderleri
herhangi bir kisiye tavir aldiginda o gurubun iiyelerinin tamami da o kigiye tavir
alarak mobbing davramslari sergilemeye basliyor. Daha once ¢alistigim bir
isletmede boyle bir gurubun lideri hamile bir kadina tavir aldigi icin tiim gurup
tiyeleride bu kadina tavir aldi. Kadin ¢alisan bu nedenle isi birakmak zorunda kaldi.
Bu insani iliskilerle olan bir seydir. Insani iliskileri sadece mevzuatlarla
degistiremezsiniz. Mobbing her kurumda ortaya ¢ikabiliyor. Mobbingi onlemek igin
yoneticilerin bilinglendirilmesi, IK mn calisanlar iizerinde giiven olusturmasi, Insani
iligkilerin gelistirilmesi ile mobbing baslamadan mobbinge miidahale edilerek sorun

coziilebilir. Boylece mobbing en aza indirilebilir.”
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G2: “Mobbingi onlemek igin oncelikle iletisimin gelistirilmesi ve c¢alisanlara

voneticilerde dahil egitim verilmesi ile mobbing en aza indirilebilir.”

G3: “Calisanlar islerini ozenle yapswinlar. Is disiplinine uysunlar. Bazi firmalarda
korku kiiltiirii vardwr. Bizim bélgede ozellikle 500 kisi ve alti ¢alisan sayist olan
sirketlerde bunu goriiyoruz. Bu da dogru degil, insanlart béyle yonetemezsiniz. Bu
aslinda iist yonetimden ya da patrondan kaynaklanir, ¢iinkii patronun tarzi da bu

sekildedir.”

G4: “Mobing ile ilgili olarak kapsamli egitimler verilmesi ve sorulu cevapl
soylesiler diizenlenerek genel hatlart itibariyle nelerin mobbing olabilecegini
anlatan kitap¢iklarin calisan kesimlere dagitilmasi ve hatta miimkiinse bu tiir el

’

brosiirlerinin Tiirkiye Is Kurumu araciligiyla yapilmasi kanaatindeyim.’

T1: “Ise alimlarda ézellikle miidiir, iist diizey miidiir pozisyonundaki kisilerin Ego
sorunu olmayan, karakteri diizgiin gercek insan vasiflarini tasryan kisileri se¢mek ve

mobbing konusunda mutlaka egitimler vermek bu sorunu en aza indirebilir.”

T2: “Sirket ne kadar seffaf olursa o sirkette mobbingin olusma ihtimalinin o derece

azalacagini diistinmekteyim.”

T3: “Mobing bilindigi gibi bir kag ¢esit olabilir isle ilgili, bireysel cinsel taciz
seklinde vb.. Onlem olarak, yonetim kademesinin bu konuda egitim almasi ayrica,
mobing yapilan kiginin de yine egitim ile bu konuda farkindaliginin olusturulmasi,

gereken tepkiyi verebilme bilgisinin ve giiveninin olusturulmast ile diyebilirim”

T4: “Ust yonetim, en basindan beri bu konulardaki hassasiyetini yoneticileriyle
paylasirsa ve isletme ici iletisim seffaflasirsa bu konular ya hi¢, ya da ¢ok ¢ok az

gtindeme gelecektir. “

9- Bu sizin kurumunuz icin de gecerli mi?

G1: “Hayir. Yukarda bahsettigim daha onceki tecriibelerimden yola ¢ikarak
yaptigim bir degerlendirme. Su an ¢alistigim kurum i¢in bunlar bire bir ortiismiiyor.
Bahsettigim ¢ok genel isletmeler igin. Biz egitim kurumu oldugumuz i¢in daha
hassas bir durumumuz var. Calisanlarin ¢ogu egitim ve donanim olarak genel

isletmelerde ¢alisanlara gore daha iist bir basamakta yer aliyor.”
G2: “Evet”
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G3: “Bizim grubumuzda isin gerektigi sekilde yapilmast ve bolgedeki insan

profilinden kaynakli sorunlar var. Egitim ve sabirla devam ediyoruz.”
G4: “Evet”

T1: “Evet gegerli”

T2: “Evet gecerli”

T3: “Evet gecerli”

T4: “Evet gegerli”

10-Mobbingin olusmasini engellemek ve onunla miicadele etmek i¢in ne tiir
yaklasimlar veya faaliyetler yapiyorsunuz? Birden fazla secenek isaretlenebilir.

Tablo 6.3 Mobbingle Miicadele Icin Yapilan Orgiitsel Faaliyetler

Faaliyetler Gl | G2 | G3 | G4 | T1 | T2 | T3 | T4

Caliganlara ve yoneticilere egitim
X X X X X
verilmesi
Personel yonetmeliginde hiikiim var. X X X
Kurulusun Etik Yonetmeligi var X X X X X
Caligsan Sikayet Hatt1 X X X X X X
Mobbing Sorusturma Prosediirii var X
Mobbingle ilgili yazili brosiirlerin X X
caliganlara dagitilmasi
Kurum igerisinde iletigimin X X X X
gelistirilmesi
Caligsanlara acik kap1 uygulamasi X X X X X
Isyerinde psikolog gdrevlendirilmesi X
Diger (Liitfen belirtiniz) Btk
Hat
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G1: “Calisanlarimiza IK birimince egitim verilmekte, acik kapt uygulamasi, sikayet
hattt  ve kurum igerisinde iletisimin gelistirilmesi ¢alismalar: yapilmakta.
Kurumumuzda pozisyon fark etmeksizin alt ¢alisanlarin tistlerini degerlendirdikleri
performans degerlendirmesi yapilmakta. Mobbingin onlenebilmesinde giiven
kavramimin olusturulmasit gerekmektedir. Ac¢ik kapt toplantilarinin ve performans
degerlendirme sonuglarimin kurum tarafindan ciddiye alinip herhangi bir islem
vapilmadiginda ¢alisanlarda bu uygulamalara karst herhangi bir giiven kalmiyor.
Kuruma olan giivenini de kaybediyor. O nedenle giiven kavraminmin olusturulmasi

gerekiyor.”

G3: “Bizde, Etik kurallar var. Etik yonetmeligimiz var. Yeni bir uygulama olarak
Etik hat olusturduk. Personel Yonetmeliginde etik kurallarimiza atifta bulunuyoruz.
Is sozlesmemizde madde var. lyi nivet ve ahlak kurallarina uyum ile ilgili.

Yoneticilere egitim planlandi. 2018 igin biitcelenecek.”

11- Kurulusta mobbing olay1 yasandi ni?

Tablo 6.4 Kurulusta Mobbing Yasanip Yasanmadigina Dair

Katimc1 Kodu Evet Hayir Bilmiyorum

G1 X

G2 X

G3

G4

T1

X X X| X

T2

T3 X

T4 X

G1: “Su an calistigim kurum icin bilmiyorum. Daha once ¢alistigim kurumlarin
birinde boyle bir olayla karsilastim. Alt ¢alisanlarda sorun yasadig kisilere siirekli
mobbing uygulayan ydnetici, defalarca sikayet edilmesine ragmen herhangi bir
islem gormedi. Nihayetinde dogal sirkiilasyon sonucunda kurumdan elendi. Cok

’

daha oncesinde sikayetler nedeniyle cezai islem gérmeliydi aslinda.’
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T4: “Sadece bir defa yasandi boyle bir durum.’

12-Mobbing ile ilgili olarak veya boyle bir siiphe iddasiyla yapilan sikayetler
ne kadar siire icinde sonuc¢landiriliyor?

Tablo 6.5 Mobbing Sikayetlerini Sonu¢landirma Siireleri

Katilimel

Kodu 15 Giin 16 giin-1 ay 1-3 ay 3 ay Uzeri

Gl X

G2 X

G3

G4

T1

T2

T3

Xl X| X| X| X | X

T4

G1: “Olayin niteligine gore degisiyor. Ama sorusturma siirecinin ¢ok uzun
siirmemesine ozen gosteriliyor. Eger sorusturma bilgilerinde eksiklik varsa veya
daha fazla bilgiye ihtiya¢ varsa bu bilgilerin toplanmasina yetecek kadar bir siire

ongoriiliiyor.”

G3: “Disiplinle ilgili bir seyse 1 hafta, Etik ihlalse 2 hafta, [lave kamt toplanacaksa

bu siirelere 1 ile 2 hafta ilave olabiliyor.”
G4: “Bu tiir bir sikayet olursa kesinlikle bekletilmez ve derhal ¢oziiliir.”

T1: “Boyle bir sikayet 1-2 giin i¢erisinde sonu¢landirilmaya ¢alisilir.”
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13-Mobbingle ilgili sikayetin haksiz bulunmasi durumunda, sikayette
bulunan ¢ahisanla ilgili olarak ne tiir yaptirnmlar var?

Tablo 6.6 Mobbing Sikayetlerinin Haksiz Bulunmasi Durumunda Yapilan

Yaptirnmlar
is Daha dnce
Katihmaer | Sézlii | Yazih | Gorev yeri . Yaptirim
akdi boyle bir sey | Diger
Kodu Uyant | Uyan Degisikligi . Uygulanmiyor

Feshi yasanmadi
Gl X
G2 X
G3 X X
G4 X
T1 X
T2 X
T3 X
T4 X

G3: Sozlii ve yazili uyariyoruz. Ciddi bir biiyiik bir zarar veya eziyet olmussa yollari

ayirlyoruz

14-Sizce bir mobbing magdurunu (yargiya da yansimis bir durum soz
konusu) ise almakla ilgili ¢cekinceler neler olabilir?

Tablo 6.7 Mobbing Magdurlarim Ise Alma Cekincelerine Ait

Gl |G2 |G3 |[G4 |T1 (T2 |T3 | T4
Bir ¢ekincem olmaz X X | X | X | X X | X
Problem ¢ikarma ihtimali olabilir
Psikolojik olarak yiprandigi i¢in N
faydali olamayacaktir.
Uyum problemleri yasanabilir
Herseyi tehdid olarak algilama
- . . X | X | X
ihitmali olabilir
Diger (Liitfen belirtiniz)
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G1l: “Hayw c¢ekincem olmaz. Zaten bu kisi daha onceki ¢alisma yasaminda
haksizliga maruz kalmis ve magdur olmus. Bu tarz davraniglara maruz kalanlar,
calisma kosullarimin daha iyi oldugu yeni bir is ortamina geldiklerinde yeni islerine

)

daha siki baglaniyorlar ve aidiyet duygulart daha fazla olur.’

G3: “Mobbing magduru bunu gizliyor. Biz tecriibemizle Bélgeyi ve sirketleri
bildigimiz i¢in adayin anlattigindan olayt ¢ozebiliyoruz. Almayi tercih ederiz. Ciinkii
onceki sirketinde magdur oldugu igin bizim sirketimizdeki isine dort elle sarilacagin

diigtiniiriiz. Zaten magdur olmus.”

T2: “Daha énceki yasadiklar: nedeniyle her seyi tehdit olarak algilayabilme ihtimali

olabilir.”

T3: “Bu konuda herhangi bir ¢ekincem olmamakla birlikte, kisi psikolojik olarak

viprandigi i¢in isletmeye faydali olamama ve kendisine yapilan her davranisi tehdit

’

olarak algilama ihtimalinin olacagini diigiinmekteyim.’

T4: “Bu konuda ¢ekincem yok, fakat kisi her seyi tehdit olarak algilayabilir.”

15-Bir mobbing magdurunu ise aldimz ni?

Tablo 6.8 Mobbing Magdurunu ise Alip Almadiklarina Dair

Bunu bilemiyoruz, aday bunu
Katilime1 Kodu Evet Hayir aciklamak istemiyor

Gl X
G2 X
G3 X

G4 X
T1 X
T2 X
T3 X

T4 X
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G1: “Bilemiyorum. Ama daha d&nce personel yerlestirme biriminde iken eski

mahkumlar ve dezavantajli guruplardan ¢ok kisiyi ise aldim.”
G2: “Bunu bilemiyoruz, aday bunu a¢iklamak istemiyor.”
G3: “Bu giine kadar boyle bir basvuru olmadi.”

G4: “Genelde miiracatta bulunanlar bu tiir konulara girmiyor.”

16- Kurumda mobbingle miicadelede en biiyiik sorumlulugu hangi birim
iistlense iyi olur?

Tablo 6.9 Mobbingle Miicadelede En Biiyiik Sorumlulugu Almasi Gereken

Birim

Birim Ad1 Gl | G2 | G3 | G4 |T1 | T2|T3| T4

Ust Yonetim (isletmenin sahipleri, yonetim

kurulu, genel miidiir ve yardimcilari)

Orta Yonetim (boliim/birim midiirleri ve

yardimcilardir)

Alt Yonetim (ustabast, sef, gozetimci)

Insan Kaynaklari/Personel Birimi X X X X | X | X | X

Hukuk Birimi X X

Diger(Litfen Belirtiniz

G1: “IK birimi, bu gayet net bir durum benim icin. Calisma ortaminda mobbingle
miicadele edebilecek ve bunu en aza indirebilecek en yetkin birimin IK oldugunu
diistiniiyorum. Ise alimlarda IK ¢alisanlarin yetkin ve donamml kisilerden olusmast,
personel ihtiyaclarimin  dogru  belirlenmesini ve dogru kisilerin  segimini
saglayacaktir. Dogru ¢oziimler iiretebilecek olan IK birimidir. IK min alt ve iistler
arasinda bir képrii olmasi bir diger giiclii yaninin olusturuyor. Ama bu sorumlulugu
iistlenip yerine getirebilmesi icin daha oncede bahsettigim gibi IK min calisanlar
tizerinde giiven algisimi olusturmasi gerekiyor. Bu giiven olusturulursa c¢alisanlar
sorunlarint IK birimine giiven icinde tagiyacaklardir. Ik nin bu giiveni olusturmasi

gerekiyor.”

G3: “Insan kaynaklar: boliimii. Ciinkii is siireclerini bilmesi, insanlari tanimasi,

’

kisilerle ilgili bilgileri toplayan bir béliim. Eli giiglii.’
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17-Sormadigimiz ama konuyla ilgili paylasmak istediginiz baska seyler var
mi?
G1: “Mobbingle ilgili sikayetler ¢ok fazla IK birimine gelmiyor. Calisanlar
mobbingi daha ¢ok sozlii ve cinsel taciz olarak biliyor. Oysaki mobbing sadece
bunlardan ibaret degil. Isten ¢ikarma goriismeleri mobbing icin en ¢ok verinin
toplanacagi alanlardir. Bu kiginin performans notu neden diigiiyor, neden isten
¢tkiyor tiim bunlarin sorgulanmasi ve iyilestirmeler yapilabilecekse bunlar yapiimall.
Mobbing nedeniyle ¢ikiyorsa bunlar tespit edilebilir. Mobbinge dair en ag¢ik veriler
bu miilakatlarda elde edilebilir. Daha once ¢alistigim yerde 10 ¢alisan ayni kisi
tarafindan mobbinge maruz kaldi. Toplu sikayete ragmen sadece sozlii uyart aldi. 10
calisan ise isten ayrildi. Mobbingin birde mavi yakalilar tarafindan suistimale agik
bir konu. Bu nedenle mobbingin ne oldugunun ve ne olmadiginin tiim ¢alisanlar
tarafindan bilinmesi gerekir. Ama iilkemizde ¢alisanlar mobbinge dair neredeyse hig

’

bir sey bilmiyor. Bilenlerde ¢ok az sey biliyor.’
G2: “Haywr”

G3: “Konu ¢alisan tarafindan ¢ok net olarak tanim ve benzeri itibariyle bilinmedigi
icin sulandirilmaya ¢ok agik. Calisma ortami ve ¢alisma kiiltiirii onemli. Kisisel
Iliskilerden, profesyonel iliskilere gecmek gerek. Calisan gorevinin gereklerini
performans ve verim olarak yerine getirmeli. Bu konudaki hakli bir uyariyy1 mobbing

gibi algilamamali.”

T3: “Ulke genelinde, Cok egitimsiz ve dogal olarak ézgiiveni az olan bir insan
kaynagimiz var, onemli olan gerekli egitimlerin verilerek ¢alisma hayatinda egitimli
ve 0z giiveni yiiksek bir insan tipinin ¢aliyma hayatina kazandirilmasi ve ¢aligsanlar
bu tiir olaylara karsi koruyan ve destegini hissettiren Mekanizmalarin ¢alisma hayat

’

icersinde daha fazla rol almasini saglamak gerektigine inaniyorum.’

6.5. Arastirma Bulgularimin Yorumlanmasi

Insan Kaynaklar1 birim yéneticisi, ¢alisanlarinin mobbing farkindaliklarimi
sayisal olarak degerlendirirken en diisiigi 4, en yiliksegi 10 puan olarak

belirtmislerdir. En yiiksek puani 10 olarak egitim sektorii katilimeist olan (T1),
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endiisiik puani 4 olarak tekstil sektoriinden (T2) katilimeist vermistir. Serinin mod ve

medyan1 7°dir.

En yiiksek farkindalik diizeyinin egitim sektoriinde, en diisiik farkindalik

diizeyinin ise tekstil sektoriinde oldugu goriilmektedir.

En diisiik puanlamay1 yapan (T2) ile ayni sektorde faaliyet gosteren (T4) ise

en yiiksek ikinci puanlamay1 yapmaistir.

Ayn sektorde faaliyet gosterek iki Orgiitiin calisanlar1 arasindaki bu farkin,
calisanlarin profili, orgiitin yonetim tarzi, Orgiit i¢i iletisim gb. farkliliklardan

olusabilecegi diistiniilebilir.

Katilimcilarin yarist meveut farkindalik diizeylerini yeterli gormemektedir.
Calisanlar i¢in ayni puanlamay1 yapmis olan (G2) ve (G4) katilimcilarindan (G2),
mevcut diizey olan 7 puani yeterli goriirken, (G4) katilimcist bu diizeyi yeterli

gormemektedir.

Calisanlarin ayn1 derecedeki farkindalik diizeylerinin yeterli olup olmamasi

katilimcilara gore farklilik arz ettigi sdyleneblir.

Orgiitiindeki mavi yakali ¢alisanlar icin mobbing farkindalik diizeyini yeterli
goérmeyen, beyaz yakali ¢alisanlar i¢in ise bu diizeyi yeterli goren (G1) katilimcisi
beyaz yakali calisanlar arasinda da kusak farkliligindan otiirii mobbingin eski

kusaklarca yeterli oranda bilinmedigini vurgulamaktadir.

Katilimeilarin yarisi ¢alisanlara mobbing egitimi verilmedigini belirtmis, bir
tanesi (T2) sadece beyaz yakalilara bu egitimin verildigini, diger ii¢ katilimcida (T4),

(T1) ve (G1) calisanlara mobbing egitimi verildigini belirtmistir.
Katilimeilarin yarisinda mobbing egitimi olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlara bu egitimlerin verilmemesi, ¢alisanlarin farkindalik diizeylerinin
yeterli seviyede olmamasina; hakli, haksiz her wuyartyi mobbing olarak
algilamalarina, gereksiz sikayetlere mahal verecektir. Mobbing egitimlerinin tiim
calisanlar1 kapsayacak sekilde yapilmasi oOrgiit calisanlarinin  farkindaliklarini

yiikseltecegi gibi gereksiz sikayetlerin dnlenmesine de katki saglayacaktir.
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Katilimeilarin yarist oryantasyon programlarinda c¢aliganlar i¢in mobbing
egitimi oldugunu, bir tanesi (T2) sadece beyaz yakalilar i¢in bu egitimin oldugunu,

diger li¢ katilimci ise boyle bir egitim programlarinin olmadigini belirtmis.

Katilimcilarin yarisinin orgiitlerinde oryantasyon siirecinde bu egitimlerin

verildigi goriilmektedir.

Oryantasyon siirecinde bu tarz egitimlerin olmasi ¢alisanin orgiitle ilk tanisma
siirecinde bu bilgilerle donatilmasi1 kisi ve Orgiite daha fayzla fayda saglayacagi

agiktir.

Bes katilimer yoneticilere mobbing egitimi verilmedigini belirtmis, diger ii¢

katilimc1 (G1), (T1) ve (T2) bu egitimlerin yoneticilere de verildigini belirtmistir.

Yoneticilere c¢ogunlukla mobbing egitimi verilmedigi goriilmektedir.
Mobbingin ¢ogunlukla yukaridan asagiya dogru (dikey) yapildig1 diisiiniildiigiinde,
mobbing egitimlerinin yoneticileri de kapsayacak sekilde yapilmasi Orgiite

mobbingle miicadelede daha fazla katki saglayacaktir.

Katilimcilarin  ¢ogunda ¢alisanlarin mobbing veya benzeri bir durumla
karsilasmalart halinde ilk basvurularini ilk amirlerine yapabileceklerini, bir sonug
alamamalar1 halinde bir {ist amire, bu sekilde silsile ile Insan Kaynaklari birimine
basvurunun ulasabilecegini belirtmis. (G2) ve (T2) direkt insan Kaynaklar1 birimine
bagvuru yapabileceklerini belirtmislerdir. (T3) ise boyle bir yapilanmalarinin beyaz
yakalilar igin var oldugunu Insan Kaynaklari birimine veya agik kapi toplantilarinda

tist amirlerine bildirebileceklerini belirtmistir.

Orgiitlerin mobbing ve benzeri olumsuzluklar i¢in ¢alisanlarin ilk basvuru
noktasinin genelde ilk amir oldugu goriilmektedir. Diger yoneticilerede ulagma

imkaninin da oldugu goriilmektedir.

(G1) katilimcisi calisanlarin yasadiklart mobbing olaymi insan kaynaklar
birimine tasimadiklarin1 belirtmektedir. Calisanlarin insan kaynaklar1 birimine
giivenmediklerini, calisanlarin goziinde insan kaynaklar1 biriminin isveren ve ¢alisan
arasinda bir koprii, veya tarafsiz oldugu degil, olaylara igverenin goziiyle bakan bir
birim oldugu algisinin hakim oldugunu belirtmistir. Bu alginin degismesi gerektigini

ve insan kaynaklart biriminin calisanlara bu giiveni vermesi gerektigini belirtmesi
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manidar olmakla birlikte {izerinde durulmasi gereken bir konu olarak karsimiza

cikmaktadir.

Orgiitlerde mobbingin &nlenebilmesi veya en aza indirilebilmesi igin
yapilmast gerekenleri katilimcilardan (G1); insani iligkilerin gelistirilmesi,
yoneticilerin bilinglendirilmesi, Insan Kaynaklar1 biriminin ¢alisanlar iizerinde giiven
olusturmasi ile bu sorunun c¢oziilebilecegini belirtmistir. (G2); insani iliskilerin
gelistirilmesi, tlim ¢alisanlara yoneticiler dahil egitim verilmesi ile en aza
indirilebilecegini belirtmistir. (G3); Calisanlarin islerini 6zenle yapmalari, is
disiplinine uymalar1 ve kiiciik isletmelerde kati yonetim tarzlarinin degismesi ile
sorunun Onlenebilecegini belirtmis (G4); soru cevap seklinde seminer ve kapsamli
egitim, bilgilendirme brosiirleri ve kitap¢iklarinin ¢alisanlara dagitilmas: gerektigini
belirtmis. (T1); egitim ve tist diizey yonetici alimlarinda kisilik ve karakteri diizgiin
Kisilerin ise alinmasi gerektigini belirtmis (T2); orgiitiin seffaflasmasi halinde bu
sorunun en aza inecegini belirtmistir. (T3); yoneticilere ve calisanlara egitim
verilmesi, c¢alisanlarda bilgi ve 06z giiven olusturulmasi ile sorunun en aza
indirilebilecegini belirtmistir. (T4); list yonetimin bu konudaki hassasiyetini diger
yoneticiler ile paylasarak, isletme igi iletisimin seffaflasmasi ile sorunun en aza

indirilebilecegini belirtmistir.

Katilimcilarin mobbingin Onlenmesine iliskin cevaplarin1 6zetledigimizde
ortaya sdyle bir tablo cikmaktadir. Insani iliskilerin ve kurum igi iletisimin
gelistirilmesi, tiim ¢aligsanlara bu konuda egitim verilmesi, seffaflik, ¢alisanlarda bilgi
ve 0z giiven olusturulmasi, personel seciminde 6zellikle iist yonetici se¢imi i¢in ego
sorunu olmayan, karakteri ve kisiligi diizgiin kisilerin se¢imine 6zen gosterilmesi, st
yonetimin konuya hassasiyet gdstermesi ve bu hassasiyetlerini digerler yoneticilerle
paylasmasi, calisanlarin islerine 6zen gdstermesi gibi mobbingle miicadelede kilit

kavramlara dikkat gektikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Katilimcilarin ¢ogunlugu orgiitlerde mobbingin 6nlenebilmesi i¢in yukarda
belirttikleri hususlarin kendi orgiitleri i¢inde gecerli oldugunu belirtmistir. (G1) ise
egitim kurumu olmalar1 nedeniyle kendi durumlarmin daha hassas bir noktada yer
aldigini, bunlarin kendi kurumu icin gecerli olmadig: belirtmistir. (G3) ise bolgedeki
insan profili kaynaklar1 sorunlar1 oldugunu belirterek, onceliklerinin islerin gerektigi

sekilde yapilmasi oldugunu belirtmistir.
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Katilimcilar mobbingle miicadale i¢in (G1), (G2), (G3), (T1), (T2) calisanlara
ve yoneticilere egitim verdiklerini; (G4) ve (T1) personel yonetmeliklerinde
hiikiimler oldugunu; (G2), (G3), (T1), (T3), (T4) etik yonetmeliklerinin oldugunu;
(G1), (G2) (G4), (T1), (T2), (T4) galisan sikayet hatlarinin oldugunu, (T1) mobbing
icin sorusturma prosediirlerinin oldugunu; (G4), (T1) mobbinge dair yazili brosiirleri
calisanlara verdiklerini; (G1), (G2), (T1), (T4) kurum i¢i iletisimin gelistirilmesi
caligmalar1 yaptiklarini; (G1), (G2), (T1), (T3), (T4) acik kapi1 uygulamalar
yaptiklarini, (T1) isyerinde psikolog gorevlendirildigini ve (G3) etik hat

olusturduklarini belirtmektedirler.

(G1) katilimcisi ¢alisanlara egitim verilmesi, agik kapi uygulamalari, sikayet
hatt1, alt calisanlarin istlerini degerlendirdikleri performans degerleme notlar1 gibi
uygulamalar sonucunda egerki sikayet edilen kisiler hakkinda herhangi bir islem
yapilmiyorsa calisanlarin kuruma olan giivenleri kayboluyor. O nedenle mobbingin
Onlenebilmesi icin calisanlarda kuruma giliven algisinin olusturulmasi gerektigini

belirtmistir.

Orgiitlerin mobbing ve benzeri sorunlar i¢in tek bir faaliyetle yetinmedigini,
birden fazla faaliyette bulunduklar1 goriilmektedir. Orgiitlerin, c¢alisanlarinin
yasadiklar1 olumsuzluklar1 yetkililere bildirebilmeleri i¢in bu sekilde birden fazla
alternatif sunmalar1 ¢alisanlar icin bir avantaj olmakla birlikte, kendilerini mobbing

benzeri olaylara kars1 daha giivende hissetmelerini de saglayacaktir.

Katilimcilardan (G2) ve (T4) orgiitlerinde mobbing olay1 yasandigini, (G1) ve
(T3) ise bilmediklerini beyan etmis, diger dort katilimci bodyle bir olayla

karsilagsmadiklarini belirtmistir.

Iki &rgiitte mobbing yasanmis, dort tanesinde yasanmamustir. Iki tanesinde ise

yasanip yasanmadigina dair bilgi bulunmamaktadir.

Mobbing sikayetlerini biiyiik ¢ogunlukla 15 giin icerisinde sonu¢landirmaya
caligmakta olduklar1 vurgulanmis, (G2) bu siirecin 3 ay iizeri bir zamanda
sonuglandirildigint  belirtmis. Katilmecilar bilgi ve belge toplanmasi igin siire
gereksinimi olmasi durumunda yeterli bir siirenin daha bu siireye eklendigini

belirtmiglerdir.
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Mobbing ve benzeri istenmeyen olaylara karsi katilimcilarin ¢ok kisa bir
stirede olaya el atarak ¢ozmeye calisildigi goriilmektedir. Bu tarz eylemler hem
orgiitiin bu konudaki ciddiyetinin ¢alisanlarca fark edilmesine hemde ¢alisanlarin

orgilite olan baglhliklarini arttiracak eylemlerdir.

Haksi1z yere mobbing sikayetinde bulunan ¢alisanlarla ilgili olarak (G1) sozlii,
(G4) yazili, (G3) hem sozlii hem yazili uyari, (T1), (T4) is akdi feshi yaptirimi
uygulamaktadir. Diger ii¢ katilimci ise boyle bir durumla karsilasmadiklarini

belirtmistir.

Haksiz yere mobbing sikayetinde bulunan kisilere karst oOrgiitlerin
cogunlugunun uyguladigi bir yaptirimin oldugu goriilmektedir. Baz1 orgiitlerin ise
bdyle bir durumda nasil bir eylem gerceklestirecekleri belirsizligini korumaktadir.
Bu belirsizliklerin giderilmesi hem orgiit icin hemde calisanlar icin daha yararh

olacaktir.

Mobbing magdurlarimi ise almak konusunda c¢ogunluk ¢ekincelerinin
olmadigint belirtmis. Daha Onceden yasadigi olumsuzluklar nedeniyle, daha iyi
sartlara sahip bir ortamda ¢alismasi halinde ise daha fazla baglanacagini
diistindiiklerini belirtmislerdir. Bir katimeci (T2) magdurun her seyi tehdit olarak

algilama ihtimali oldugunu belirtmistir.

Mobbing magdurlarini ise almakta ¢ogu katilimcida herhangi bir ¢ekince
mevcut olmamakla birlikte bazi katilimcilarda mobbing magdurlarimi ise alma

konusunda ¢ekincelerin oldugu goriilmektedir.

Katilimcilardan altis1 bu giine kadar herhangi bir mobbing magdurunu ise alip
almadiklarin1 bilmediklerini, ¢linkii magdurlarin bunu agiklamadiklarini belirtmis, iKi

tanesi ise almadiklarini belirtmistir.

Katilimcilarin ¢ogunun ise aldiklari kisinin daha 6nce mobbing magduru olup
olmadiklarina iligskin olarak; magdurun bu durumu gizlmesi nedeniyle kesin bilgi

sahibi olamadiklar1 goriilmektedir.

Mobbingle kurumsal miicadelede en biiyiik sorumlulugu iistlenmesi gereken
birim olarak katilimcilarin yaris1 (G1), (G2), (G3), (T2) sadece insan kaynaklari

birimini belirtmis, (G4) insan kaynaklari ile birlikte orta yonetim ve hukuk biriminin;
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(T1) insan Kaynaklari ile birlikte iist yonetimin; (T3) insan kaynaklari ile birlikte
hukuk biriminin ve (T4) sadece iist yonetimin en biiyiikk sorumlulugu almasi

gerektigini belirtmistir.

Katilimcilarin ~ yarisinin - mobbingle kurumsal miicadelede en biiyiik
sorumlulugu insan kaynaklart biriminin almasi1 gerektigi konusunda hem fikir

olduklar1 goriilmektedir.

Bazi katilimcilar i¢in insan kaynaklari ile birlikte orta yonetim, {ist yonetim
ve hukuk birimi gb. baska birimlerinde bu miicadelede insan kaynaklari ile birlikte
sorumluluk almalar1 gerektigini diisiindiikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bir tanesi ise {ist

yonetimin bu sorumlulugu iistlenmesi gerektigi belirttigi goriilmektedir.

Katilimcilardan (G1) mobbingin suistimale agik bir konu olmasi nedeniyle
tim calisanlarca bilinmesi gerektigini, iilkemizde bu konuda bilgi sahibi ¢ok az
kisinin oldugunu belirtmistir. (G3) mobbingin suistimale agik oldugunu, profesyonel
iligskilere gecilmesi gerektigini, ¢alisanlarin isinin geregi olan performans ve verimi
yerine getirmesi gerektigini ve hakli uyarilar1 mobbing olarak degerlendirmemesi
gerekliligini belirtmistir. (T3) iilke genelinde Ozgiiveni az ve egitimsiz kisilerin
gerekli egitimlerle 6z giliven ve bilgileri arttirilarak caligma hayatina kazandirilmalar
gerektigini ve c¢alisanlar1 calisma hayatinda karsilasacaklart olumsuzluklara karsi
koruyan, destegini hissettiren mekanizmalarin ¢aligma hayatinda daha fazla rol

oynamasi gerektigini belirtmistir.
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SONUC VE ONERILER

Varlig1r ilk toplu calisma ortamlarinin ortaya c¢ikmasi kadar eski olan
mobbingin, bireyle birlikte orgiitteki ¢aligma diizenine ve iklimine verdigi zararlar,
toplumda olusturdugu tahribatlar, {ilke ekonomisine zararlari yapilan g¢aligmalarla
ortaya kondukg¢a, mobbingi ve mobbingten dolay1 olusacak zararlari Onlemeye

yonelik ¢aligmalar tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de hiz kazanmustir.

Mobbingin zararlarinin farkina varan bir¢ok iilke mobbinge dair yasal
mevzuatlar hazirlayarak bu soruna 6nlem alma ve ¢dziim tretme konusunda erken
davranmiglardir. Yasal mevzuatlarinda isverenlere mobbingin Onlenmesine iliskin
sorumluluklar yiiklemis, magdurlarda olusan tahribatlar1 giderebilmek i¢in de

birimler kurulmasina dair ¢aligmalar yapmislardir.

Orgiitlerin iiretim kalitelerinde diisiis, calisma ortaminda huzursuzluk, firma
imajinda zedelenme, is verimi ve calisanlarin ise bagliliklar1 gibi diger pek cok
yonden Orgiite olumsuz etkileri olan mobbing, oOrgiitlerin rekabet giiclinii de

azaltmaktadir.

Orgiitlerde mobbingin kendilerine verdigi zarar1 onleyebilmek veya en

azindan minimize edebilmek i¢in bu olguya karsi miicadalede yerlerini almaktadirlar.

Arastirmamiz Orgiitlerde ¢alisanlarinin mobbinge dair farkindalik diizeylerini,
bu farkindalik diizeyinin insan kaynaklari birim yoOneticileri tarafindan yeterli
goriliip goriilmedigi, calisanlara ve yoneticilere bu konuda verilen egitimler,
mobbing basvurulart i¢in hiyerarsik yapilanmalari, bagvuru sonuglandirma siireleri
ve birimleri, mobbingin olusumunu engelleyecek olan faaliyetler, miicadele i¢in
yaptiklart mevcut faaliyetler, miicadele i¢in sorumluluk almasi gereken birimlerin
tespiti gibi c¢ok yoOnlii amaclar ¢ergevesinde gerceklestirilmistir. Bu amaglar
dogrultusunda hedef kitle olarak orgiitler i¢in bu bilgilere ulasabilecegimiz birim

olan insan kaynaklari biriminin yoneticileri se¢ilmistir.
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Yapmis oldugumuz derinlemesine miilakatlarda calisanlarin mobbinge dair
farkindalik seviyelerinin tatmin edici bir yeterlilige ulagmamakla birlikte yetersizde

olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin yarisinda mobbinge dair herhangi bir egitim yokken, diger
yarisinda bu egitimler mevcut oldugu saptanmis ve orgiitlerin ¢gogunda yoneticilere

mobbing egitimi vermedigi goriilmektedir.

Calisanlarin mobbinge dair sikayet ve basvurulart i¢in ¢ogunlukla ilk amir

olmak tizere diger yoneticilere bagvuru yollarinin agik oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitlerde genel manada mobbing olusumunu en aza indirebilmek igin insani
iligkilerin, kurum i¢i iletisimin gelistirilmesi, tim c¢alisanlara egitim verilmesi,
seffaflik, calisanlarda bilgi ve 6z giliven olusturulmasi, personel se¢iminde 6zellikle
iist yoOnetici se¢imi icin karakteri ve kisiligi diizglin kisilerin se¢imine &zen
gosterilmesi, iist yonetimin konuya hassasiyet gostermesi calisanlarin iglerine 6zen

gostemesi yapilmasi gereken eylemler olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin mobbinge kars1 tek bir faaliyetle yetinmedikleri birden fazla
faaliyet gerceklestirdikleri; mobbing basvurularini en kisa siirede sonuglandirmaya
caligmakta olduklar1 ve haksiz sikayetler icin yaptirim uyguladiklari ortaya ¢ikan bir

diger sonugtur.

Mobbing magdurlarini ise almakta genel manada bir ¢ekince bulunmamakla
brilikte, madurun 6zgiiven ve psikoljik incinmisligi az bir oranda da olsa sikinti

olarak algilanmaktadir.

Orgiitlerde mobbingle miicadelede temel sorumlulugun insan kaynaklari
biriminde oldugu gercegi ile beraber; bazi 6rgiitlerde mobbingle miicadele i¢in insan
kaynaklar1 birimi ile birlikte farkli birimlerinde sorumluluk almalar1 gerektigi ortaya

¢cikmaktadir.

Tim veriler degerlendirildiginde Orgiitlerin  mobbinge kars1i sessiz
kalmadiklari, mobbingi Onlemek i¢in ¢alismalar gerceklestirdikleri sonucuna

ulasilmaktadir.
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Orgiitlere ¢aliganlarin mobbing farkindaliklarini arttirabilmeleri icin tiim
caliganlara yoneticilerde dahil olmak {izere mobbing egitimleri vermeleri
onerilmektedir. Oryantasyon siirecinde de bu tir egitimlerin olmasi ¢alisanlar
istenmeyen durumlar karsisinda nasil tavir almalart gerektigi konusunda

bilgilendirici bir rol oynayacaktir.

Insan kaynaklar1 birimi basta olmak iizere orgiitiin ¢alisanlar iizerinde giiven

algisini olusturmalar1t mobbingle miicadeleye olumlu katki saglayacaktir.

Haksiz  sikayetler sonunda uygulanacak yaptirnmlar konusunda ki
belirsizliklerin giderilmesi ¢aliganlarin ve orgiitiin menfaatlerine daha uygun olacagi

distiniilmektedir.
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EK:1 DERINLEMESINE MULAKAT FORMU

Isyeri Kabuslarindan Biri Olarak Mobbing ve Miicadele Yontemleri

Bu boliimdeki bilgiler istege baghdir.
SIRKET ISMI GIZILIDIR/GIZLI DEGILDIR

Gortisiilen Kisinin Ad1
Soyadi

Kurumun Adi

Faaliyet Gosterdigi Sektor

Faaliyet Alani

Kurulus y1l1

Toplam Calisan Sayis1

= Beyaz Yaka

= Mavi Yaka

Calistiginiz Boliim

Goreviniz

Sirketteki kideminiz

Gorlisme Tarihi

Saat

Ozel notlar

1.Mobbing kavrammnin kurumunuzda bilinirliginin ne diizeyde oldugunu
diistinliyorsunuz. 1 ile 10 arasinda bir degerlendirme yapsaniz sizce kagtir?
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2. Calisanlarinizin mobbinge dair farkindaliklarinin yeterli oldugunu diisiiniiyor
musunuz? Size bunu diisiindiiren nedir?

3. Calisanlarimiza mobbingle ilgili herhangi bir egitim verildi mi? Verildi ise ne
zaman?

4. Oryantasyon programlari i¢cinde bu konuda bir bilgilendirme var mi1?

5. Yoneticilerinize mobbing egitimi verildi mi?

6. Egitim verildi ise en son ne zaman verildi? Her terfi ve yoneticilige yiikselmede
bu egitimler ya da bilgiler veriliyor mu? Kimin tarafindan veriliyor?

7. Yasadiginin mobbing oldugunu diisiinen veya bdyle bir olas1 risk goren bir ¢alisan
kaygisin1 veya yasadigt durumu nereye bildirebilir? Bu konuda, kurumsal
yapilanmanmiz nasil? Yapilanma yoksa kime veya kimlere bildirebilir. Ornegin, ilk
amir, IK Béliimii gibi.

8. Sizce bir kurumda (sizin kurumunuz degil, genel olarak) hangi kosullar iyilesse,
mobbing ve benzeri olumsuz durumlarla en az karsilasiriz veya hig karsilasmayi1z?

9. Bu sizin kurumunuz i¢in de gegerli mi?

10. Mobbingin olugsmasini engellemek ve onunla miicadele etmek i¢in ne tiir

yaklasimlar veya faaliyetler yapiyorsunuz? Birden fazla segenek isaretlenebilir.

a) Calisanlara ve yoneticilere egitim verilmesi

b) Persone yonetmeliginde hiikiim var.

¢) Kurulusun Etik Yo6netmeligi var.

d) Calisan sikayet hatt1 var.

e) Mobbing sorusturma prosediirii var

f) Mobbingle ilgili yazili brosiirlerin ¢aliganlara dagitilmasi
g) Kurum igerisinde iletisimin gelistirilmesi
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h) Calisanlara agik kap1 uygulamasi
i) Isyerinde psikolog gorevlendirilmesi
J) Diger (Liitfen belirtiniz)

11. Kurulusta mobbing olay1 yasandi m1?

a) Hayir yasanmadi
b) Evet yasandi
¢) Bilmiyorum

12. Mobbing ile ilgili olarak veya boyle bir siiphe iddasiyla yapilan sikayetler ne

kadar siire i¢cinde sonug¢landiriliyor?

a) 15 giin iginde
b) 16 giin 1 ay
c) 1-3ay

d) 3 ay ve tizeri

13. Mobbingle ilgili sikayetin haksiz bulunmasi durumunda, sikayette bulunan

calisanla ilgili olarak ne tiir yaptirimlar var?

a) Sozlii uyari

b) Yazili uyar

c) Gorev yeri degisikligi

d) Is akdi feshi

e) Yaptirim uygulanmiyor

f) Diger (Liitfen belirtimiz)

g) Daha 6nce boyle bir durum yasanmadi

14. Sizce bir mobbing magdurunu (yargiya da yansimis bir durum sézkonusu) ise

almakla ilgili ¢cekinceler neler olabilir?

a) Bir ¢ekincem olmaz

b) Problem ¢ikarma ihtimali olabilir

c) Psikolojik olarak yiprandigi i¢in faydali olamayacaktir.
d) Uyum problemleri yasanabilir

e) Herseyi tehdid olarak algilama ihitmali olabilir

f) Diger (Liitfen belirtiniz)
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15. Bir mobbing madurunu ise aldiniz mi1?

a) Evet
b) Hayir
€) Bunu bilemiyoruz, aday bunu agiklamak istemiyor

16. Kurumda mobbingle miicadelede en bliyiik sorumlulugu hangi birimin {istlense

lyi olur?

a) Ust Yonetim (isletmenin sahipleri, yonetim kurulu, genel miidiir ve
yardimcilari)

b) Orta Yonetim (boliim/birim miidiirleri ve yardimcilardir)

c) Alt Yonetim (ustabasi, sef, gézetimci)

d) Insan Kaynaklari/Personel Birimi

e) Hukuk Birimi

f) Diger(Liitfen Belirtiniz)

17. Sormadigimiz ama konuyla ilgili paylasmak istediginiz baska seyler var mi1?
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